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  چکيده

پژوهشگران  به دنبال اين تغييرات، .اند هاي کاري به شدت پيچيده و متلاطم شده امروزه محيط

در اين ميان هوش عاطفي . اند هاي سازماني پرداخته زيادي به بررسي عوامل کليدي موثر بر موفقيت

از سوي ديگر، رهبران سازماني . به عنوان يک فاکتور موثر بر عملکرد مورد توجه قرار گرفته است

هاي گيريهايي هستند تا دقت تصميم و چارچوب ها ر بر اثربخشي سازمان، به دنبال روشيبراي تأث

. حياتي مرتبط با استخدام، ابقا، و ترفيع کارکنان در جهت تناسب بيشتر فرد با سازمان را افزايش دهند

. سازمان است ‐ رو اين پژوهش درصدد بررسي رابطه بين هوش عاطفي و تناسب ارزشي فرداز اين

) همبستگي(ها توصيفي بر اساس نحوه گردآوري داده روش پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و

نمونه . دهندجامعه آماري اين پژوهش را کارکنان صدا و سيماي مرکز لرستان تشکيل مي. باشدمي

گيري تصادفي براي آزمون نفر از کارکنان است که با استفاده از روش نمونه ١٦٩آماري شامل 

آوري شده نامه استاندارد جمعمطالعه با استفاده از پرسشهاي داده. اندفرضيات پژوهش انتخاب شده

نتايج به دست آمده از انجام . و با استفاده از تحليل همبستگي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

  . سازمان است ‐پژوهش بيانگر رابطه معنادار ميان هوش عاطفي و تناسب ارزشي فرد
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  مقدمه 

اين عوامل . هاي کاري به سمت پويايي، تنوع و رقابتي شدن در حرکتندامروزه محيط

کميس و (هاي کاري را در پي داشته است افزايش توجه به هوش عاطفي در  محيط

از سوي ديگر، محققان زيادي نيز ادعا ). ٢،٢٠٠٧،١؛ فيدلدي و ديگران١،٢٠٠١،٤٤گلمن

هاي هوش عاطفي کنند که رهبران، کارکنان و داوطلبان شغلي نيازمند استفاده از مهارت مي

خود براي کمک به ارزيابي توانايي خود در تناسب با فرهنگ سازماني و محيط کاري هستند 

به همين دليل، امروزه مديران ). ٤،٢٠٠٧،١٩؛ رسيک و ديگران٣،٢٠٠٥،١٩بيلزبري و ديگران(

 ‐هاي هوش عاطفي بالا به اميد دستيابي به تناسب بيشتر بين فردناني با مهارتبه دنبال کارک

اشاره  بنا بر). ٥، ٧،٢٠٠٢؛ لندن١٣، ٦،٢٠٠٧؛ فريس١٩، ٥،٢٠٠٥اردوغان و باور(سازمان هستند 

هاي ها و اولويتهاي کارکنان منطبق با ارزشها و اولويتمطالعات گذشته هرگاه ارزش

دکومن و (ادترند و احتمال بيشتري دارد تا در سازمان بمانند سازمان باشد، آنها ش

علاوه بر اين، ايجاد نگرشي مثبت به شغل و سازمان در فرد و به تبع آن ). ٧٤، ٨،٢٠٠٩ديگران

آن يافتن جايگاه صحيح و تخصصي و نيز اجتماعي کردن فرد در سازمان نقش موثري در 

نهايتاً اينکه . دن نيل به اهداف سازماني داردشناسايي و ارضاي نيازهاي کارکنان و تسهيل کر

و متناسب با  شان ييتواناهوش عاطفي بالاتر با توجه به  يها مهارترهبران و کارمندان داراي 

؛ رسيک و ۱۹، ۲۰۰۵بيلزبري و ديگران،(گيرند فرهنگ سازماني تصميمات کاري بهتري مي

سازمان را در  ‐في و تناسب فردمحققان زيادي اثرات مثبت هوش عاط). ۹۲، ۲۰۰۷ديگران،

، کريستوف ٢٠٠١؛ کميس و گلمن،٩،٢٠٠٥برادبري و گريوز(اند اثربخشي سازماني نشان داده

تعداد زيادي از    با توجه به اينکه. )١١،٢٠٠٦؛ راولين و ريچيه١٠،٢٠٠٥براون و ديگران

؛ و اندسازمان تمرکز کرده ‐مطالعات به طور جداگانه بر هوش عاطفي يا تناسب فرد

اند و از آنجا تحقيقات بسيار اندکي به بررسي رابطه بين اين دو به صورت همزمان پرداخته

 ‐اي معنا دار بين هوش عاطفي و تناسب فردکه رهبران سازماني از فرضيه وجود رابطه

سازمان به عنوان بنياني براي اتخاذ تصميمات سازماني حساس که بر روي فرآيندهاي 

در اين مطالعه  رو نيااز . کنندگذارند، استفاده ميء و اثربخشي سازماني اثر مياستخدامي، ابقا

به بررسي اين شکاف علمي در جهت فرضيات محقق و رهبران سازماني در مورد وجود يا 

تحقيق به  اين. پردازيمسازمان مي ‐اي بين هوش عاطفي و تناسب فرد عدم وجود رابطه
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سازمان  ‐اي بين هوش عاطفي و تناسب فردکه چه رابطه ستسؤال ادنبال پاسخي براي اين 

  استان لرستان وجود دارد؟ يمايصدا و سکارکنان در سازمان 

دانند كه عبارت را نخستين كساني مي) ١٩٩٠(ير ابسياري از نويسندگان، سالووي و م

اين دو كاربرد اصطلاح هوش عاطفي را بررسي كردند و . هوش عاطفي را مطرح كردند

فردي را به سازه هوش  يها مهارتآنها همچنين . خستين تعريف را از اين سازه ارايه دادندن

سازي سازه هوش عاطفي هاي زيادي براي مفهومتلاش که يدرحال. عاطفي مرتبط دانستند

 :صورت گرفته است، سه مدل در ادبيات موجود چشمگيرتر است

  ؛يآن درباره هوش عاطفي و هوش اجتماع‐مدل بار) ١ 

  مدل توانايي محور مير و سالووي؛) ٢ 

  . نظريه مبتني بر هوش عاطفي گلمن درباره عملكرد) ٣ 

. بندي كردتوانايي ذهني يا تركيبي طبقه يها مدلعنوان  توان بههوش عاطفي را مي يها مدل

در . پردازندتوانايي ذهني، محققين به بررسي تعامل ميان عواطف و تفكر مي يها مدلدر 

توانايي هوش عاطفي است اما محققين  يها مدلتركيبي، گرچه ساختار، مبتني بر  يها مدل

هاي ذهني شناختي و خصوصيات شخصيتي غير شناختي مثل در عمل به بررسي توانايي

هوش عاطفي را  يها مدل ١جدول شماره ). ١٢،٢٠٠٤کاروسو و ديگران(پردازند مي ها زهيانگ

  . ددهبندي نشان ميبراي هر طبقه

هوش عاطفي يعني «: کنندتعريف مي گونه نيا، هوش عاطفي را )٢٠٠٤(مير و سالووي 

كننده توانايي درك دقيق، ارزيابي و بيان عواطف، توانايي دسترسي يا تجربه احساسات تسهيل

مند كردن عواطف به منظور تفكر، توانايي درك عواطف و دانش عاطفي و توانايي قاعده

  . آنها چهار شاخه از هوش عاطفي را شناسايي کردند. »ي و فكريرسيدن به رشد عاطف

  

  
  توانايي ذهني و تركيبي يها مدل: ١شكل 

  

 تركيبي يهامدل مدل توانايي ذهني

 2004ماير و سالووي  2001و  1995گلمن  1997آن  - بار 
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مرتبط با توانايي افراد در شناخت عواطف دروني خود و عواطف ديگران و توانايي  ١شاخه 

 . ابراز اين عواطف به شكلي مثبت و دقيق است

مختلف را  يها دگاهيدوانايي هر فرد در استفاده از عواطف خود براي درك ت ٢شاخه 

  . شودمي حل مسئلهكند كه منجر به تجزيه و تحليل اطلاعات براي توصيف مي

هايي كه منجر به ايجاد عاطفي و وضعيت يها حالتعبارت است از توانايي شناخت  ٣شاخه 

  . شونداحساسات مي

مند كردن عواطف خود به منظور تلاش براي كنترل خت و قاعدهشامل توانايي شنا ٤شاخه 

  . رفتارهاي منفي است

کند، مفهومي است که صبغه آن به درجه تناسب بين فرد و محيطي که در آن کار مي

شود وقتي گفته مي. گرددپيش و در مباحث مديريت منابع انساني و روانشناسي برمي ها سال

ترند هاي محيط است، آنها در محيط کارشان شادتر و موفقشخصيت افراد منطبق بر ويژگي

محيط به تجانس افراد با محيط کارشان  ‐تناسب فرد). ۱۸، ۲۰۰۸يانگ و ديگران،(

دهد که يک فرد ممکن است با محيط کاري خود در يک يا مطالعات نشان مي. گردد مي بر

  ). ۸۷، ۲۰۰۷يستف و ديگران،کر(تجانس پيدا کند ... چند سطح مثل، شغل، گروه، سازمان و

سازمان را به عنوان سازگاري بين افراد و سازماني که  ‐تناسب فرد) ۱۹۹۶(کريستوف 

سازمان، سازمان داراي  ‐بر اساس تئوري تناسب فرد. کنند، تعريف کرده استدر آن کار مي

تار و رف. هايي از افراد را دارندهايي است که پتانسيل متجانس بودن با ويژگيويژگي

ر قرار يها تحت تأثگرايشات افراد به وسيله درجه اين تجانس يا تناسب بين افراد و سازمان

سازمان شامل سازگاري بين افراد و  ‐با وجود اين توافق عمومي که تناسب فرد. گيردمي

 ‐اي از تناسب فردکنندههايشان است، ماهيت دقيق اين تناسب منجر به تعاريف گيجسازمان

 ‐ سازي تناسب فردمحققان از ابعاد متفاوتي براي مفهوم که يحالدر . ن شده استسازما

کنند، بيشترين ابعاد مشترک در مطالعات صورت گرفته براي سنجش اين سازمان استفاده مي

 ). ۷۵، ١٣،۲۰۰۹وگل و فلدمن(باشند ها و اهداف ميتناسب شامل تناسب ارزش

دهد، مطالعات نشان مي. ن ضروري استسازما ‐سازگاري ارزشي براي تناسب فرد

جذب سازمان  تر عيسرسازمان خود دارند،  يها ارزشمشابه با  يها ارزشافرادي كه 
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ابوت و (شوند و تمايل آنها به باقي ماندن در آن سازمان بيشتر خواهد بود  مي

 ). ٧٨، ١٤،٢٠٠٥ديگران

در آن نويسنده است كه ) ١٩٨٧(اشنايدر  ASAسازگاري اهداف مبتني بر چارچوب 

 . شوند كه اهداف مشابه با اهداف خود آنها دارندهايي ميمعتقد است، افراد جذب سازمان

. اندمطالعات زيادي به تحليل روابط هوش عاطفي و ابعاد عملکرد سازماني پرداخته

هاي تئوريکي تمرکز  قسمت اعظم اين مطالعات به طور مختلف يا بر روي توسعه مدل

اساس با توجه به تحقيقات گذشته و در  نيبر ا. ا بر روي بخشي از مطالعات تجربي، ياند افتهي

سازمان مدل مفهومي زير  ‐راستاي پر کردن شکاف تجربي بين هوش عاطفي و تناسب فرد

  . گيردمبناي اين تحقيق قرار مي

               
  

  مدل مفهومي پژوهش: ۱نمودار 

  ژوهشروش پ

 هدف ملاک دو به توجه با توان را مي انساني علوم در هاي تحقيق روش کلي طور به

 سه به تحقيق هدف اساس بر علمي تحقيقات. کرد بنديتقسيم هاداده گردآوري تحقيق و نحوه

 با). ۱۳، ۱۳۸۷ديگران  و سرمد(اي توسعه و تحقيق و کاربردي بنيادي،: شودتقسيم مي دسته

سازمان  ‐ميان هوش عاطفي و تناسب فرد رابطه بررسي تحقيق اين از هدف که اين به توجه

 نوع از ها،داده گردآوري نحوه اساس بر و بوده کاربردي آن، هدف بر اساس تحقيق نوع است،

  . براي تعيين حجم نمونه از رابطه زير استفاده شده است. باشدمي )همبستگي(توصيفي 

 هوش عاطفي

 درك عواطف

 وسيله عواطف به  تسهيل تفكر

 فهم عواطف

 مديريت عواطف

 سازمان  -تناسب فرد 

 ارزشيتناسب

H1 

H2 

H3 

H4 
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n= N/1+N (d²) 
درصد، حجم نمونه مورد  ۹۵، در سطح اطمينان d (۰۵/۰( ن سطح خطابا در نظر گرفت

ها برگردانده رفت برخي از پرسشنامهبه دست آمد، ليكن از آنجا كه احتمال مي ۱۶۴نياز 

آوري و پرسشنامه کامل جمع ۱۶۹نهايتاً . پرسشنامه به صورت تصادفي توزيع شد ۲۵۰نشود، 

  . دادرا نشان مي درصد ۸۴نرخ بازگشتي معادل  که.  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

تناسب  و هوش عاطفي سنجش براي جداگانه پرسشنامه دو تحقيق اين در ابزار اصلي

عاطفي، با توجه  هوش به مربوط اطلاعات. اي استگزينه ۷ سؤال ۳۲جمعاً با  سازمان ‐فرد

مک انرو به دست  عاطفي گراوس و هوش مقياس طريق به ابعاد مدل مير و سالووي و از

اي است که چهار بعد مدل مير و سالووي را هفت گزينه سؤال ۲۴نامه شامل اين پرسش. آمد

 ‐تناسب ارزشي فرد سنجش براي. سنجد و براي مطالعات مديريتي تنظيم شده استمي

  . استفاده شده است) ۲۰۰۲(کيبل و ديرو  يسؤالمقياس سه  سازمان نيز از 

 تجمع از بعد دولتي مديريت اساتيد از تن چند توسط ايران درها نامهروايي پرسش

پرسشنامه از ضريب آلفاي  پايايي سنجش براي. گرفت قرار تائيد سازي مورد بومي و معکوس

از . بود پرسشنامه سؤالات پايايي بود و بيانگر  درصد ۴/۸۶معادل  که شد کرونباخ استفاده

 ها و ضريب همبستگي براينرمال بودن دادهاسميرنوف براي تعيين  ‐آزمون کولموگروف

  . استفاده شده است هاي تحقيق فرضيه آزمون و بررسي

 
 هاي پژوهشيافته

 متعاقب. است شده آورده نمونه به مربوط توصيفي اطلاعات ابتدا ها،داده تحليل منظور به

  . پردازيمهاي مطالعه ميآن، به بررسي آزمون فرضيه

Sig  بودن توزيع نرمال بر مبني صفر فرض بنابراين. باشدمي ۵/۰از  عوامل بيشتر برخي 

 متغيرهاي به شده ارائه يها پاسخ در عوامل توزيع دهدمي نشان امر اين. شودنمي تائيد عوامل

 روابط بررسي براي کينا پارامترهاي آزمون از توانمي ،رو نيا از و باشدنرمال نمي اين تحقيق،

  . کرد متغيرها استفاده ميان

 آماري آزمون از عوامل، توزيع نبودن نرمال و تحقيق فرضيات ايرابطه ماهيت به توجه با

 هايشاخص رابطه سنجش براي تحقيق آزمون نيتر مهم عنوان به اسپيرمن ضريب همبستگي

  . است شده استفاده سازمان ‐و تناسب فرد عاطفي هوش
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  تحقيق اسپيرمن متغيرهاي همبستگي ضرايب: ١جدول 

  سازمان ‐ تناسب فرد متغير                  

 ضريب تعيين )r(ضريب همبستگي

)r²( 

sig     

 ٠٠/٠ ٠٧/٠ ٠/ ٢٦∗∗  هوش کلي عاطفي

 ٢٨/٠ ٠٠٦/٠ ٠٨/٠ درک عواطف

 ٠٢/٠ ٠٣/٠ ٠/ ١٨∗ تسهيل تفکر به وسيله عواطف

 ٠٠/٠ ٠٨/٠ ٠/ ٢٨∗∗ فهم عواطف

 ٠٠/٠ ٠٧/٠ ٠/ ٢٦∗∗ مديريت عواطف

 ١٠/٠سطح خطا ∗∗  ٠٥/٠سطح خطا ∗

  

 ‐تناسب فرد و عاطفي هوش ميان ارتباط معنادار وجود بيانگر تحقيق، اين اصلي فرضيه

 ضريب كه دهدنشان مي پيرسون آزمون همبستگي از آمده دست به نتايج بود، سازمان

و متغير نيز ضريب تعيين بين اين د است، ۲۶/۰برابر  و مثبت ميان اين دو متغير همبستگي

سازمان توسط  ‐درصد از تغييرات تناسب  فرد ۷دهد است که نشان مي ۰۷/۰مثبت و برابر 

 هوش ميان درصد ۹۹كه به احتمال  گفت توانمي بنابراين. شودمتغير هوش عاطفي تبيين مي

  . دارد وجود معنادار و مثبت ايرابطه عاطفي کارکنان و تناسب فرد سازمان آنها

 چنانچه. سازمان بود ‐اول بيانگر ارتباط ميان درک عواطف و تناسب ارزشي فرد فرضيه

و  بين درک عواطف آمده دست به اسپيرمن ضريب شودمي ملاحظه  ۳جدول شماره  در

باشد مي ۰۵/۰با توجه به اينکه سطح معناداري بيشتر از . است ۰۸/۰برابر  تناسب ارزشي

  . شوداين دو رد مي بنابراين فرضيه مبني بر ارتباط بين

فرضيه دوم به دنبال بررسي رابطه ميان تسهيل تفکر به وسيله عواطف و تناسب ارزشي 

 اين. است ۱۸/۰برابر  ميان اين دو متغير آمده دست به اسپيرمن ضريب.  سازمان بود ‐فرد

 که اين به با توجه همچنين. دارد متغير دو اين بين ضعيفي و مثبت رابطه وجود از نشان مقدار

 سطح موجود و اطلاعات به توجه با نتيجه در باشدمي کمتر ۰۵/۰از  آزمون معناداري سطح

ضريب تعيين ميان اين دو متغير نيز مثبت و . شودرابطه ميان آنها تاييد مي درصد ۹۵ اطمينان

سازمان توسط متغير  ‐درصد از تغييرات تناسب  فرد ۳دهد است که نشان مي ۰۳/۰برابر 

  . شوداطفي تبيين ميهوش ع
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 ضريب.  سازمان بود ‐فرضيه سوم بيانگر ارتباط ميان فهم عواطف و تناسب ارزشي فرد

 رابطه وجود از نشان مقدار اين. است ۲۸/۰برابر  ميان اين دو متغير آمده دست به اسپيرمن

از  مونآز معناداري سطح که اين به با توجه همچنين. دارد متغير دو اين بين متوسطي و مثبت

. شودرابطه ميان آنها تاييد مي درصد ۹۹ اطمينان سطح در نتيجه در باشدمي کمتر ۰۵/۰

درصد از  ۸دهد است که نشان مي ۰۸/۰ضريب تعيين ميان اين دو متغير نيز مثبت و برابر 

 . شودسازمان توسط متغير هوش عاطفي تبيين مي ‐تغييرات تناسب  فرد

 ‐ معنادار ميان مديريت عواطف و تناسب ارزشي فرد فرضيه چهارم به دنبال رابطه

 مقدار اين. است ۲۶/۰برابر  ميان اين دو متغير آمده دست به اسپيرمن ضريب.  سازمان بود

 سطح که اين به با توجه همچنين. دارد متغير دو اين بين متوسطي و مثبت رابطه وجود از نشان

رابطه ميان آنها  درصد ۹۹ اطمينان سطح در هنتيج در باشدمي کمتر ۰۵/۰از  آزمون معناداري

دهد است که نشان مي ۰۷/۰ضريب تعيين ميان اين دو متغير نيز مثبت و برابر . شودتاييد مي

  . شودسازمان توسط متغير هوش عاطفي تبيين مي ‐درصد از تغييرات تناسب  فرد هفت

 
  گيريبحث و نتيجه

ر بر اثربخشي يبراي تأث. اندتلاطم شدههاي کاري به شدت پيچيده و مامروزه محيط

سازماني، رهبران و مديران سازماني به دنبال الگويي علمي براي استخدام، آموزش، ابقاء و 

در تحقيقي که توسط . هاي حاکم بر سازمان هستندترفيع کارکنان متناسب با اصول و ارزش

ش مديران نه تنها هوش انجام شد، نشان داده شده که در گزين) ۲۰۰۳(و هيگس  دو لويس

رگذاري هم از يپذيري و تأثعاطفي مهم است بلکه اجزاي هوش عاطفي مثل انسجام، انعطاف

ماير و ديگران . آيندخصوصيات مهم در اثرگذاري مديريتي و تغيير سازماني به حساب مي

هوش عاطفي باعث ارتقاي توانايي فرد در رساندن پيام  يها مهارتمعتقدند ) ٢٠٠٢(

و همكارانش  اندرسون. شودسازمان به شکلي مؤثر مي يها دگاهيدبخش خود و ابلاغ  يزهانگ

نظر از پست سازماني، سازمان برخوردارند صرف ‐دريافتند كساني كه از تناسب فرد) ٢٠٠٨(

خود، احتمال بيشتري دارد كه در سازمان خود  يقوم نگارعملكرد كاري يا خصوصيات 

  . اثرگذار باشند

 يها ارزشفرد و  يها ارزشمعتقد بودند كه سازگاري بين ) ٢٠٠٧(همكارانش  هوگان و

  . موفقيت شود منجر بهتواند سازمان مي
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سازمان  يها ارزشآنها با  يها ارزشسازمان معتقدند افرادي كه  ‐طرفداران تناسب فرد

وزي كنند و احتمال كمتري دارد كه ررگذاري سازمان نقش ايفا مييتناسب دارد در تأث

  ). ٧٨، ١٥،٢٠٠٨کلدول و ديگران(سازمان را ترك كنند 

هاي هوش عاطفي بالايي ندارند، دهد رهبران و کارکناني که مهارتمطالعات نشان مي

تري هستند که منجر به کاهش اثربخشي سازماني داراي ناسازگاري سازماني و عملکرد پايين

عاطفي کارکنان و تناسب ارزشي  هدف اين مطالعه بررسي وجود رابطه بين هوش. شودمي

براي بررسي هوش عاطفي کارکنان از مدل توانايي محور ماير و . سازمان آنها بود ‐فرد

استفاده شد که سطح هوش عاطفي افراد را در چهار بعد درک عواطف، ) ۲۰۰۴(سالووي 

براي بررسي . سنجدتسهيل تفکر به وسيله عواطف، فهم عواطف و مديريت عواطف مي

نتايج تحليل . استفاده شد ١٦سازمان نيز از مدل تناسب ارزشي کيبل و ديرو ‐سب ميان فردتنا

دهد که يک رابطه مثبت و معنادار بين هوش عاطفي کارکنان و تناسب همبستگي نشان مي

از سوي ديگر در بين ابعاد هوش عاطفي، تنها رابطه . سازمان آنها وجود دارد ‐ارزشي فرد

که اولين بخش الگوي مير و  آنجااز . سازمان تاييد نشد ‐ناسب فردميان درک عواطف و ت

سالووي توانايي ادراک و ابراز احساسات است، و ادراک عاطفي شامل توجه، کشف و ثبت 

هوش عاطفي بدون  بنابراين. شودباشد که در ابراز احساسات مشاهده ميهاي عاطفي ميپيام

رسد در فرايند هوش عاطفي، درک يجه به نظر ميدر نت. تواند شروع شودي اول نميشاخه

اي داشته عواطف به عنوان نقطه شروع، نقشي حياتي دارد و مديران بايد به آن توجه ويژه

  . باشند
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