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 :دهيچک

  نيدر ب يشغل يريپژوهش حاضر رابطه هوش هيجاني با درگ هدف

باشد.كه تعداد جامعه  يكاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن م

واحد رودهن  ينفر از كاركنان دانشگاه آزاد اسلام 620مورد پژوهش 

نفر و بر اساس روش  250به تعداد  يآن ها نمونه ا انيباشد و از م يم

 ريمتغ يكه برا يساده انتخاب شدند. ابزار پژوهش يدفنمونه گيري تصا

 ي( وبرا1988به كار برده شده پرسشنامه كانگو ) يشغل يريدرگ

هوش هيجاني پرسشنامه سيبریا شرینگ بود كه پایایي  ريمتغ

و  0/ 88ونباخ برابر با بر اساس آلفاي كر يشغل يريپرسشنامه درگ

 ليحاصل از تحل جیتابه دست آمد. ن 85/0هوش هيجاني برابر با 

 يريرگرسيون خطي چند متغيره نشان داد بين هوش هيجاني و درگ

  .رابطه معني دار وجود دارد يشغل
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Abstract 

The main objective of the present study 

emotional intelligence and job involvement 

among employees is Branch of Islamic Azad 

University. A total of 620 people and 250 as 

the sample were selected by simple random 

sampling. Instruments used in this study, job 

involvement questionnaire Congo (1988), for 

emotional intelligence questionnaire Siberia 

Schering and the used a questionnaire job 

involvement, according to Cronbach's alpha 

/0 88  and emotional intelligence. Vastnaty in 

statistical analysis, descriptive statistics and 

multivariate linear regression were used. The 

results showed that emotional intelligence, 

organizational climate and job involvement 

there is a significant relationship. 

Key words: emotional intelligence, job 

involvement 
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 مقدمه

ست كه پویایي و بندگي و پيچيدگي از ویژگي عصر تغيير و حركت و تحول امروزه، شتابنده و دور از انتظار ا هاي 

ست. در این محيط پرشتاب بعضاً كنش سته ها و هاي آن ا انتظارات و ها، فعل و انفعالاتي و.... رخ مي دهد كه با خوا

سرداهداف افراد همخو ضطراب، اف سترسگياني ندارد و منجر به ا شغلي مي گردد و پيامدهاي كم كاري، ها و ا هاي 

به دنبال خواهد داشغغت. امروزه نه تنها تجهيزات را ها غيبت، بدكاري، بيگانگي شغغغلي و جوي ناسغغازگار در سغغازمان

ي باشد و مداوم به روز گردد بلکه باید بطور مداوم انتظارات كاركنان سازمان براي انجام اثر بخش كار باید تحت بررس

را در سغغغطلا كلان مورد توجه ررار دهند و اردام به شغغغناخت نيازهاي نيروي كار نموده و براي رفي آن نيازها تلاش 

كنان را همسغغان هایي بيندیشغغند كه هم اهداف سغغازمان و هم اهداف كارنمایند. امروزه مدیران باید به برنامه ریزي

شغغغل خود مشغغاركت فعال داشغغته باشغغند )عليخاني چه در شغغرش شغغغل آنان آمده در نماید تا كاركنان فراتر از آن

 (. 1381موروثي،

 

 

 مباني نظري پژوهش

سازماني را به خود جلب كرده  توجه پژوهشگران حوزه روان شناسي صنعتي ودنياي امروز از جمله مفاهيمي كه 

علاره به مطالعه مفهوم درگيري شغلي عمدتا بر تعيين و شناسایي ، به طوري كه درگيري شغلي استمفهوم است، 

به صورت همانند سازي روان شناختي شغلي  يدرگير (.2004، )فلستيد و گالي تعيين كنندهاي آن متمركز بوده است

درگيري شغلي بالا نشان دهنده تجربه احساس  (.1994یي، آلگير و استون ورمومر، )پاولا فرد با شغلش تعریف مي شود

معناداري، اشتياق، افتخار و غرق شدن در كار و احساس خوشایند نسبت به كار است. در این وضعيت با گذشت زمان، 

فردي كه درجه بالایي از درگيري شغلي دارد،  (.2008فرد به شغل خود دلبستگي پيدا مي كند )شائوفلي و همکاران، 

من با شغلم زندگي مي كنم، مي خورم و نفس مي "مركز علاره اش ررار مي دهد. عبارت مشهور شغلش را در

مبين فرد داراي درگيري شغلي بالا است. فرد با درگيري شغلي پایين در بطن زندگيش چيزهاي دیگري را به "كشم

محققان معتقدند  (.1990 عوض شغلش مهم مي داند )از جمله خانواده، سرگرمي ها و ....()دي كارفول و اسچان،

درگيري شغلي به عنوان یک نگرش، متغير مهمي است كه به افزایش اثربخشي سازمان كمک مي كند )ميرهاشمي و 

افراد داراي درگيري شغلي بالا رضایت بيشتري از شغل خود دارند و در بدین معني كه (. 1387پاشاشریفي و ثابتي، 

بت تري نسبت به دیگران داشته و از سطلا بالاي تعهد نيز برخوردارند )كوهن، انجام فعاليت هاي كاري خود روحيه مث

اتنگ شان پيوند و ارتباط تنگافرادي هستند كه شغلشان با اهداف زندگينين افراد با درگيري شغلي بالا، همچ(. 1995

شغلي پایين، معمولاً از نظر در مقابل، افراد با درگيري  (.1977داشته و به آن اهميت مي دهند )رابينوویتز و هال، 

(. به طوري كه درگيري 2006فرسودگي شغلي، روان رنجوري و برونگرایي در سطلا بالاتري هسند )هافر و مارتين، 
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شغلي پایين به بيگانگي با كار و سازمان، بي هدفي یا جدایي بين زندگي و كار در كاركنان منجر مي شود )هيرشفلد، 

معقتد است كه متغيرهاي شخصي و متغيرهاي مورعيتي بر درگيري شغلي اثر دارند و  (1981رابينو ویتز )(. 2006

بررسي شده است.  متغيربرهمين اساس موضوع اهميت نسبي این دو مجموعه از متغيرها از سوي محققان هر دو 

أثير آن بر براي نمونه، وضوش و روشني نقش هاي شغلي و اهميت آن در محيط كار، چالش شغلي و آزادي عمل و ت

( معتقد است افرادي كه 2006(. در همين راستا، وروم )1392درگيري شغلي تأیيد شده است )به نقل از كریم زاده، 

تحت تأثير عوامل دروني شغلي ررار دارند در مقایسه با افرادي كه بر عوامل بيروني شغل تأكيد مي كنند، انگيزه 

(. اتکينسون و ليتوین نيز معتقدند افراد داراي درگيري 2006)وروم، شان مي دهند بالاتري براي عملکرد اثربخش ن

شغلي بالا اغلب كساني هستند كه در انجام فعاليت هاي خود براي رسيدن به هدف تلاش مي كنند و هدف مدار 

د نهستند، در حالي كه افرادي كه در سطلا پایيني از درگيري شغلي ررار دارند، بيشتر دچار ترس از شکست مي شو

 (. 2008)به نقل از ليتينگر، 

 از اي مجموعهرا  هيجاني هوش، اون-باریکي از متغيرهاي مهم تأثيرگذار بر درگيري شغلي، هوش هيجاني است. 

 زندگي در موفقيت كسغغب و محيط با مؤثر سغغازگاري براي را فرد كه مي داند هایي مهارت و ها رابليت و ها توانایي

سي ركن هوش نوع این در هيجان صفت و كند مي تجهيز سا ست ا  مي متمایز شناختي هيجاني هوش از را آن كه ا

 هر. اسغغت ها هيجان كنترل و دریافت توصغغيف، درك، توانایي هيجاني، هوش(. به بيان دیگر، 2000اون،  -)بار كند

ضي به زندگي منفي یا مثبت ورایي با مواجهه در هيجاني هوش از ميزاني از برخورداري با شخص  هپرداخت گيري مو

 به بخشغغد مي ثبات و نظم خود زندگي به هيجاني هوش از برخورداري با انسغغان. پردازد مي ها آن با سغغازش به و

 گلمن،) كند تجربه زندگي در را كمتري منفي ورایي شغغغخص شغغغودمي باعث بالا هيجاني هوش اصغغغولاً كه طوري

 تركيب تفکر و هيجانات از كه گيرد مي نظر در هوش از شغغکلي را هيجاني هوش آون -بار در همين راسغغتا، (.1995

 با قابلهم استعداد بر كه است اجتماعي و شخصي هيجاني هاي توانایي كلي ساختار به رسيدگي معني به و است شده

 هيجان هاي مهارت و هيجاني هوش كند مي بيان همچنين او. گذارد مي تأثير محيطي فشغغارهاي و ها درخواسغغت

 ايه كلينيک مانند اصلاحي هاي برنامه آموزش با توان مي و كنند مي تغيير زندگي طي و كنند مي رشد زمان طي

سيل (.2000 پاركر، و اون -بار) بخشيد بهبود را ها آن درماني  پيش یک عنوان بهرا  هيجاني هوش نيز (2006) چرا

 ازمانسغغ در موفقيت گيري اندازه ابزار یک تنها نه هيجاني هوش عنوان مي كند و معتقد اسغغت موفقيت كننده بيني

 یک هيجاني هوش چگونه كه كند مي بيانهمچنين  وي. شغغغود مي رلمداد نيز فردي موفقيت ابزار بلکه اسغغغت،

 به مبهم ايه مورعيت پيشرفت ارزیابي براي بصيرت آوردن فراهم براي افراد توانایي پيشرفت براي مثبت اثرگذارنده

 هوش كه اند داده نشغغان هيجاني هوش خصغغو  در تحقيقات .(2006)چراسغغيل،  اسغغت معنادار تغييرات صغغورت

 ،باشغغد بالاتر هيجاني هوش چه هر كه صغغورت بدین. باشغغد اثرگذار مدیران كاركنان و عملکرد بر تواند مي هيجاني

 هوش همچنين ،(2005 هایاشغغغي،؛ 1396رادرآبادي و اميركبيري و ربيعي، ) بود خواهد مؤثرتر و بهتر افراد عملکرد

 محيط درك توانایي كار، تمرین مدیریت، تمرین در اسغغاسغغي و مهم فاكتور 5 و اسغغت لازم ي كاركنان برا هيجاني
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 آید مي حسغغغاب به مؤثر ارتباط و زمان مدیریت داشغغغتن خویش، كارهاي نهایي ارزیابي كار، انجام توانایي و اطراف،

 ،ایچر) است مفيد بسيار كاركنان اجرایي هاي برنامه توسعه و گسترش در همچنين هيجاني هوش ،(2006 توماس،)

شان همچنين تحقيقات(. 2003 شرفت موجب هيجاني هوش كاربرد كه اند داده ن صميم فرآیند بهبود و پي  ريگي ت

 ن،كي وات) دارند بهتري كارایي فني، تخصص نيازمند هاي شغل در بالا هيجاني هوش داراي افراد و شود مي شغلي

2000.) 

برخي تحقيقات  پژوهش هاي متعددي صغغورت گرفته اسغغت. نيز در حوزه درگيري شغغغلي و تعيين كننده هاي آن

معافي ؛ 1392رادري و شغغمس، ؛ 1387هوش هيجاني و درگيري شغغغلي )ميرهاشغغمي و همکاران، حاكي از ارتباط 

ویژگي هاي شخصيتي و (؛ 1396, جمشيدي و حسنوند و خالدیان، 1395؛ ندري و ناظم، 1391مدني و تيمورزاده، 

شغلي )كولکویت و همکاران،  شغلي  (؛2004، بوزیونلوس؛ 2004مودراك، ؛  2000درگيري  سازماني و درگيري  جو 

(؛ عزت نفس و 1990؛ متيو و زاجاك، 1987تعهد سغغازماني و درگيري شغغغلي )بالو و باول،  (؛1395)ندري و ناظم، 

كارآفریني و (؛ 1392ذهنيت فلسغغغفي و درگيري شغغغغلي )كریم زاده، (، 1996براوان و همکاران، درگيري شغغغغلي )

 است.  (1390درگيري شغلي )ميرهاشمي و حنيفي، 

ست كه توجه  شغلي، متغيري  ست درگيري  شواهد حاكي از آن ا شد، از آن جایي كه  با توجه به آن چه گفته 

ست، اما نگاهي دريق تر به  سياري از محققان را به خود جلب كرده ا شکار مي كند كه این پدیده هنوز ب ادبيات آن آ

ست، همچنين با شده ا شناخته ن شده  به طور كامل  ست آمده از این تحقيقات و مرور تحقيقات انجام  یافته هاي بد

كه بر شناسایي و درك پيشایندهاي درگيري شغلي صورت گرفته است، متنارض هستند. بنابراین با توجه به اهميت 

شغليپدی شگاه به عنوان نظامي اجتماعي كه در كاركنان ده درگيري  سازماني همچون دان صو  كاركنان  ر ب، به خ

انعطاف پذیري، سغغازگاري، ابتکار عمل و نوآوري، مشغغاركت و تشغغریک مسغغاعي سغغطلا تغييرپذیري بالا و همچنين 

 ،دانشغغگاه، تأكيدداردهاي ردرت در مدیریت تحول آفرین، آگاهي سغغازماني به منظور شغغناخت و بهره مندي از پایگاه

ضر لذا،  شغلي در بين كاركنانهدف پژوهش حا سي رابطه بين هوش هيجاني با درگيري  سلامي  برر شگاه آزاد ا دان

 واحد رودهن مي باشد. برهمين اساس سوالات زیر مطرش مي شود: 

  چه رابطه اي بين هوش هيجاني با درگيري شغلي وجود دارد؟ .1

 جاني با درگيري شغلي وجود دارد؟چه رابطه اي بين ابعاد هوش هي .2
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  ، جامعه، نمونه و روش نمونه گيريروش

 همبستگي نوع از توصيفي روش از بررسي مورد اهداف و موضوع به توجه با است كاربردي نوع از حاضر پژوهش روش

شگاه كاركنان كليه را حاضر پژوهش آماري جامعه .است شده گرفته بهره سلامي آزاد دان  مي تشکيل رودهن واحد ا

 نفر 250 تعداد به اي نمونه حجم ها آن ميان از كه(. نفر 620) بودند خدمت به مشغغغول 1393 سغغال در كه دادند

 .شدند انتخاب تصادفي گيري نمونه روش با و مورگان جدول براساس

 پژوهش ابزار

 سنجش جهت و (1996) شرینگ سيبریا سوالي 33 پرسشنامه از هيجاني هوش سنجش جهت حاضر پژوهش در

 .است شده استفاده( 1982) كانگو سوالي 10 پرسشنامه از شغلي درگيري

شنامه( الف س شنامه اي  :هيجاني هوش پر س شيرینگ تدوین گردیده و  33پر سيبریا  سط   مؤلفه 5سوالي كه تو

 اجتماعي هاي مهارت و( سؤال 6) همدلي ،(سؤال 7) انگيختگي خود ،(سؤال 7) خودكنترلي ،(سؤال 8) خودآگاهي

سي ررار مي دهد را( سؤال 5) شنامه این. مورد برر س سطدر ایران  پر شگران تو شاورز )پژوه ( و 1390ي همچون ك

 گزارش 87/0 با برابر( 1390) كشاورز توسط آمده دست به كرونباخ آلفاي ميزان است، شده هنجار (1393هاشمي )

شمي و شده شنامه این اعتيار ميزان خود پژوهش در نيز( 1393) ها س  97/0 با برابر  كرونباخ آلفاي ضریب با را پر

 انميز نيز حاضر پژوهش در. باشد مي هيجاني هوش مقياس براي مطلوبي اعتبار دهنده نشان كه است كرده گزارش

شنامه اعتبار س ستفاده با پر شان كه شود مي گزارش 85/0 با برابر كرونباخ آلفاي ضریب از ا  مطلوب اعتبار دهنده ن

 باشد مي مقياس

شغلي ب( شنامه درگيري  س شنامه  :پر س شد. (1982) كانگومربوط به سوالي 10پر شنامه در ایران  مي با س این پر

 به فارسي ترجمه از پس پرسشنامه این روایي (1389همکاران ) و بخشيان توسط محققان هنجاریابي شده است. اله

شمي نيز ) 82/0 كرونباخ آلفاي ضریب طریق از آن پایایي و محتوي اعتبار طریق از ( در 1386گزارش كردند. ميرها

شنامه را بر روي پ س سلامي واحد رودهن )انتخاب  32ژوهش خود این پر شگاه آزاد ا ضاي هيأت علمي دان نفر از اع

( 1994به دست آورد. محققاني همچون آري ) 807/0شده به طور تصادفي ساده( اجرا كرده و ضریب آلفا را برابر با 

گزارش  827/0( ضغغغریب آلفاي این مقياس را برابر با 2006و پروت ) 86/0نيز ضغغغریب آلفاي این مقياس را برابر با 

شغلي كانونگو ) شان دهنده اعتبار مطلوبي براي مقياس درگيري  شد. 1982كرده اند كه ن ضر ( مي با در پژوهش حا

گزارش مي شود كه نشان دهنده اعتبار  88/0رونباخ برابر با نيز ميزان اعتبار پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفاي ك

 مطلوب مقياس مي باشد.
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 یافته هاي پژوهش

رابطه وجود  بين هوش هيجاني با درگيري شغغغلي كاركنان در دانشغغگاه آزاد اسغغلامي واحد رودهنآیا :(1)سغغوال 

 دارد؟

 (1) جدول

 مجذور يآزاد درجه مجذورات مجموع 

 نيانگيم

F يداري معن سطلا 

870/6 218/2338 1 218/2338 ونيرگرس

4 

000/0 

   045/36 148 616/5334 ماندهيبار

    149 833/7672 جمي

  05/0 ، سطلا معني داري كمتر از870/64 برابر كه  Fبا توجه به مقدار  (1) جدول در شده ارائهي داري معن سطلا

 .مي باشد  همتغير مستقل رادر به پيش بيني تغييرات متغير وابستحکایت از  تایيد مدل رگرسيوني است و  كه است

 رگرسيونضرایب متغيرهاي مربوط به معادله : (2) جدول

 بیضرا نشده استاندارد بیضرا مستقل ريمتغ

 استاندارد

 شده

t 

 

 سطلا

ي معن

 يدار

B 

 

 Beta اريمعي خطا

 

 674/0 -422/0  465/3 -461/1 ثابت مقدار

 000/0 054/8 552/0 039/0 317/0 هوش هيجاني

نشان ادرگيري شغلي ب  هوش هيجاني مشاهده مي شود همبستگي چندگانه  بين( 14-4)همانطور كه در جدول 

ردرت تبيين متغير وابسغغغته را دارد و به عبارت دیگر به ازاي یک انحراف  0/ 55با ميزان بتاي ه هوش هيجانيداد ك

 .آید به وجود ميدر درگيري شغلي انحراف معيار افزایش 0/ 55مقدار ،هوش هيجانيمعيار افزایش در 

 زیر برررار است: صورتبه  معادله خط رگرسيون (2)با توجه به ضرایب جدولبنابراین، 

 درگيري شغلي=  -461/1(+317)  هوش هيجاني

رابطه وجود  اسلامي واحد رودهنهوش هيجاني با در گيري شغلي كاركنان  در دانشگاه آزاد آیا بين ابعاد  : 2سوال 

 دارد؟
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البته در  .از طریق تحليل رگرسيون چندمتغيره انجام گرفت درگيري شغلي كننده عوامل تبيين بررسيسنجش و 

استفاده شود تا بتوان به تركيب بهينه عوامل ( Stepwise)انجام تحليل رگرسيون، سعي گردید از روش گام به گام 

  3براساس نتایج حاصل از این تحليل، در طي مراحل مختلف تحليل رگرسيون، . دست یافت درگيري شغليموثر بر 

هاي مرتبط هاي سه گانه را به همراه آمارهنمایشي از خلاصه این مدل( 3جدول )مدل شناسایي شد كه جدول زیر 

دله شغغده اسغغت، این متغير معا گردد كه در مدل اول كه بعد همدلي واردطبق این جدول، ملاحظه مي. دهدارائه مي

نشان مي دهد  21/0را تبيين كندوهمچنين مقدار همبستگي درگيري شغلي از تغييرات متغير  0/ 21توانسته است

هي اضافه شدن متغيير بعدي یعني خودآگا.وجود دارد درگيري شغلي با متغير ليكه همبستگي پایيني بين بعد همد

همچنين . افزایش داده است 31/0ضریب تعيين افزوده و كل ضریب تعيين را به به  1/0به مقدار  به مدل رگرسيوني،

درگيري از تغييرات متغير  0/ 33در مدل سوم كه بعد خودانگيختگي وارد معادله شده است، این متغير توانسته است

انگيختگي   نشان مي دهد كه همبستگي متوسطي بين بعد خود 58/0را تبيين كندوهمچنين مقدار همبستگي  شغلي

به ضغغریب  023/0اضغغافه شغغدن بعد خودانگيختگي به مدل رگرسغغيوني،به مقدار.وجود دارد درگيري شغغغلي با متغير

 اندتوانستههوش هيجاني  افزایش داده است  كه در مجموع، ابعاد متغير 33/0تعيين افزوده و كل ضریب تعيين را به 

صد از تغييرات متغير 33/0 شغلي  در ضریب تعيين را كه در  .كنندين را تبيدرگيري  جدول زیر ميزان همبستگي و 

 .دهداند، نشان ميسه مرحله وارد مدل رگرسيوني شده

 درگيري شغلي هاي كلي تحليل رگرسيوني متغيرهاي مستقل بركنندهمشخص( 3)جدول شماره 

ضریب تعيين تعدیل  ضریب تعيين همبستگي مدل

 شده

 خطاي استاندارد  برآورد

 380/6 209/0 215/0 463/0 اول

 981/5 305/0 315/0 561/0 دوم

 900/5 324/0 338/0 581/0 سوم

 

 سه مدل در درگيري شغلي داري رابطه مجموعه عوامل مؤثر برآزمون معني( 4)جدول شماره

مجموع  مدل

 مربعات

درجه 

 آزادي

ميانگين 

 مربعات

F  سطلا

 داريمعني

 000/0 474/40 696/1647 1 696/1647 رگرسيون اول

 710/40 148 137/6025 باريمانده

  149 833/7672 كل

 000/0 760/33 509/1207 2 019/2415 رگرسيون دوم
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 767/35 147 815/5257 باريمانده

  149 833/7672 كل

 000/0 795/24 249/863 3 746/2589 رگرسيون سوم

 816/34 146 087/5083 باريمانده

  149 833/7672 كل

 

بالا قادیر ( 4)جدول  به تغييرات م مدلو سغغغطلا معني Fكه مربوط  قادیر در  نه سغغغغه هاي داري این م گا

ست كه در طي مراحل مختلف بهمي شانگر این ا شد،همچنين ن سطلا معنيبا سته و ترتيب از یک طرف از  داري كا

كه در  Fبطوریکه مقدار . شغغودكاسغغته مي Fشغغود و از طرف دیگر از مقادیر عبارتي بر ميزان خطاي آن افزوده ميبه

سوم به شدن متغيرهاي جبود، با افزوده 474/40مدل اول برابر با  اما چنانکه . یابدكاهش مي 795/24دید، در مدل 

سيون، گزینش شد، هدف از انجام تحليل رگر شاره  ستقل و  ربلاً هم ا بهترین تركيب و مدل از مجموعه متغيرهاي م

باشغغد كه بهترین برازش را از عواملي بدسغغت بنابراین، مدل سغغوم مدلي مي .اسغغت( درگيري شغغغلي)متغير وابسغغته 

اع را تحت الشعدرگيري شغلي  را تشکيل داده و رادرنددرگيري شغلي   دهد كه معادله رگرسيون عوامل موثر برمي

 .ررار دهند
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ر دبر درگيري شغلي هاي آماري ميزان و جهت تأثير هر یک از  ابعاد متغير مستقل كنندهمشخص( 5)جدول شماره 

 سه مدل

ضرایب  ضرایب استانداردنشده مدل

 استانداردشده

t  سطلا

 داريمعني

B  خطاي

 استاندارد

Beta 

 029/0 200/2  089/3 796/6 عدد ثابت اول

 000/0 362/6 463/0 180/0 144/1 همدلي

 473/0 -719/0  528/3 -537/2 عدد ثابت دوم

 000/0 952/5 412/0 171/0 017/1 همدلي

 000/0 632/4 320/0 118/0 549/0 خودآگاهي

 131/0 -517/1  756/3 -699/5 عدد ثابت سوم

 000/0 522/5 383/0 171/0 947/0 همدلي

 014/0 487/2 210/0 144/0 359/0 خودآگاهي

 027/0 240/2 192/0 191/0 428/0 خودانگيختگي

 

قل بر روي  یک متغيرهاي مسغغغت تأثير تفکيکي هر  بالا را تشغغغکيل درگيري شغغغغليميزان  جدول   ، محتواي 

شان مينتایج این .دهدمي ست، تا مدل آخر كه متغير جدول ن شده ا دهد كه در مدل اول كه متغير همدلي وارد آن 

 اند از ميان مجموعه متغيرهاي مستقل درخودانگيختگي وارد مدل شده، در كل سه متغير وارد مدل شده و توانسته

 .بر این متغير وارد سازند 05/0 داري در سطلا كمتر از، تأثير آماري معنيدرگيري شغلي نظرگرفته شده جهت تبيين

 :شودپرداخته ميدرگيري شغلي  تقل برحال در ادامه به شرش ميزان تأثير هر یک از متغيرهاي مس

همبسغغتگي پایيني را با درگيري (  Beta=  38/0)با ضغغریب بتا  "همدلي "با توجه به نتایج بدسغغت آمده متغير 

شغليبنابراین ميزان . شغلي  دارد ست درگيري  ضمن مقدار پيش بيني . در مرحله اول متأثر از  ميزان همدلي ا در 

واحد  94/0اسغغغت و این به این معني اسغغغت كه به ازاي یک واحد تغيير در متغير همدلي   94/0این متغير برابر با 

 .به وجود مي آیددرگيري شغلي  تغيير در متغير

دومين متغير تأثير گذار بر روي ( Beta=  21/0)ا با ضغغغریب بت "با توجه به نتایج حاصغغغله متغير خود آگاهي 

ار در ضمن مقد. در مرحله دوم، وابسته به ميزان خودآگاهي دارد گيري شغليدر بنابراین ميزان. است درگيري شغلي

افزایش در متغير خودآگاهي،  است و این به این معني است كه به ازاي یک واحد 35/0پيش بيني این متغير برابر با 

 .به وجود مي آید درگيري شغلي  واحد افزایش در متغير 35/0
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صله متغير خودانگيختگي   ضریب بتا  "با توجه به نتایج حا سومين متغير تأثير گذار بر روي ( Beta=  19/0)با 

سته به ميزان خودانگيختگي دارد درگيري شغلي بنابراین ميزان. است درگيري شغلي ر ضمن د. در مرحله سوم، واب

افزایش   در متغير  معني اسغغغت كه به ازاي یک واحداسغغغت و این به این  42/0مقدار پيش بيني این متغير برابر با 

 .به وجود مي آیددرگيري شغلي واحد افزایش در متغير 42/0خودانگيختگي، 

 .اردد درگيري شغليبالاترین تأثير را بر متغير « بعد همدلي»شود كه پس با توجه به مدل تحليلي مشخص مي

 

 بحث و نتيجه گيري

هوش  متغيردر رابطه با یافته هاي پژوهش مي توان گفت كه در مورد سغغوال اول نتایج حاكي از آن اسغغت كه   

ست  سته ا صد از تغييرات متغير  30در مجموع حدود هيجاني توان سلامي واحد در شگاه آزاد ا شغلي در دان درگيري 

ري ا درگيب هوش هيجاني گي چندگانه بينهمبسغغغتنماید. همچنين با توجه به یافته هاي پژوهش، را تبيين  رودهن

شان داد كشغلي  سته را دارد و به عبارت دیگر به ازاي  0/ 55با ميزان بتاي ه هوش هيجانين ردرت تبيين متغير واب

آید. به وجود مي در درگيري شغغغغلي انحراف معيار افزایش 0/ 55مقدار ،هوش هيجانيیک انحراف معيار افزایش در 

رادري و شغغغمس  (1396(؛ جمشغغغيدي و حسغغغنوند و خالدیان )1395ندري و ناظم ) یافته هاي این یافته با نتایج

شمي و همکاران )1391(؛ معافي مدني و تيمورزاده )1392) ( كه رابطه بين هوش هيجاني و درگيري 1387(؛ ميرها

انند مي تودیگران  خود و شناسایي عواطف درشغلي را تأیيد كرده اند، همخوان است. در اینجا مي توان گفت افراد با 

تعامل خود را با همکاران سغغغازماندهي كرده و در جریان این تعامل برنامه ریزي بهتري داشغغغته باشغغغند. این امر به 

و هوش هيجاني كاركنان خود، نسغغبت به عواطف آن ها  شغغناسغغایي عواطفمدیران سغغازمان نيز كمک مي كند تا با 

ص و با آگاهي لازم را كسب نموده  یک احساس یا تقویت روش همکاري بروز  كاركنان خود، زمينهحيلا عواطف درك 

در محيط  آننحوه مدیریت آشغغغنایي با هوش هيجاني كاركنان و چگونگي  همچنين د.نرا فراهم آوردر آنان گروهي 

یت شغلي ارض آن ها را بهبود بخشد و در نتيجه عملکرددرگيري شغلي كاركنان داشته، كار مي تواند تأثير زیادي بر 

 كاركنان را به دنبال داشته باشد. 

شگاه آزاد بين ابعاد  معنادار حاكي از ارتباط پژوهشدومين یافته  شغلي كاركنان در دان هوش هيجاني با درگيري 

 38/0با ضریب بتا ) "همدلي )آگاهي اجتماعي("با توجه به نتایج بدست آمده متغير  اسلامي واحد رودهن مي باشد.

 =Beta در مرحله اول درگيري شغغغلي ( بالاترین تأثير را بر درگيري شغغغلي داشغغت و این نشغغان مي دهد كه ميزان

بود، یعني به ازاي یک  94/0متأثر از ميزان همدلي )آگاهي اجتماعي( اسغغغت. مقدار پيش بيني این متغير برابر با 

به وجود مي آید. پس از متغير همدلي،  درگيري شغغغغلي واحد تغيير در متغير 94/0واحد تغيير در متغير همدلي 

( به ترتيب دومين و سغغغومين متغيرهاي Beta=  19/0( و متغير خودانگيختگي )Beta=  21/0متغير خودآگاهي )

شمس ) ضر با نتایج یافته هاي پژوهش رادري و  شغلي بودند. یافته حا (؛ معافي مدني و 1392تأثيرگذار بر درگيري 

( همخوان است. در تبيين این یافته مي توان گفت وجود هيجانات 1387مي و همکاران )(؛ ميرهاش1391تيمورزاده )
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در زندگي باعث مي شوند تا افراد انگيزه لازم را براي فعاليت و یا حل مشکلات از خود نشان دهند. این امر مي تواند 

سطلا بالایي شد. افرادي كه در  سان ها اثرگذار با شاد در ان شتن خلق و خوي  از هوش هيجاني ررار دارند، در  در دا

شان داده و براي یافتن راه حل به طوري منطقي عمل مي كنند.  شتري ن سازماني از خود انعطاف بي شکلات  حل م

همچنين این افراد به سایر همکاران خود انگيزه مي دهند و براي رسيدن به اهداف سازماني همواره خود تلاش كرده 

سایر همکاران خود را نيز ب سبب به وجود آمدن اعتماد متقابل ميان كاركنان در و  ه تلاش ترغيب مي كنند. این امر 

محيط كار شده و در نهایت باعث افزایش سطلا درگيري شغلي در ميان كارمندان یک سازمان خواهد شد. همچنين 

شغلي دارد، مي توان گ شترین تأثير را بر درگيري  توان  فت كارمنداني كهبا توجه به این كه آگاهي هاي اجتماعي بي

درك درسغغغت هيجانات دیگران یا به عبارتي فهميدن اندیشغغغه و فکر آن ها را دارند، بهتر مي توانند با همدلي و 

 همفکري و آگاهي بيشتر از هنجارهاي گروه به كار خود پرداخته و سطلا درگيري شغلي خود را افزایش دهند. 

 

 منابي فارسي

شه.، خالدیان، محمد. ) سنوند، بنف شيدي، علي.، ح (. كارآمدي آموزش هوش هيجاني بر مدیریت تعارض و 1396جم

سي.  شنا شته مدیریت اطلاعات و دانش  شجویان ر سيدرگيري در دان شنا سال مدیریت اطلاعات و دانش   ،4 ،

 .62-51،   3ش

س1383حکيم جوادي، م.، اژه اي، ج. ) سي رابطه كيفيت دلب تگي و هوش هيجاني در دانش آموزان تيزهوش و (. برر

 .172-158، 2، ش 8، دوره فصلنامه روان شناسيعادي. 

، اندیشه و رفتار(. رابطه هوش هيجاني با درگيري شغلي پرستاران. 1387ميرهاشمي، م.، شریفي، ش.پ.، ثابتي، ش. )

 .26-17، 9دوره سوم، ش

 شناسان روان فصلنامه اسلامي. آزاد دانشگاه استادان شغلي درگيري پيشبيني كنندههاي .(1387).م ميرهاشمي،

 .235-244 .صص ، 15 شماره ،4 سال ،ایراني

سي،ا. ) شم ستاران باليني. 1392رادري، م.،  شغلي در پر سي ارتباط بين هوش هيجاني با درگيري  صلنامه(. برر  ف

 .15-8، 3، سال دوم، شمدیریت پرستاري

ضا. ) ضا.، ربيعي مندجين، محمدر شغلي 1396رادرآبادي، زینب.، اميركبيري، علير (. رابطه هوش هيجاني و عملکرد 

 پياورد سلامت )مجله دانشکده پيراپزشکي دانشگاهكاركنان در بيمارستان شریعتي دانشگاه علوم پزشکي تهران. 

 . 478 -469،   4، ش 11دوره  علوم پزشکي تهران(،

(. رابطه بين كارآفریني و درگيري شغغغلي كاركنان دانشغغگاه آزاد اسغغلامي واحد 1390ميرهاشغغمي، م.، حنيفي، ك. )

 .157-141. 1، سال هفتم، شاندیشه هاي تازه در علوم تربيتيرودهن. 

صمد. ) ساس ذهنيت 1392كریم زاده،  سلامي برا شگاه آزاد ا ضاي هيأت علمي دان شغلي اع (. پيش بيني درگيري 

شتم، ش  سال ه شي،  سفي آنان )مطالعه موردي: واحد رودهن(. نوآوري هاي مدیریت آموز سل  2فل سل (، 30)م

93-104. 
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پژوهش هاي (. رابطه هوش هيجاني با درگيري شغغغغلي در مدیریت آینده. 1391معافي مدني، س.م.، تيمورزاده، و. )

 .74-65، 97، ش23، سال مدیریت

در اداره بهزیسغغتي « درگيري شغغغلي»سغغي رابطه جو سغغازماني با مشغغاركت كاري برر(. 1381عليخاني موروئي، م. )

شکده ادبيات و كرمان سلامي واحد كرمان، دان شگاه آزاد ا شته مدیریت دولتي، دان شد ر سي ار شنا ، پایان نامه كار

 علوم انساني.

سازماني با 1395ندري، خدیجه.، ناظم، فتاش. ) سي رابطه هوش هيجاني و جو  شغلي در بين كاركنان (. برر درگيري 

 .62-51(، 44)مسلسل  4، ش 11دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن. نوآوري هاي مدیریت آموزشي، سال 
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