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 چکیده 
باشد. هدف کلی تحقیق حاضر بررسی تاثیر ابعاد هوش هیجانی بر کار عاطفی مدیران آموزش عالی می

معادلات ساختاری است. جامعه آماری این پژوهش را مدیران  همبستگی و از نوع    -روش تحقیق توصیفی

. با استفاده ازجدول مورگان، حجم نمونه برای انجام دهندموسسات آموزش عالی شهر کرمان تشکیل می

ها آوری دادهگیری به روش تصادفی ساده انجام شد و برای جمعنفر تعیین شد. نمونه   203این پژوهش  

های استاندارد کار عاطفی یین و همکاران و پرسشنامه هوش هیجانی گلمن از نسخه فارسی پرسشنامه

کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استفاده شد.. پایایی و روایی ابزار تحقیق با محاسبه آلفای

ها توسط استادان و خبرگان آشنا به موضوع شده ارزیابی و تائید شد و روایی محتوایی پرسشنامهتبیین 

آوری، با ها پس از جمع به دست آمده است. داده  81/0و میزان پایایی    73/0تایید شد. میزان روایی  

تحلیل شد. نتایج نشان داد ابعاد هوش هیجانی شامل خودآگاهی،    3نسخه     SmartPLSافزار آماری  نرم

بر کار عاطفی مدیران آموزش عالی شهر   های اجتماعی،خودتنظیمی، خودانگیزشی، همدلی و مهارت

 کرمان تاثیر مثبت و معناداری دارد.
 

 هوش هیجانی، کار عاطفی، اقدام عمیق، اقدام سطحی، تعدیل خودکار ، آموزش عالی     واژگان کلیدی:

 

 قدمهم -1
کنندد کده هم بر خود و  مددیران تحدت تدرثیر رفتدارهدای کدارکندان خود قرار گرفتده و هیجداندات مختلفی در محیط کدار تجربده می 

های کار از ترثیر بسدزایی در رشدد کارکنان و مدیران برخوردار اسدت ل ولتر و  هم کارکنانشدان موثر اسدت. فیدای عاطفی محیط

دهندد  فرسدددودگی شددد لی  تری لبده عنوان مثدال، لدبت بردن( بروز می(. بده طوری کده مددیرانی کده هیجداندات مثبدت2008گونزالز، 

(. هیجانات مثبت مدیران در نتیجۀ اشدتیاقی که 2010دهند ل براکت و همکاران، بیشدتری را گزارش میکمتر و رضدایت شد لی 
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  فرنزل و همکاران، 2001کند لفردریکسددون، کند به رشددد و پیشددرفت هر یه بیشددتر کارکنان نیز کم  میدر آنها ایجاد می

هدای کداری، افراد در برابر هیجداندات خود، منفعدل عمدل (. امدا بر طبق تحقیقدات انجدام شدددده در حوزن هیجداندات در محیط2009

کنندد بدا آن ده در محیط کدار ( ، هیجدانداتی کده مددیران تجربده می2015کنندد ل گرا،،کنندد و بده طور جددی آنهدا را تعددیدل مینمی

های  ب دانش و مهارت( از طرفی دیگر کارکنان علاوه بر کسد2015کنند، یکسدان نبوده و تفاوت دارند ل تکسدر و فرنزل،  ابراز می

اجتماعی قرار گرفته و با    -ها به عنوان بخشددی از رشددد هیجانیای تحت ترثیر هیجانات آنعلمی از مدیران خود به طور فزاینده

 (. 2010دهند ل کونیشی و همکاران، کنند به آنها واکنش نشان میتوجه به درکی که از این هیجانات پیدا می

های بزرگ با  های طولانی یه به صورت جداگانه و یه در قالب گروهدهندگان خدمات، برای مدتارائهمدیران بر خلاف سایر  

کنند بر رشد کارکنان به عنوان سمبلی از راهبردهای موثر تعدیل کارکنان در تعامل هستند و هیجاناتی که در محیط کار ابراز می

، جنبه عملکردی تعدیل هیجانات به ایجاد تفاوت بین هیجانات  1اطفی (. بر طبق تعریف کار ع 2004عواطف، موثر استل ساتون، 

  کی و همکاران،  2015تجربه شده و ابراز شده انجامیده و بر تعدیل روانی، رفتاری و جسمی مدیران موثر است ل تکسر و فرنزل،  

کنند تمرکز شده، و  ان تجربه میهای انجام شده پیشین تنها بر هیجاناتی که کارکن(. در پژوهش2015، یانگ و لون،  2017

در حین کار  بر طبق تحقیقات پیشین، مدیران هیجانات مختلفی را شواهدی از پرداختن به هیجانات مدیران دیده نمی شود.

ادراک  های مختلف زندگی آنها لمانند بهزیستی،  کنند از لبت گرفته تا همدلی و خشم و دلسوزی  و این هیجانات، جنبهتجربه می

 (. 2009  یانگ، 2013  فرنزل و استفان، 2005  ساتون، 2003دهند ل ساتون و ویتلی، و انگیزه( را تحت تاثیر خود قرار می

های منحصددر به فرد  این تحقیق با هدف رسددیدن به درک عمیق تری از نحوه مدیریت و ابراز هیجانات مدیران با توجه به یالش

های پژوهشدی  ارتباطات فردی و سدازمانی انجام شدد. بنابراین، این تحقیق با بهره گیری از یافتههای کاری و نیز موجود در محیط

پیشدین و با هدف تشدرید دانش موجود در مورد کار عاطفی مدیران، به بررسدی ترثیر ابعاد هوش هیجانی بر کار عاطفی مدیران 

 می پردازد.

 مروری بر ادبیات تحقیق  -2
 هوش هیجانی

(،  1997آن ل  - ( و سپس بار1990( در روانشناسی به کار رفت. بعدها سالووی ل1964توسط مایکل بلدوچ ل  رن باهوش هیجانی اولی

توانایی  توان کنترل هیجانات خود و درک احساسات دیگران و  اجتماعی و  را نوعی هوش  با توسعه مفهوم هوش هیجانی آن 

(. هوش هیجانی مجموعه ای  2005:69ان،    - یزه می دانند ل بارخویشتن داری و استفاده درست از هیجانات در جهت شور و انگ

از ظرفیت ها، قابلیت ها و مهارت های غیرشناختی است که توانایی فرد را در برخورد موفقیت آمیز با فشارهای محیطی افزایش  

اعی که ایجاد و حمایت  ( و بواسطه دانش شناختی و اجتم416:2014: کاوشینکف و همکاران، 2008می دهد ل مایر و همکاران، 

(. با وجود این شهرت هوش  2020می کند به عنوان ی  عامل مهم در محیط های دانشگاهی شناخته می شود لکاستا و فاریا،  

( است. در دهه های گبشته، هوش هیجانی براسا، متداول ترین مدل های نظری 1995هیجانی مرهون مطالعات دانیل گلمن ل

(. از زمان مفهوم سازی هوش هیجانی سه مدل برای ساختارهوش هیجانی  2020ته است لکاستا و فاریا،پیشرفت کرده و توسعه یاف

(، مدل های غیرشناختی با ترکید بر  1997پیشنهاد شده است مدل های توانایی با ترکید بر منشر کاملا عقلانی لمایر و سالووی،  

(،  1993(. مایر و سالووی ل2001ا ترکید بر عملکرد سازمانی لگلمن،( و مدل های شایستگی ب1997ان،    - سلامت روانی افراد لبار
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هوش هیجانی را مجموعه ای از توانایی های ذهنی برای درک و پردازش احساسات می دانند که بخشی از تفکر عقلایی محسوب 

پی یده قابل رتبه بندی بوده و  می شود و به صورت سلسله مراتبی از توانایی های روان شناختی اولیه تا توانایی های ترکیبی و  

افزایش سن و تجربه، توسعه یافته  پیشرفت می کنند ل لی و اوک،   آن -(. مدل ترکیبی بار2008، مایر و همکاران،  2012با 

( هوش هیجانی را مجموعه ای از توانایی های غیرشناختی، شایستگی ها و مهارت ها برای دستیابی به موفقیت در مقابله 1997ل

( مدل خود را در قالب پنج نوع شایستگی فردی  1995(. اما گلمنل2002رهای محیطی تعریف می کند لگاردنر و استوگ،  با فشا

 و اجتماعی بیان می کند: 

خودآگاهی ارزش   .خودآگاهی: مبنای هوش هیجانی، خودآگاهی است و به عنوان سنگ بنای هوش عاطفی به حساب می آید   -1

و اهمیت شناخت احساسات خود و نحوه تاثیر آن بر عملکرد شخصی را منعکس می سازد. ضروری ترین توانایی مرتبط با هوش  

افراد اجازه می دهد تا نقاط قوت و   به  باشد. توانایی خودآگاهی  از هیجانات و احساسات خود آگاه  هیجانی این است که فرد 

سند و به ارزش خود اعتماد پیدا کنند. مدیران و رهبران خودآگاه برای آزمون دقیق روحیات خود از محدودیت های خود را بشنا

ل  ه دیگران را تحت تاثیر قرار دهند خودآگاهی استفاده می کگنند و به صورت شهودی و از راه درک مستقیم می دانند که یگون

 (.2006رائو، 

قی هستند که توانایی کنترل عواطف و حفظ آرامش در شرایط بحرانی و استر،  خود تنظیمی: افراد خودتنظیم، افرادی منط -2

زا را دارند و قادرند محیطی آکنده از اعتماد و انعطاف پیرامون خود ایجاد کنند، در ینین محیطی رقابت و اختلافات به شدت  

 (. 1998قصد ترک سازمان را ندارد لگلمن،  کاهش می یابد و بهره وری بالا می رود، افراد مستعد جبب سازمان می شوند و کسی  

خود انگیزشی: این مؤلفه به معنای مولد، اثربخش و خلاق بودن در زمینه کاری است. انگیزش توانایی انرژی دادن به دیگران و  

در مقابل    هدایت رفتار آنان بر خلاف داشتن روحیه ضعیف را دارد. از دیدگاه هوش هیجانی، خودانگیزشی به این معناست که فرد

اضطراب فشارآور، نگرشی حاکی از شکست یا افسردگی نداشته و در رویارویی با یالش ها یا موانع دشوار، تسلیم نخواهد شد.  

 ( 1998تعهد به انجام امور، عدم دلسردی در مقابل ناکامی و خوش بینی به آینده، جنبه هایی از خود انگیزشی هستند لگلمن، 

(.  1385ی کردن با احساسات دیگران و شناخت دیدگاه آن ها را همدلی می نامند ل آقایار، شریفی،  همدلی: توانایی همدرد  -4

 (. 1389همدلی به درک و حساسیت فرد به احساسات، ادراک و شرایط دیگران دلالت دارد ل قلی پور، 

تلافات و ایجاد پیوند قوی بین افراد،  مهارت اجتماعی: توانایی برقراری ارتباطات، ترثیرگباری، تشری  مساعی و فرو نشاندن اخ

توانایی شناخت احساسات دیگران و عمل کردن به طریقی که به آن احساسات بیشتر شکل دهیم، همان مهارت اجتماعی استل 

 (. 1385آقایار، شریفی، 

 کار عاطفی 

رعاطفی« است. کار عاطفی در  یکی از جنبه های اصلی احساسات که در شکل گیری رفتار در محیط کار بسیار مؤثر است، »کا

رات از حقیقت  اشاره دارد که کارکنان باید عواطف واقعی خود را تحت کنترل در بیاورند و احساساتی را آشکار سازند که با انتظا

هاییلد ابداع کننده اصطلاح کار عاطفی می باشد و عنوان می کند این اصطلاح به بیان    (.1983ش ل سازگار است ل هاییلد،  

اطف و ایجاد احساسات به عنوان ی  بخش مورد انتظار از نقش های کاری، اشاره دارد. کار عاطفی مستلزم رابطه یهره به  عو
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یهره با مردم است و کارکنان را مستلزم می کند ی  حالت عاطفی را در فرد دیگر ایجاد کنند و همین طور به کارفرما اجازه می  

کنند و همین طور به کارفرما اجازه می دهد درجه ای از کنترل را بر فعالیت های عاطفی  دهد درجه ای را در فرد دیگر ایجاد  

 کارکنان خط مقدم اعمال نماید.  

زمانی که احساسات کارکنان با قوانین نمایش عاطفی سازمان هماهنگ باشد باعث احسا، خوبی در فرد می شود و فرد در حالت  

خلق و خوی مثبت غالباً اجتماعی و فعال اند و احتمالاً شوق کم  کردن در آن ها افزایش احساسی مثبت باقی می ماند. افراد با  

می یابد. در کارهای عاطفی و سطحی ل کارهایی که بعد عاطفی و روانی بیشتر و واضد تری دارند(، کارکنان ابراز احساساتشان را 

که خلق و خوی بدی دارد و با ی  مشتری در تعامل است، تعدیل و کنترل می کنند. به عنوان مثال ممکن است کارمند زمانی  

باید لبخند مصنوعی بر لب داشته باشد. کار عمیق را این گونه تعریف کرده اند: تلاش افراد برای تحت ترثیر قرار دادن آن ه آن 

 (.1399قق نقشی که پبیرفته اند لازم است ل وزیری و همکاران، ها احسا، می کنند به منظور تح

مبرگر در پژوهش خود برای کار عاطفی سه سطد مطرح کرده است. کنش سطحی:  زمانی است که فرد احساسات خود را به  برو

منظور برآوره کردن انتظارات، فقط به صورت ظاهری ابراز می کند مثلاً از طریق حرکات صورت، زیر و بم کردن تن صدا، وضعیت 

قعی ت ییر کرده باشد. کنش عمقی: فرایند ت ییر احساسات درونی به منظور تجربه و اشارات خود، بدون اینکه احساسش به طور وا

ری و بیان احساسات مناسب می باشد. احساسات اصیل و ذاتی: فرایندی منظم که بیان احساسات ذاتی و واقعی بدون هیچ ت یی

 (.1392صورت می گیرد ل اصفهانی و همکاران،

ب ، مدیریت  نیروی کار عاطفی، احساساتی است که  بنابراین  را تشکیل می دهد،  رابطه بین مدیران و کارکنان  از  خش مهمی 

احساسات توسط مدیر، کیفیت بازده را مشخص می کند. محققان سه نوع راهرد نیروی کار عاطفی تعیین کرده اند، کنش سطحی  

ی برای مطابقت با احسا، خود با  (. کنش سطحی شامل تعدیل در احساسات درون 2002، کنش عمیق و تعدیل خودکار ل زاپف،

ونی  (. به این ترتیب، کنشگر ل مدیر( در شکل درونی و بیر2000هدف پای بندی به ابراز قواعد و قوانین احساسی است ل گرندی،  

(. هدف این راهبردها متفاوت است، از آنجا که کنش عمیق تلاشی برای تعدیل  36،  1983یلد،  احسا،، مداخله می کند ل های

سات است و از ابراز قواعد پیروی می کند، آن را تقلید کردن با حسن نیت نامیده اند. زیرا ، آن را به طور عمد و به صورت احسا

مصنوعی، با استفاده از اصطلاحات و عبارت های ملمو، و قابل مشاهده، برای راضی کردن مخاطبان به کار می برند. آخرین  

ل نمایش احساسات اصیل( است و نشان دهنده روند ابراز احسا، به طور طبیعی است  بخش از این طبقه بندی، تعدیل خودکار

( تریید کردند که تعدیل خودکار راهبرد متمایزی است و  2005(. دیفندروف و همکاران ل2002که مورد نظر گروه است ل زاپف، 

کار عاطفی عامل مهم و مؤثری در بازده مطلوب  ظرفیت پیش بینی نتایج کار را دارد. شواهدی وجود دارد مبنی بر اینکه نیروی  

(. هم نین، پژوهش ها نشان داده اند که اثرات کنش سطحی را  2015، یاپمن،    2013گروه است ل یو، روت فورد و پارک،  

نسبت به اثرات کنش عمیق باید مجزا کرد. به طور خاص، کنش سطحی با نتایج منفی همراه است، مانند خستگی عاطفی و  

گی ش لی. در مقابل، کنش عمیق مربوط به نتایج مثبت، مانند اصالت فردی، موفقیت شخصی، رضایت ش لی و عملکرد  فرسود

(.  2016، لی، اوک و هوانگ،2005، گرندی، فیس  و استینر،  2003، براتریج و لی،  2002مناسب می شود ل براتریج و گرندی،

خودکار مدیران به سطوح بالاتر، منجر به ایجاد آثار مثبت در کارکنان  ( نشان دادند که تعدیل  2006ل  و همکاران  هنینگ تارو

(، در پژوهش های خود متوجه شدند که هماهنگی عاطفیل متناسب با تعدیل خودکار( رابطه مثبتی  2004نابرینگ ل شده است. 
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منفی با خستگی عاطفی و رابطه   رابطه ای  ( دریافتند که تعدیل خودکار 2007ل  و همکاران  با موفقیت شخصی دارد. مارتینزاینگو

(، خلق و خوی مثبت تجربه شده توسط رهبران دارای عواطف 1990مثبتی با رضایت ش لی دارد. به عقیده جورج و بتنهوسن ل

( نشان داد که مدیران با خلق و خوی مثبت، سطد بالاتری 2000مثبت، با رفتار اجتماعی اعیای گروه همراه بوده است. جورج ل

( اظهار داشت که حالت ها و رفتارهای عاطفی،  2000به کارمندان و ارباب رجوع با همتایان خود ارائه دادند. لوئیس ل  از خدمات

عوامل مهم اثرگباری بر پیامدهای مثبت یا منفی روایط رهبر و پیرو هستند. به طور خاص، او نشان داد که حالت های عاطفی  

کنند و به رهبران امکان کسب نتایج مطلوب، با استفاده از یکپاریگی با پیروان را   همدلانه رهبری، کیفیت روابط را تعیین می

می دهد. علاوه بر این زمانی که رهبران خلق و خوی منفی یا مثبت در کار خود دارند، نمایش عاطفی پیروان نیز که ناشی از 

 بین اعیای گروه نشان می دهند. تجربه خلق و خوی منفی یا مثبت در کار خود است، عواطف مشابه از خود در 

 باشند:های پژوهش به صورت زیر میدر نتیجه فرضیه

 فرضیه اصلی:

 ابعاد هوش هیجانی تاثیر معناداری بر کار عاطفی دارد.

 فرضیه های فرعی:

 خودآگاهی ترثیر معناداری بر کار عاطفی دارد. -1

 خودتنظیمی ترثیر معناداری بر کار عاطفی دارد. -2

 یر معناداری بر کار عاطفی دارد.خودانگیزشی ترث -3

 همدلی ترثیر معناداری بر کار عاطفی دارد. -4

 مهارتهای اجتماعی ترثیر معناداری بر کار عاطفی دارد. -5

 

 مدل مفهومی پژوهش -3

مدل مفهومی می تواند به عنوان نقشدده راه پژوهش مورد اسددتفاده قرار گیرد به گونه ای که روابط فرضددیه سددازی شددده بین 

 مت یرهای تحقیق را نشان می دهد.در شکل زیر مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هوش هیجانی                                                                                      کار عاطفی    

 

 
 خودآگاهی

 خودتنظیمی

 خودانگیزشی

 همدلی

 مهارتهای اجتماعی

 اقدام عمیق

قدام سطحیا  

خودکار تعدیل  

http://jparnt.iauk.ac.ir/
http://jparnt.iauk.ac.ir/
http://jparnt.iauk.ac.ir/


 های نوین مدیریت دولتی لنامه تحقیقات و نظریهفص        

  59-48   ، مقاله پژوهشی، صفحات1401  زمستان،  4، شماره  1دوره  
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                    

6 
 

 . الگوی مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 شناسی پژوهش  روش -4

های  های موردنیاز، از نوع پژوهشحاضدر بر اسدا، هدف ی  تحقیق کاربردی و بر اسدا، یگونگی به دسدت آوردن دادهتحقیق  

آید. جامعه آماری این پژوهش، مدیران موسددسددات آموزش عالی شددهر کرمان در سددال توصددیفی و پیمایشددی به شددمار می

پرسدشدنامه در بین مدیران موسدسدات آموزش   203ه، تعداد  گیری تصدادفی سدادبود. از این جامعه، به روش نمونه 1401تحصدیلی

 عالی توزیع گردید..

شدود. در این پژوهش از یابی معادلات سداختاری محسدوب میهای همبسدتگی و مبتنی بر روش مدلاین پژوهش از نوع پژوهش 

های اسدتاندارد فارسدی پرسدشدنامهسدازی معادلات سداختاری اسدتفاده شدد. ابزار گردآوری داده در این پژوهش، نسدخه رویکرد مدل

ها، تعداد سدؤالات و ضدریب  کار عاطفی یین و همکاران و پرسدشدنامه هوش هیجانی گلمن بود. جداول ی ، دو و سده، ابعاد، مؤلفه

به دسددت آمده    81/0و میزان پایایی    73/0دهند. میزان روایی  ها در مطالعات قبلی را نشددان میآلفای کرونباخ این پرسددشددنامه

 .است

، نظری ندارم:  2، مخالف: امتیاز 1تایی لکاملاً مخالف: امتیاز  5نحوه امتیازدهی به سدؤالات پرسدشدنامه بر اسدا، طیف لیکرت  

 باشدلمی  7/0قبول آن  که حداقل مقدار قابل  1( بود. مقدار شاخص پایایی مرکب5، کاملاً موافق: امتیاز 4، موافق: امتیاز 3امتیاز  

Abarshi & Hosseini, 2012  آمده است.دستبه 83/0و   71/0(، برای مت یرهای کار عاطفی،هوش هیجانی به ترتیب 

 

 ها . ضریب آلفای کرونباخ مربوط به هر ی  از مت یر1جدول 

 منبع تعداد سؤال ضریب آلفای کرونباخ ابعاد  مت یر

 کار عاطفی 

 اقدام سطحی

 اقدام عمیق یین و همکاران 12 87/0

 تعدیل خودکار 

 هوش هیجانی 

 خود آگاهی 

 گلمن 15 91/0

 خود تنظیمی 

 خود انگیزشی

 همدلی 

 های اجتماعی مهارت

 

افزار  وسدیله نرمیابی معادلات سداختاری بهها از طریق پرسدشدنامه اسدتاندارد از روش مدلآوری دادهدر این پژوهش، پس از جمع 

برای تحلیل عاملی ترییدی، همبسدتگی میان مت یرها، بررسدی رابطه مت یرها و آزمون فرضدیات   3نسدخه    Smart PLSآماری 

 
1 Composite Reliability 
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  های تحقیق نیاز به اسدتفاده از تحلیل عاملی اکتشدافی اسدتفاده شدد. لازم به ذکر اسدت با توجه به اسدتاندارد بودن پرسدشدنامه

 (.Hosseini et al., 2019باشد لنمی

 

 های پژوهشیافته -5

 

 

 
 . مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد 1نمودار

 

های تحقیق به دو دسدته پنهان دهد. کلیه مت یر(، مدل تحقیق در حالت تخمین ضدرایب اسدتاندارد را نشدان می1نمودار شدماره ل

ای مسدتقیم به وسدیله پژوهشدگر اندازه گیری می  مت یرهای آشدکارلمسدتطیل( یا مشداهده شدده به گونهشدود.  و آشدکار تبدیل می

شدود، بلکه براسدا، روابط یا  ای مسدتقیم اندازه گیری نمیشدود، در حالی که مت ییرهای مکنونلبییدی( یا مشداهده نشدده به گونه

 یرهای مکنون به دو نوع درون زا یا جریان گیرنده و  شدددوند. متهمبسدددتگی بین مت یرهای اندازه گیری شدددده اسدددتنباط می

شددوند. مت یر درون زا مت یری اسددت که از جانب سددایر مت یرهای موجود در مدل  مت یرهای برونزا یا جریان دهنده تقسددیم می
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دریافت نمی کند    زا مت ییری اسدت که هیچ گونه تاثیری از سدایر مت یرهای موجود در مدلتاثیر می پبیرد در مقابل مت یر برون

زا می  زا هسدددتندد و مت یر کدار عداطفی درونبلکده خود تداثیر می گدبارد. در این پژوهش هوش هیجدانی و ابعداد آن مت یرهدای برون

باشدد. با توجه به مدل در حالت تخمین ضدرایب می توان بارهای عاملی و ضدرایب مسدیر را برآورد کرد. در این نمودار اعداد و یا  

سدته تقسدیم می شدوند. دسدته اول تحت عنوان معادلات اندازه گیری هسدتند که روابط بین مت یرهای پنهان و  ضدرایب به دو د

گویند. دسددته دوم معادلات سدداختاری هسددتند که روابط بین آشددکار می باشددند. این معادلات را اصددطلاحا بارهای عاملی می

اده می شدوند. به این ضدرایب اصدطلاحا ضدرایب مسدیر گفته می  مت یرهای پنهان و پنهان می باشدند و برای آزمون فرضدیات اسدتف

( می باشدند. ضدریب تعیین بررسدی می کند یند درصدد از واریانس ی  R2شدود. اعداد داخل بییدی شداخص ضدریب تعیینل

 549/0مت ییر وابسدته توسدط مت یرهای مسدتقل تبیین و پوشدش داده می شدود. برای مت یر کار عاطفی مقدار ضدریب تعیین برابر  

 45درصدد از واریانس کار عاطفی را پوشدش دهند. لبا   9/54شدده اسدت. بنابراین تمامی مت یرهای برونزا در مجموع توانسدته اند 

 درصد باقیمانده مربوط به خطای پیش بینی می باشد و می تواند شامل دیگر عوامل تاثیرگبار بر کار عاطفی باشد.  

 

 

 
 

 (t-valueناداری ضرایب ل. مدل تحقیق در حالت مع 2نمودار

 

دهد. این مدل در واقع تمامی معادلات  ( را نشددان میt-value(، مدل تحقیق را در حالت معناداری ضددرایبل2نمودار شددماره ل

کند. بر طبق این مدل نتایج  ، آزمون میtاندازه گیری لبارهای عاملی( و معادلات سداختاری لضدرایب مسدیر( را با اسدتفاده از آماره  
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درصددد  99کند و تمامی معادلات اندازه گیری در سددطد اطمینان از بارهای عاملی روایی بالای مدل را اندازه گیری می حاصددل

درصدد معنادار شدده اند   95معنادار شدده اند. ضدرایب مسدیر مت یرهای هوش هیجانی و ابعاد آن بر کار عاطفی در سدطد اطمینان  

 .  +( قرار دارد و این مت یرها بر کار عاطفی تاثیر دارند96/1تا    -96/1ی لخارج بازه  tزیرا آماره 

 

 های پژوهشنتایج فرضیه -6

 های پژوهش به صورت زیر ارائه می شود: ، نتایج  فرضیهSmartPls( از نرم افزار  2با توجه به نتایج ارایه شده در جدول شماره ل

 های پژوهش. نتایج فرضیه2جدول 

 نتیجه  T-value ضریب استاندارد مت یر وابسته  مت یر مستقل  شماره فرضیه 

 تایید  218/6 741/0 کار عاطفی  هیجانی هوش  1

 تایید  669/2 155/0 کار عاطفی  خود آگاهی  1-1

 تایید  944/2 213/0 کار عاطفی  خود تنظیمی  1-2

 تایید  735/2 416/0 کار عاطفی  خود انگیزشی 1-3

 تایید  155/2 220/0 کار عاطفی  همدلی  1-4

 تایید  929/2 613/0 کار عاطفی  های اجتماعی مهارت 1-5

 

درصدد مورد  95های پژوهش در سدطد اطمینان  ، تمامی فرضدیهtملاحظه می شدود، با توجه به آماره   2 همانطور که در جدول

 گیرند.تایید قرار می
 

 بحث و نتیجه گیری -7

در این پژوهش با ارائه مدلی کار عاطفی مدیران با توجه به نقش هوش هیجانی مورد بررسدددی قرار گرفت. مبانی نظری هر دو     

مفهوم مورد بررسدی قرار گرفت و مدل مفهومی پژوهش تدوین شدد. سدؤالات پرسدشدنامه توسدط اسداتید و خبرگان آشدنا به موضدوع 

های پژوهش ترثیر  دهند. در بررسدی فرضدیههای تحقیق را نشدان میا، تایید فرضدیههبررسدی شددند. نتایج تجزیه و تحلیل داده

معنادار هوش هیجانی و ابعاد آن لهوش هیجانی، خودآگاهی، خودتنظیمی، خودانگیزشدددی، همدلی، مهارتهای اجتماعی( بر کار  

 است.  (2015گرندی و گابریل ل( و  2015بق با نتایج تکسر و فرنزل لعاطفی ترئید شد که مطا

های مثبت نسددبت به اطرافیان رابطه دارد، برای اینکه افراد با هوش هیجانی بالا، روشددنفکر بافیددیلت و  هوش هیجانی، با نگرش

ترند. بنابراین افراد با هوش هیجانی بالا  شدان تجربیهوشدمندند، این افراد درباره دنیای درونی و بیرونی کنجکاو بوده و در زندگی

طور طبیعی به کم  کردن به دیگران تمایل  تر باشدند. این افراد بهتجوی روابط عاطفی با کارکنان مشدتاق ممکن اسدت به جسد

 شان به سب  هماهنگی و همکاری بیش از رقابت است. دارند و تمایل
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ق ایجداد تواندد کدار هیجدانی بیشدددتری را در آن بده ارم دان آورد. این فرط از دو طریسدددطد بدالای هوش هیجدانی در ید  فرد می

طور کارا مشدکلات تعارط را کاهش داده یا حل تواند بهدوسدتی و اعتماد میهای سدازگاری مانند نوعشدود، اول اینکه خصدیصدهمی

رو، اگر نرخ بالایی از کار عاطفی را در میان کارکنان وجود داشدته باشدد، سدطد بالایی از هماهنگی در میان اعیدا به  کند، از این

شدود اعیدا به همدیگر کم  کرده و وقت بیشدتری را در محل کار خویش گبرانند. ثانیاً هوش هیجانی  وجب میآید و موجود می

تواند از طریق بهبود انسدجام گروه، عواطف را در میان اعیدا به اشدتراک گبارند. زمانی که انسدجام گروهی تشدکیل شدود، اعیدا  می

گردد اقداماتی در راسدتای تقویت هوش عاطفی در موسدسدات پیشدنهاد میتمایل بیشدتری به کار عاطفی خواهند داشدت. بنابراین 

شددود مدیران سددطد بالای کار عاطفی را بروز نمایند.  آموزش عالی صددورت گیرد، زیرا وجود هوش عاطفی بالاسددت که باعث می

ن سدازوکاری برای تسدریع و عنواآمیز، این موضدوع را بهوگوی مسدالمتسدازی برای مباحثه و گفتهم نین، باید از طریق فرهنگ

کارگیرند. برگزاری دوره های روانشددناختی در راسددتای تقویت هوش هیجانی و کاربرد راهبردهای نمایش  ترویج کار عاطفی، به

تواند ضدددمن ارتقدای  آگاهی ، به آنها در کاربرد راهبردهای نمایش عاطفی نیز کم  موثری عاطفی برای کارکندان سدددازمان می

 نماید.
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Abstract 

The general purpose of this research is to investigate the impact of emotional 

intelligence dimensions on the emotional labor of higher education managers. 

The research method is descriptive-correlation and structural equations type. 

The statistical population of this research consists of managers of higher 

education institutions in Kerman. Using Morgan's table, the sample size for 

this research was determined to be 203 people. Sampling was done by simple 

random method and the Farsi version of Yin et als standard emotional labor 

questionnaires and Golman's emotional intelligence questionnaire were used 

to collect data. and the content validity of the questionnaires was confirmed 

by professors and experts familiar with the subject. The validity rate is 0.73 

and the reliability rate is 0.81. After collecting the data, it was analyzed with 

SmartPLS version 3 statistical software. The results showed that the 

dimensions of emotional intelligence, including self-awareness, self-

regulation, self-motivation, empathy and social skills, have a positive and 

significant effect on the emotional labor of higher education administrators in 

Kerman. 
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