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 چكيده 
هاي هوش هيجاني با بالندگي سازماني در بين هدف تعيين رابطه بين مولفهپژوهش با اين 

روش پژوهش، توصيفي از نوع . كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد شبستر انجام شده است
 نفر و حجم نمونه، بر اساس جدول كرجسي و 160حجم جامعه آماري برابر با . همبستگي است

ابزار گردآوري . گيري تصادفي طبقه اي، انتخاب شده اندوش نمونهباشد كه با ر نفر مي113مورگان 
 آن و پرسشنامه محقق ساخته بالندگي سازماني - ، پرسشنامه استاندارد هوش هيجاني بارهاداده

است كه روايي پرسشنامه بالندگي سازماني بر اساس روايي صوري و پايايي آنها با استفاده از ضريب 
داده هاي بدست آمده با استفاده از ضريب همبستگي اسپيرمن، . ه استآلفاي كرونباخ مشخص شد

    كه بينندنتايج نشان داد.  من ويتني و آزمون فريدمن، مورد بررسي قرار گرفتند- Uآزمون 
       . هاي تحمل فشار رواني و واقع گرايي با بالندگي سازماني رابطه معني دار وجود داردمولفه
هاي بالندگي سازماني در بين  رتبه مولفه هاي هوش هيجاني و مولفه مشخص شد كه،چنينهم

در ضمن معلوم شد كه در بين هر دو جنس و در مورد مولفه هاي . كاركنان زن و مرد يكسان است
ترين اولويت هوش هيجاني، مولفه مسئوليت پذيري از بالاترين اولويت و مولفه استقلال از پايين

گر پژوهش اين بود كه در بين هر دو جنس، مولفه گشودگي و شفاف بودن، يافته دي. برخوردار است
  .از بالاترين اولويت در بين مولفه هاي بالندگي سازماني برخوردار است
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  مقدمه
و به عنوان يك قلمرو پژوهشي متمايز در علم مديريت بهبود سازمان به عنوان مبحثي مشخص 

برخلاف علوم پزشكي، حسابداري، حقوق و بسياري از مشاغل و .  دارد كوتاهنسبتاًبه  ايسابقه
 كه همه اهداف روشن و ثابت دارند، عرصه بهبود سازماني به دليل عدم  علمي ديگرهايرشته

بهبود سازماني، موضوعي است كه هرچند . ر بفرد استاي منحصشفافيت ذاتي و بنيادي آن تا اندازه
اش كه  ولي هنوز با مسئله حل نشده مربوط به طبيعت بنيادي،رشد ثابت و مستمري داشته

كه نظريه پردازان بهبود و  با اين. مجموعه اي از علوم سازماني و افراد است، در كشمكش قرار دارد
 ،اندل اساسي آن به تفكر، تأليف و مباحثه پرداختهتوسعه سازماني در طي چند دهه در مورد اصو

 Church, 2006( ولي هنوز در مورد حدود و پارامترهاي اين موضوع توافق عمومي وجود ندارد
& Waclawski.(   

 پديده اي به نسبت تازه در قلمرو مديريت بشمار مي آيد و هنوز 1كه بالندگي سازماني    با آن 
 در خور، صورت بندي و استوارنشده، ولي در چهاردهه كنوني از گسترش دستورهاي آن، به گونه اي

 موضوع بالندگي سازماني در شمار درس هاي مهم و ،هم اكنون. بسيار شاياني برخوردار بوده است
بنيادي دوره هاي آموزشي بسياري از دانشكده هاي دانشهاي رفتاري بويژه مديريت درسراسرجهان 

دگي سازماني در حقيقت بازشناسي ارزش انسان در كوشش هاي بزرگ بالن). Tusi, 2001(است 
ها از راه  آوردن موجبات رشد و بالنده شدن سازمانبالندگي سازمان يعني فراهم. سازماني است

آرگريس ). Ibid( پرورش مردماني كه در سازمان به عنوان گرانبهاترين سرمايه به كار مي پردازند
در قلب : سازماني خود چنين خلاصه مي كند) بهبود(  تعريف توسعهتجديد نظر سازماني را در 

 ها، انرژي بخشي، دقت عمل، فعاليت و تغييرسازماني توجه به تعيين اولويت) بهبود(توسعه 
 گاردنر نيز در ،به همين ترتيب.  و منابع انساني قرار داردفناوري استفاده ار راهسازمان از ) نوسازي(

به اجتناب از فساد سازماني و بيهودگي و استفاده از » تجديد نظري سازمان دخو«اثر خود به نام 
تر از همه انعطاف پذيري و تطبيق دادن خود با شرايط جديد، ايجاد و بيش هااولويت ها و نوآوري

 كه ايگونه توصيه مي كند؛ به ،شرايطي كه موجب برانگيختن انگيزه پيشرفت و ارضا كاركنان شود
 كاملاً درخط اهداف مورد نظر پيش بيني شده براي ايجاد تغييرات در سازمان  آمدهبدستنتايج 
  ). French, 2005( باشد

 در دسترس داده هايزا و عدم اطمينان نسبت به آينده و نبود  عصر امروز، عصر تغييرات شتاب
موافق و همراه تغييراتي كه اگر سازمان خود را با آن . گيري براي مديران است و كافي جهت تصميم

نسازد، چه بسا سازمان را به ورطه نابودي بكشاند؛ از اين رو سازمان بايد يك ويژگي مهم داشته 
                                                 

1- Organizational development 
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 بيانبه ). Ebrahimzadeh, 2005( باشد و آن عبارت از توانايي تغيير و تطبيق مداوم است
ريع، توسعه و هاي س هاي قرن بيست و يك در گرو همسو شدن با تحول ديگر، دوام و توسعه سازمان

باشد چرا كه تغيير و تحولات سريع محيطي، بهبود و بالندگي سازماني را در  بالندگي مي
ها براي همسو شدن با  سازمان). Senge, 1996( سازد هاي گوناگون اجتناب ناپذير مي موقعيت

 سازمانيبالندگي . ش عمليات اجرايي هستندتغييرات محيطي نيازمند بهبود و توسعه و گستر
يابد و اصولاً بر پايه فرآيند آموزش و تغيير  روشي است كه در اجراي آن، عملكرد سازمان بهبود مي

بالندگي سازماني ). Daft, 2001( هاي كاركنان و اعضاي سازمان قرار دارد ها و نگرش دادن ارزش
ثر دهد تا به حداك  آن ظرفيت داخلي خود را توسعه ميراهفرآيندي است كه يك سازمان از 

 & Philbin(  دست يافته و حفظ كند،اثربخشي خود كه در مأموريت سازمان مشخص شده است
Mikush, 1999.(  

حضور مستقيم و غير . گيرند  از زندگي ما را در بر ميايگستردهها بخش هيجان،    از سوي ديگر 
. ي عقلاني مشاهده كردها هاي استدلال، عقلانيت و برهان  توان در تارك قله ها را ميمستقيم هيجان

تواند  ها ميها، عدم مديريت آنها و مسامحه و غفلت در بيان آناعتنايي نسبت به هيجان بي
دهند كه  هاي نوين، نشان مي مطالعات و پژوهش.  داشته باشد در پيهاي گزافي را براي انسان هزينه

ماعي ايجاد كند و برعكس، هاي فردي و اجت  در زمينهي مخربتواند آثار  مي1فقدان هوش هيجاني
معدود ). Fatemi, 2006(هاي بزرگ خواهد بود  ساز موفقيت تقويت و تحصيل آن، زمينه

مندي عمومي را برانگيخته  شناسي هستند كه به اندازه هوش هيجاني علاقه هايي در روان زمينه
 ,Ciarrochi & et al(هاي علمي فراواني نيز بوده است هوش هيجاني موضوع پژوهش. باشند

تواند در حل حداقل يكي از مشكلات  نويدي كه هوش هيجاني دارد اين است كه مي). 2006
 ،چنينهم. انديشد ما را ياري كند كند و آنچه مي انساني يعني تعارض بين آنچه فرد احساس مي

ون داشتن دارد كه اگر افراد از هوش هيجاني بالايي برخوردار باشند، بد اين مفهوم يا سازه اعلام مي
هوش هيجاني توانايي اداره ). Ibid( توانند در زندگي موفق باشند تحصيلات عالي، باز هم مي

  ). Jalali, 2002( هاست و خوي و وضع رواني و كنترل تكانه  مطلوب خلق
اي براي هوش هيجاني  مدلي چهار شاخه) Mayer & salovy, 1997(    ماير و سالووي 

دهد كه از ساده به پيچيده تنظيم  ها را نشان مي گروهي از مهارت شدهيادمدل . اند طراحي كرده
 جسمي و هايشامل توانايي شناخت هيجان(ادراك، ارزيابي و بيان هيجان . 1 :شده و عبارتند از

 و نيازهاي مرتبط هاشناختي خود، توانايي شناخت هيجان ديگران، توانايي بيان صحيح هيجان روان
شامل توانايي تغيير جهت (تسهيل هيجاني تفكر .2) تمايز احساسات واقعي و كاذبها، تواناييبا آن

                                                 
1- Emotional intelligence  
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 و افراد؛ توانايي ايجاد رخدادهاو تعيين اولويت تفكر فردي، بر اساس احساسات مرتبط با اشياء، 
ها و خاطرات مرتبط با احساسات و توانايي استفاده از   مشخص براي كمك به داوريهايهيجان

 عاطفي و داده هايشناخت و تحليل . 3، )، در جهت تسهيل حل مسئله و خلاقيتحالات هيجاني
، توانايي فهم علل گوناگونشامل توانايي درك چگونگي ارتباط هيجانات (بكارگيري دانش هيجاني 

 مركب و حالات احساسي هايو پيامدهاي احساسات، توانايي تفسير احساسات پيچيده، مثل هيجان
شامل (تنظيم هيجان .4) هايهيجانبيني احتمال تغيير و تحول  ناسايي و پيشمتناقض، توانايي ش

ها، توانايي  آنبازتابتوانايي ابراز احساسات خوشايند و دردناك، توانايي مشاهده احساسات خود و 
درگير شدن، ادامه دادن و دور شدن از حالات هيجاني براساس كارايي و يا نوع داوري فرد در 

 .)as cited in Ghanai et al, 2004) (توانايي مديريت هيجانات خود و ديگرانموقعيت خاص، 
 يعني كساني كه احساسات خود را ،د، افرادي كه مهارت هيجاني دارندنكن شواهد بسياري ثابت مي

كنند و احساسات ديگران را نيز درك و به طرز اثربخشي با آن  شناسند و هدايت مي به خوبي مي
اي از زندگي ممتازند، خواه در روابط عاطفي باشد يا در فهم قواعد  در هر حيطه، كنند برخورد مي

اين افراد در زندگي خويش خرسند و . انجامد مشي سازمان به پيشرفت مي اي كه در خط ناگفته
 ها افرادي مولد و كارآمد باشندگردند آن كارآمدند و عادات فكري در اختيار دارند كه موجب مي

)Samari & Tahmasebi, 2007 .( ي است كه هوش هيجاني تأثيربر اين باورواتكين نيز 
 در مشاغل  فني بهتر ،مستقيم بر ميزان فروش كالا دارد و افرادي كه هوش هيجاني بالايي دارند

دلي با ديگران، هوش هيجاني با تقويت سلامت رواني، توان هم). Watkin, 2000( كنند عمل مي
تي هيجاني و رضايت از زندگي، مشكلات بين شخصي را كاهش مي دهد و سازش اجتماعي، بهزيس

هاي ادراك  از راه ويژگي،چنينهوش هيجاني هم. سازدزمينه بهبود روابط اجتماعي را فراهم مي
و با سازوكارهاي پيش بيني،  هيجاني، آسان سازي هيجاني، شناخت هيجاني، مديريت هيجان ها

كند تا كيفيت روابط راهبردهاي رويارويي كارآمد، به فرد كمك ميافزايش توان كنترل و تقويت 
 انجام گرفته در هايپژوهشدر ادامه به برخي از ). Besharat, 2005( اجتماعي را بهتر سازد

  . مورد هوش هيجاني و بالندگي سازماني پرداخته مي شود
سه با مردان، داراي هوش هيجاني  پرستاران زني كه در مقايند كه   در يك مطالعه، نتايج نشان داد 

در بررسي ). Yousefy, 2006 Yousefy &( بالايي بودند، فرسودگي شغلي كمتري داشتند
  .ديگري، پژوهشگران به اين يافته رسيدند كه بين هوش هيجاني و فرسودگي، رابطه وجود دارد

ئله و تحمل استرس هاي بالاي حل مس دسته از مرداني كه داراي مهارت  معلوم شد آن،چنينهم
از بين ابعاد هوش هيجاني، يعني خود آگاهي عاطفي، . كردند بودند، فرسودگي كمتري تجربه مي

ترين تأثير را بر تعهد خود مديريتي، آگاهي اجتماعي و مديريت روابط نيز مديريت روابط بيش
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 كه هر اندازه دنشان دادنها  در يك پژوهش، يافته). Gerits et al, 2005( سازماني نشان داد
 ,Gerits et al(كردند   فرسودگي شغلي كمتري را تجربه مي،هوش هيجاني افراد بالاتر بود

 ديگر مشخص شد كه هوش هيجاني با ميزان استرس افراد رابطه منفي و با يدر پژوهش). 2004
 ,Sarni(سارني). as cited in Share et al, 2006(رضايت از زندگي ارتباط مثبت قوي دارد 

اند از   نفر از كاركنان دريافت افرادي كه هوش هيجاني بالاتري داشته400نيز در بررسي ) 1998
 . اند تري در كار برخوردار بوده و عملكرد بهتري داشتهشادابي، نشاط، سرزندگي و استقلال بيش

تري  بيشتر و از پيشرفت و موفقيت تر، در برابر استرس مقاوم  نسبت به زندگي خوشبين،چنينهم
 ديگر ايدر مطالعه). as cited in Esmaili et al, 2007(اند  در زندگي برخوردار بوده

هاي بالنده در آموزش و پرورش شهرستان پژوهشگران به اولويت بندي شش اصل اساسي سازمان
ي هاهاي موجود و بررسي عميق اصول سازماندر اين راستا، ابتدا ضمن مرور نظريه. خوي پرداختند
هاي بالنده تهيه و تدوين كردند و سپس با استفاده هايي جهت مقايسه اصول سازمانبالنده، شاخص

از شاخص هاي تدوين شده و ابزار تحليل سلسله مراتبي، به اولويت بندي اصول سازمان هاي بالنده 
 و اختيار  در جامعه آماري مورد مطالعه، اصل پروردنند كهنتايج اين بررسي نشان داد. پرداختند

 ,Taghizade & et al( بالاتر برخوردارنديهاي بالنده از اولويتدادن، نسبت به ساير اصول سازمان
 كه بين يادگيرنده بودن و بالندگي سازماني، همبستگي نددر يك پژوهش، نتايج نشان داد). 2009

اخص  مشخص شد كه در ناحيه سه آموزش و پرورش تبريز، ش،چنينهم. مثبت وجود دارد
لايه بودن ساختار سازماني، داراي اولويت  گشودگي و شفاف بودن نظام، داراي بالاترين اولويت وكم 

در پژوهشي ديگر، مشخص شد كه بين هوش ). Taghizade & Tari, 2009( باشد ين مييپا
ار  معناداي شهر تهران رابطهگوناگونوري مديران آموزشي مناطق هاي آن با بهرههيجاني و مولفه

در يك بررسي نيز ضريب همبستگي ). Rashidi & Abdolmaleki, 2007( وجود دارد
 همبستگي مثبت و معنادار بين هوش هيجاني با گرايش بيانگر 05/0مشاهده شده در سطح آلفاي 

ضريب .  چهار حيطه هوش هيجاني بوده است،چنينبه تحول سازماني مديران در كل و هم
متغيرهاي پيش ( از بين چهار حيطه هوش هيجاني 05/0ح آلفاي همبستگي محاسبه شده در سط

پيش بيني كننده گرايش به تحول ) 384/0(و ادراك هيجاني) 428/0(متغير تسهيل هيجاني) بين
 نيز مبين تفاوت معنادار بين همبستگي 05/0 فيشر، در سطح آلفاي  z.سازماني مديران بوده اند

). MirKamali & et al, 2007( ني مديران بوده استهوش هيجاني با گرايش به تحول سازما
چي، در پژوهش خود به بررسي وضعيت توسعه سازماني در نظام آموزش عالي جاوداني و پرداخت

هدف از اجراي اين پژوهش در وهله نخست، تاكيد بر لزوم تغيير در سازمان ها . اندايران پرداخته
گذاري نظام علمي،  بخشي به امور اجرايي و سياستوليت انسجامئهايي است كه مسبويژه سازمان
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را برعهده دارند؛ در وهله دوم تأكيد بر اين نكته است كه كار بست تغيير  ي و فناوري كشورپژوهش
اي دور برد و در برگيرنده تمام نظام است از بالا كه برنامه» توسعه سازماني «در چهارچوب 
  و در واقع، كوششي مديريتي است كه تغيير در شود و سرشتي دستوري داردكارگرداني مي

تواند روشي گيرد و ميرا نشانه مي» فرهنگ سازماني «ها، ارزش ها، باورها و به طوركلي، نگرش
كه تمايز و تفاوت نهادهاي  بالاخره اين. مناسب و نرم افزاري در انجام يافتن اين تغييرات باشد

ها نيز بايد در كاربست توسعه سازماني مورد توجه قرار  نكننده آموزش عالي با ديگر سازمااداره
ترك زاده در بررسي خود با تاكيد بر ضرورت و ). Javdani & Pardakhtchi, 2007( گيرد

اهميت توسعه سازماني در تامين و تضمين اثربخشي و سلامت سازماني دانشگاه علوم انتظامي، 
 در ،چنينهم. زامات كليدي آن را تبيين كرده استتوسعه سازماني دانشگاه و تمهيدات ضروري و ال

اين مطالعه الگوي سيستمي توسعه سازماني دانشگاه مشتمل بر ابعاد اصلي مفهومي، ساختاري و 
 برخي راهكارهاي عملي براي آغاز و ،در نهايت. عملكردي و اجزاي مرتبط ديگر ارايه گرديده است

درباره ). Torkzade, 2006( نتظامي بيان شده استسازي توسعه سازماني دانشگاه علوم ازمينه
ها  تفاوتي در نمره هوش هيجاني آزمودني تفاوت هوش هيجاني در بين زنان و مردان، دهشيري

بدين ترتيب كه زنان در . د و تنها در چند مولفه بين دو جنس تفاوت معنادار بودكرمشاهده ن
برخوردار بودند، در مقابل مردان توانايي درون هاي ميان فردي بهتري  مقايسه با مردان از مهارت

.  )Dehshiri, 2004( تر و سازگارپذيرتر بودند فردي بالاتري داشتند، در مقابله با استرس قوي
هاي خودآگاهي هيجاني، همدلي،  زارع در بررسي خود به وجود تفاوت در بين دو جنس در مولفه

ها دختران بهتر از پسران  دراين مؤلفه. ي بردروابط ميان فردي، و مسئوليت پذيري اجتماعي پ
پذيري، تحمل فشار عصبي و  هاي قاطعيت، عزت نفس، استقلال رأي، انعطاف  اما درمولفه،بودند

 تعيين پژوهش، هدف اين بالابا توجه به موارد ). Zare, 2001( خوش بيني، پسران بهتر بودند
ماني و اولويت بندي هر يك از مفاهيم هوش هاي هوش هيجاني با بالندگي ساز رابطه بين مؤلفه

بر همين . هيجاني و بالندگي سازماني در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد شبستر مي باشد
  : مورد بررسي قرار گرفتندزيرهاي اساس، فرضيه

  .هاي هوش هيجاني با بالندگي سازماني رابطه وجود دارد بين مولفه- 1
  .هاي هوش هيجاني تفاوت وجود دارد رد از نظر رتبه مولفه بين كاركنان زن و م- 2
  .هاي بالندگي سازماني تفاوت وجود دارد  بين كاركنان زن و مرد از نظر رتبه مولفه- 3
  .هاي هوش هيجاني در بين كاركنان مرد متفاوت است  اولويت بندي مولفه- 4
  .اوت استهاي هوش هيجاني در بين كاركنان زن متف بندي مولفه  اولويت- 5
  .هاي بالندگي سازماني در بين كاركنان مرد متفاوت است  اولويت بندي مولفه- 6
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   .هاي بالندگي سازماني در بين كاركنان زن متفاوت است بندي مولفه  اولويت- 7
  

 روش پژوهش
 پژوهش از لحاظ هدف از نوع كاربردي است، اما به لحاظ روش انجام از نوع پژوهشاين 
 كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تمامي پژوهشجامعه آماري اين .  است همبستگي- توصيفي

حجم نمونه مورد نياز، از جدول تعيين اندازه نمونه .  نفر مي باشد160ها شبستر است كه تعداد آن
با توجه به اين . استخراج گرديده است) Krejcie & Morgan, 1970(از يك جامعة مورد نظر 

 نفر است، بنابراين با مراجعه به جدول، حجم نمونه 160جامعه مورد پژوهش كه تعداد كل افراد 
گيري ها و با روش نمونه اين تعداد، با در نظر گرفتن جنسيت آزمودني.  نفر تعيين گرديد113

  .اي نسبي انتخاب شدندتصادفي طبقه
  :  است كه عبارتند از از دو نوع پرسشنامه استفاده شدهداده ها بمنظور گرد آوري پژوهش   دراين  

كند و  اين پرسشنامه، هوش هيجاني افراد را ارزيابي مي:  آن-  پرسشنامه هوش هيجاني بار- 1
حل مسئله، خوشبختي، استقلال، تحمل فشار رواني، خود :  مؤلفه است كه عبارتند از15شامل 

س، كنترل تكانش، بيني، عزت نف گرايي، روابط بين فردي، خوش شكوفايي، خودآگاهي هيجاني، واقع
 پرسش 90اين پرسشنامه شامل . پذيري، مسئوليت پذيري اجتماعي، همدلي و خود ابرازي انعطاف

 هر هايه كل هر مقياس، برابر با مجموع نمرهنمر. گذاري آن براساس روش ليكرت است بوده و نمره
كسب . باشد اس مي مقي15 هاينمره آن مقياس و نمرة كل آزمون برابر با مجموع هاپرسشيك از 

در يك . باشد امتياز بالا در اين آزمون، بيانگر موفقيت فرد در مقياس مورد نظر يا در كل آزمون مي
بدست ) 93/0(و با روش آلفاي كرونباخ ) 88/0( فرد –بررسي، ميزان پايايي آزمون به روش زوج

  ). Samari & Tahmasebi, 2007( آمده است
اين پرسشنامه محقق ساخته بوده به روش ليكرت طراحي شده : ي پرسشنامه بالندگي سازمان- 2

   هاي آن عبارتند از گشودگي و شفاف بودن نظام، اعتماد به مؤلفه.  استپرسشو داراي بيست 
ديگر، بازخورد از درون و بيرون، مشاركت با ديگران، پروردن و اختيار دادن و كم لايه بودن يك

جهت بررسي روايي به اساتيد خبره و صاحب نظر ارائه شده و با اين پرسشنامه . ساختار سازماني
پايايي پرسشنامه نيز با بهره گيري از . در آمده است) فعلي(اعمال نظرات اصلاحي به صورت نهايي 

  . بدست آمده است892/0روش آلفاي كرونباخ 
اسپيرمن، هاي آماري ضريب همبستگي بمنظور تجزيه و تحليل داده هاي پژوهش، از روش    

  . من ويتني و آزمون فريدمن استفاده شد- Uآزمون 
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 ها يافته
  .هاي هوش هيجاني با بالندگي سازماني رابطه وجود دارد  بين مولفه:نخستفرضيه 

  هاي هوش هيجاني با بالندگي سازماني رابطه بين مولفه - 1جدول 
هاي  مولفه

هوش 
ئله هيجاني

مس
ل 

ح
تي 

بخ
وش

خ
 

لال
ستق

ا
 

ني
روا

ار 
فش

ل 
حم

ت
 

يي
وفا

شك
ود

خ
 

ني
جا

 هي
هي

آگا
ود

خ

يي
گرا

ع 
واق

 

دي
 فر

ين
ط ب

رواب
 

ني
ش بي

خو
 

س
 نف

زت
ع

ش 
كان

ل ت
نتر

ك
ري 

پذي
ف 

طا
انع

ري 
پذي

ت 
ولي

سئ
م

 

لي
مد

ه
زي 
ابرا

ود
خ

 

ي 
تگ
بس

03هم
2

/0- 

08
4

/0 

10
4

/0 

25/0 

08/0 

36/0- 

19
8

/0 

04
5

/0 

18
1

/0- 

07
9

/0- 

07
4

/0- 

0 00
6

/0 

12
2

/0- 

07
2

/0 

ني
زما

سا
ي 

دگ
بالن

 

ح 
73سط

3
/0 

37
4

/0 

27
3

/0 

**
00

7
/0 

37
8

/0 

70
3

/0 

*
03

6
/0 

63
3

/0 

05
6

/0 

40
8

/0 

43
6

/0 

99
5

/0 

95
0

/0 

19
9

/0 

44
6

/0 

هاي هوش هيجاني با بالندگي سازماني بيانگر اين   از بررسي رابطة بين مولفهبدست آمدهنتايج     
  > p 05/0رايي در سطح و مولفه واقع گ> p 01/0است كه مولفه تحمل فشار رواني در سطح 

بين مولفه تحمل فشار رواني % 99توان اظهار نمود كه به احتمال   مي، ديگربيانبه . دار است معني
گرايي با بالندگي سازماني  با بالندگي سازماني رابطه وجود دارد و اين  احتمال در مورد  مولفه واقع

  . است% 95
  . هاي هوش هيجاني تفاوت وجود دارد ظر رتبه مولفه بين كاركنان زن و مرد از ن:فرضيه دوم    

  
  مقايسه رتبه مولفه هاي هوش هيجاني در بين كاركنان زن ومرد - 2جدول 

سطح   ويتني- منUمقدار ها مجموع رتبه ميانگين رتبه تعداد 
 داري معني

 233 53/15 15 1گروه 
 232 47/15 15 2گروه 

112 1 

هاي هوش هيجاني و با  د كه از نظر مولفهنده  ويتني نشان مي-  از آزمون منبدست آمدهنتايج 
  . دار وجود ندارد  معنييمرد تفاوت بين كاركنان زن و% 95سطح اطمينان 
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  .هاي بالندگي سازماني تفاوت وجود دارد مرد از نظر رتبه مولفه  بين كاركنان زن و:فرضيه سوم    
  

  ماني در بين كاركنان زن و مرد مقايسه رتبه مولفه هاي بالندگي ساز- 3جدول 
 داري سطح معني  ويتني- منUمقدار ها مجموع رتبه ميانگين رتبه تعداد 

 39 50/6 6 1گروه 
 39 50/6 6 2گروه 

18 1 

هاي  بالندگي سازماني و  د كه از نظر مولفهنده  ويتني نشان مي-  از آزمون منبدست آمدهنتايج     
  . داري وجود ندارد نان زن ومرد تفاوت معنيبين كارك% 95با سطح اطمينان 

  .هاي هوش هيجاني در بين كاركنان مرد متفاوت است  اولويت بندي مولفه:فرضيه چهارم    
  

  هاي هوش هيجاني در بين كاركنان مرد اولويت بندي مولفه-4جدول 
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د كه نده ها با آزمون فريدمن نشان مي نتايج بدست آمده از تجزيه و تحليل آماري داده
داري برخوردار  از تفاوت معني% 95هاي هوش هيجاني در بين كاركنان مرد، با سطح اطمينان  مولفه
پذيري از بالاترين  توان اظهار نمود كه در بين اين كاركنان، مولفه مسئوليت ضمن مي در. است

  .ترين رتبه قرار دارد اولويت برخوردار است و مولفه استقلال در پايين
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  .هاي هوش هيجاني در بين كاركنان زن متفاوت است بندي مولفه  اولويت:فرضيه پنجم    
  

   اولويت بندي مولفه هاي هوش هيجاني در بين كاركنان زن-5جدول 
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هاي هوش  مولفه %95د كه با سطح اطمينان نده  از آزمون فريدمن نشان ميبدست آمدهنتايج     
ها بيانگرآن است كه   يافته،چنينهم .داري برخورداراست هيجاني در بين كاركنان زن از تفاوت معني

ترين ن اولويت و مولفه استقلال از پايينپذيري از بالاتري همانند كاركنان مرد، مولفه مسئوليت
  .اولويت برخوردار است

  .هاي بالندگي سازماني در بين كاركنان مرد متفاوت است  اولويت بندي مولفه:فرضيه ششم    
  

   اولويت بندي مولفه هاي بالندگي سازماني در بين كاركنان مرد-6جدول 
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 است كه آنمن بيانگر ها با آزمون فريد آمده از تجزيه و تحليل آماري دادههاي بدست يافته
داري  از تفاوت معني% 95هاي بالندگي سازماني در بين كاركنان مرد، با سطح اطمينان  مولفه
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 نتايج نشان دهنده اين است كه مولفه گشودگي و شفاف بودن در بين اين ،در ضمن. برخوردار است
  .ها از بالاترين اولويت برخوردار است آزمودني

  .هاي بالندگي سازماني در بين كاركنان زن متفاوت است بندي مولفه  اولويت:فرضيه هفتم    
  

   اولويت بندي مولفه هاي بالندگي سازماني در بين كاركنان زن- 7جدول 
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هاي بالندگي سازماني با سطح  د كه مولفهنده نتايج بدست آمده از آزمون فريدمن نشان مي
ها بيانگر آن  ين يافتههمچن. داري برخوردار است در بين كاركنان زن از تفاوت معني% 95اطمينان 

  .است كه همانند كاركنان مرد، مولفه گشودگي و شفاف بودن از بالاترين اولويت برخوردار است
  

  بحث و نتيجه گيري
هاي هوش هيجاني با بالندگي سازماني در بين كاركنان دانشگاه  در اين پژوهش رابطه بين مولفه    

هاي  پژوهش با توجه به فرضيهاين هاي  ر كلي يافتهبطو. آزاد اسلامي واحد شبستر بررسي شده است
  :  استزيرمطرح شده به قرار 

 پژوهش بيانگر اين بود كه بين نخست نتايج بدست آمده از تجزيه و تحليل آماري فرضيه - 1
با ) 05/0p <  ،198/0= r(گرايي  و مولفه واقع) 01/0p <  ، 25/0= r(مولفه تحمل فشار رواني 

 ديگر، كاركناني كه از تحمل فشار رواني بيانبه . دار وجود دارد  رابطه معنيبالندگي سازماني
اين امر . اند  ميزان بالندگي سازماني محل كار خود را بالاتر گزارش نموده،بالاتري برخوردار هستند

توان اظهار نمود كاركناني كه در برابر  بطور كلي مي. گرايي نيز صادق است در مورد مولفه واقع
زا و نيز هيجانات قوي، توانايي مقاومت بالاتري دارند و با منابع  هاي استرس دادها و موقعيتروي
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اين نوع . كنند تر ارزيابي مي  سازمان خود را بالنده،شوند استرس به صورت فعال و مثبت مواجه مي
چيزي كه ارزيابي مثبت از سازمان در مورد كاركناني كه بين چيزي كه بطور هيجاني تجربه شده و 

  . كند نيز صدق مي) گرايي واقع(طور واقعي وجوددارد، توانايي ايجاد هماهنگي بالايي دارند ه ب
 نتايج بدست آمده از تجزيه و تحليل فرضيه دوم بيانگر آن است كه در دانشگاه آزاد اسلامي - 2

ركنان زن و بين كا% 95هاي هوش هيجاني با سطح اطمينان  بندي مؤلفه واحد شبستر از نظر رتبه
اين امر نشان دهنده آن است كه از نظر هر دو گروه مردان و زنان، .  وجود نداردي معنادارمرد تفاوت

ميان هر دو گروه،   كه درايگونهبه . بندي يكساني برخوردارند هاي هوش هيجاني از اولويت مؤلفه
  .باشد تر برخوردار مي يني پاپذيري از بالاترين اولويت و مولفه استقلال از اولويت مولفه مسئوليت

كه از نظر مردان و زنان دانشگاه  دن از آزمون فرضيه سوم نيز نشان مي دهبدست آمده نتايج - 3
هاي بالندگي سازماني از اولويت يكساني  مولفه%) 95با سطح اطمينان (آزاد اسلامي واحد شبستر 

  ونخستبودن نظام در اولويت برخوردار هستند، يعني درهر دو گروه، مولفه گشودگي و شفاف 
  .مولفه كم لايه بودن ساختارسازماني در اولويت آخر قرار دارد

 از بررسي فرضيه چهارم بيانگر آن است كه از نظر كاركنان مرد بدست آمدههاي   يافته- 4
هاي هوش هيجاني از ترتيب يكساني برخورد  دانشگاه آزاد اسلامي واحد شبستر، در اين واحد مولفه

پذيري از بالاترين اولويت و مولفه  نتايج بيانگر آن است كه مولفه مسئوليت ). > 01/0p( نيستند دار
  . باشد استقلال از آخرين اولويت برخوردار مي

 نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه پنجم نيز بيانگر آن است كه از نظر كاركنان زن دانشگاه - 5
هاي هوش هيجاني از اولويت  مولفه% 99ا سطح اطمينان اين واحد ب آزاد اسلامي واحد شبستر، در

پذيري از  ها بيانگرآن است كه همانند كاركنان مرد، مولفه مسئوليت يافته. يكساني برخوردار نيستند
  .ترين اولويت برخوردار هستند ينياولويت اول و مولفه استقلال از پا

 كه از نظر كاركنان دانشگاه آزاد آن است از فرضيه ششم نمايانگربدست آمده هاي   يافته- 6
هاي بالندگي  ترتيب اولويت مولفه% 99اسلامي واحد شبستر، در اين واحد با سطح اطمينان 

هاي بالندگي سازماني از نظر مردان و زنان  يعني ترتيب اولويت مولفه، سازماني يكسان نيست
د شبستر مولفه گشودگي و شفاف متفاوت است، اما از نظر هردو گروه در دانشگاه آزاد اسلامي واح

  .بودن نظام از بالاترين اولويت برخوردار است
شود كه از نظر كاركنان زن دانشگاه آزاد اسلامي   با بررسي فرضيه هفتم نيز ملاحظه مي- 7

 ). > 01/0p(هاي بالندگي سازماني متفاوت است  بندي مولفه واحد شبستر، در اين واحد اولويت
بيانگر آن است كه همانند كاركنان مرد، مولفه گشودگي و شفاف بودن از بالاترين ها   يافته،چنينهم

  . اولويت برخوردار است
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توان به  زمينه مياين  انجام گرفته در هايپژوهش با پژوهشبطور كلي، با مقايسه نتايج اين 
 :موارد زير اشاره نمود

، مطالعه و پژوهشن با نتايج اين هاي هوش هيجاني و مقايسه آ بندي مولفه  درمورد اولويت- 1
  .بررسي مشابهي يافته نشد

     از نظر كاركنان زن و مرد دانشگاه آزاداسلامي واحد شبستر، اولويتپژوهش در اين - 2
  .باشدمي) Zare, 2001(هاي هوش هيجاني متفاوت است كه اين يافته همسو با يافته زارع مولفه
 هايپژوهشاي هوش هيجاني با بالندگي سازماني نيز ه  در مورد تعيين رابطه بين مولفه- 3

پذير   امكانپيشين هايپژوهش با پژوهش امكان مقايسه نتايج اين ، بنابراين.مشابهي يافت نشد
  .نگرديد
د كه شاخص نده  نشان ميپژوهشهاي بالندگي سازماني در اين  بندي شاخص  اولويت- 4

لايه بودن ساختار سازماني داراي اولويت  ولويت وكمبودن نظام، داراي بالاترين اگشودگي و شفاف
 در) Taghizade & Tari, 2009( زاده و تاري هاي تقي اين يافته موافق با يافته. باشد ين مييپا

هاي   اما نتايج اين بررسي مخالف يافته،پرورش ناحيه سه شهرستان تبريز است مورد آموزش و
 در. باشد  ميAHPش و پرورش شهرستان خوي به روش زاده، تاري و پرستاري در مورد آموز تقي

شده اصل پروردن و اختيار دادن داراي بالاترين اولويت و مورد گشودگي و شفاف بودن   يادپژوهش
هاي بالندگي سازماني در آموزش و پرورش شهرستان خوي  نظام آخرين اولويت در بين شاخص

  .شناخته شده است
  

  هاپيشنهاد
تواند مفيد و   ميزير ذكر شده هاي، پيشنهادپژوهش از بدست آمدههاي   و يافتهبا بررسي نتايج    

  .موثر واقع شود
مولفه گشودگي و شفاف بودن   برافزون بمنظور تقويت مفهوم بالندگي در دانشگاه بهتر است - 1

گر، ديديگر، بازخورد از درون و بيرون، مشاركت كاركنان با يكهاي اعتماد به يك نظام به مولفه
  .شودپروردن و اختيار دادن به كاركنان و كم لايه بودن ساختار سازماني توجه جدي 

هاي استقلال، خوشبختي،   بمنظور تقويت مفهوم هوش هيجاني نيز تقويت مولفه- 2
  .سد پذيري و خود ابرازي ضروري به نظر مي پذيري، انعطاف مسئوليت

فشار رواني و واقع گرايي با بالندگي سازماني، هاي تحمل   با توجه به رابطه مثبت بين مولفه- 3
بر تقويت مفهوم بالندگي سازماني موثر واقع شود و  تواند در  ميبالاهاي  تقويت هريك از شاخص

  .عكس
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 وسيله از  اين مقاله از يك طرح پژوهشي با همين عنوان، استخراج شده است كه بدين
انشگاه آزاد اسلامي واحد شبستر سپاسگزاري هاي مادي و معنوي معاونت محترم پژوهشي دحمايت
  .مي شود
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