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ارزيابي رابطه بين هوش هيجاني و رضايت شغلي کارکنان 
  معاونت برون مرزي سازمان صدا و سيماي جمهوري اسلامي ايران

  
  ٣ـ زينب ضيائي ٢ـ ناصر حجازيفر ١عليرضا اميرکبيري

  چکيده
عاونت برون مرزي اين پژوهش به ارزيابي رابطه بين هوش هيجاني و رضايت شغلي کارکنان م

باشد  پيمايشي، همبستگي مي‐پژوهش حاضر از نوع توصيفي. سازمان صدا وسيما پرداخته شده است
باشد از فرمول جامعه معلوم استفاده و تعداد  نفر مي ۱۵۰۰که با توجه به تعداد جامعه مورد نظر که 

  .اب شدندنفر تعيين گرديد که به صورت نمونه گيري تصادفي ساده انتخ ۱۷۴نمونه 
 JSSها، پرسشنامه هوش هيجاني سيبريا شيرينگ و پرسشنامه رضايت شغلي  ابزار گردآوري داده

ها از سه آزمون همبستگي اسپيرمن، همبستگي پيرسون و تحليل  براي آزمون اين فرضيه .باشد مي
  .رگرسيون استفاده شده است

هر  نيب؛ دارد وجود رابطهکنان اركي شغل تيرضا وي جانيه هوش نيبکه   دهد ها نشان مي يافته
 .دارد وجود رابطه کنانكاري شغل تيرضا يک از پنج مؤلفه هوش هيجاني و

  هوش هيجاني، رضايت شغلي، صدا و سيما: يديواژگان کل
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  مقدمه 
اخيرا توجه اکثر دانشمندان را جلب کرده و مفهوم جديدي است که از  ١هوش هيجاني

هر چند روان شناسان چندين . بيات مديريت استفاده شده استميلادي به بعد در اد ۹۰دهه 
هاي مختلف هوش  هيجاني در سازمانها را بدون استفاده از اصطلاح  دهه است که جنبه

نتايج حاصله ست ، مفهوم هوش هيجاني مفهومي نسبتا جديد ا     کنند هوش هيجاني مطالعه مي
هايي است که با موفقيت  از توانمندي گر آن است که هوش هيجاني يکي از تحقيقات نشان

با نگاهي عميق به هر عامل که بر اثر بخشي سازماني تاثير دارد، . در زندگي ارتباط دارد
کند و در مجموع در موفقيت افراد و  توان دريافت که هوش هيجاني نقشي در آن بازي مي مي

توان گفت با   و ميکارايي سازمانها دست کم به اندازه ضريب هوشي افراد دخيل است 
وجود اين که نيروي محرک تحولات در قرن بيستم، بهره هوشي يا هوش منطقي بوده است 
اما طبق شواهد موجود در آغاز قرن بيست و يکم، هوشي هيجاني موجب تحولات خواهد 

  .بود
اي که مبحث هوشي هيجاني در آن وارد  شايد بتوان بيان کرد  که بحث انگيزترين حوزه 

که از هوش (زيرا فرد در محيط کار خود علاوه بر توانمنديهاي علمي  ؛حيط کار  استشده م
از اين رو در حوزه . کند هيجاني خود نيز استفاده ميهاي  از قابليت) شود عقلي نتيجه مي

توسعه منابع انساني در سازمانها مفهوم  هوش هيجاني به کار گرفته شده است تا به 
مهم امر اين بايد به  بنابراين،. توجه شود ه بر قابليتهاي تخصصي،هاي هيجاني، علاو مهارت

هايي  چرا که در محيط ؛هوش عقلي تنها ابزار مقايسه افراد نيستها  که در سازمان توجه کرد
درک افراد از احساسات خود و ديگران و  هيجاني،هاي  قابليت ،فعاليت دارندها  که انسان
از طرفي .دنقرار گير مدنظرعوامل مهمي هستند که بايد نيز  ،آنان در ارتباطاتهاي  توانمندي

رضايت شغلي . يکي از مسائل مهم و قابل تامل در حيطه مديريت، رضايت شغلي است
اي است  در واقع رضايت شغلي پديده. نوعي سازگاري عاطفي با شغل و شرايط کاري است

ا در زندگي روزمره و خصوصي به طوري که اثرات آن ر. که از مرزهاي سازمان گذشته است
کند که نارضايتي کارکنان  هيچ صاحب نظري اين ادعا را رد نمي. توان مشاهده کرد افراد مي

به همين دليل مديران . وري سازمان اثر منفي دارد هر سازمان بر روحيه کاري آنان و بهره
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زير نظر بگيرند و  وظيفه دارند که علائم روحيه پايين و عدم رضايت شغلي را به طور مستمر
  .در صورت نياز به سرعت اقدامات اصلاحي لازم را انجام بدهند

اي نيز به بعد انساني و  امروزه توجه ويژه فنيهمگام با رشد سريع صنايع و فناوري 
هاي کلان سعي  صاحبان صنايع با سرمايه گذاري. تلويحاً روان شناختي و کار شده است

تر و هو رواني مناسب براي پرسنل خود آنها را در انجام ب دارند با ايجاد شرايط فيزيکي
ترين آنها، افزايش  تر وظايف خود ياري دهند تا اهداف اصلي آنها و از جمله مهم دقيق
اي  توجه ويژه به وضعيت روان شناختي کارکنان موضوع جديد و تازه. وري آسيب نبيند بهره

ن حيطه مورد توجه قرار گرفته است موضوع هايي که در اي نيست و يکي از جديدترين پديده
  (Bar-On, 1997). کارکنان است يهيجان و هوش هيجان

منظور از هوش هيجاني توانايي دريافت سريع، ارزيابي و ابراز هيجانات، فهميدن و اداره 
) ۱۹۹۸( ٢گلمن. کردن آن و به کار بردن اطلاعات هيجاني براي هدايت افکار و اعمال است

افرادي که هوش هيجاني . ه هوش هيجاني بر روي تجارب محيط کاري تأثير داردادعا کرد ک
اي داشته باشند قادر خواهند بود که بهتر ارتباط برقرار کنند و در کارهاي گروهي  رشد يافته

رسد که توانايي هماهنگ کردن خود با  به نظر مي ياز طرف. هم همراهان خوبي خواهند بود
  .و تأثير بر روي آنها يک مهارت جالب توجه براي مديران باشدهيجانات ساير کارکنان 

اند که گزينش کارکنان بر مبناي هوش هيجاني در مقايسه  چند مطالعه نشان داده همچنين
 فنيهاي شناختي و يا دانش  تر که ممکن است اتکاي بيشتري بر توانايي هاي سنتي با شيوه

   )۳۴، ۱۳۷۹گلمن . (کند يداشته باشند، نتايج بهتر و برتري ايجاد م
هاي هوش هيجاني براي  با ذکر دلايل متعدد از جمله اين که قابليت) ۲۰۰۴( ٣چرنيس

هاي  موفقيت در بسياري از مشاغل ضروري است و اين که افراد زيادي بدون داشتن قابليت
 کند که يک محيط کاري بايد مکان شوند ادعا مي لازم در اين زمينه وارد نيروي کار مي

در همين راستا پژوهش حاضر قصد دارد . هاي هوش هيجاني باشد ارزيابي و اصلاح قابليت
به ارزيابي رابطه يکي از ساختارهاي مهم و مورد توجه در محيط کاري يعني رضايت شغلي 

  .با هوش هيجاني  بپردازد
اين مسأله کاملاً واضح و روشن است که يک کارمند خوشحال و راضي کارمند بهتري 

شان به عنوان ي هاي قبلي به شغل شود در حالي که نسل وري مي ست و باعث افزايش بهرها
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 Bowen) کردند کارمندان امروزي از شغلشان توقعات بيشتري دارند يک منبع درآمد نگاه مي

1991)   
. ها رضايت شغلي کارکنان است ها و مديران سازمان هاي کارآمدي سازمان يکي از مؤلفه
ر واقع نگرش افراد به کار است و قابليت ارتقاء سطح موفقيت سازمان از رضايت شغلي د

به طوري . باشد نظر کيفي را دارد و همچنين تعيين کننده بسياري از متغيرهاي سازماني نيز مي
هاي  وري فرد، تعهد فرد به سازمان و افزايش توان در يادگيري مهارت که باعث افزايش بهره

. شود وري سازماني مي شغلي باعث کاهش روحيه کارکنان و بهرهشغلي شده و عدم رضايت 
  )٤، ١٣٨٨عباس آبادي (

گونه که ذکر شد در پژوهش حاضر رضايت شغلي به عنوان ساختاري مهم و مورد  همان
هاي زيادي و  اين ساختار در پژوهش. توجه در محيط کاري، مد نظر قرار گرفته شده است

هاي شخصيتي  هاي جمعيت شناختي و ويژگي ويژگي از جملهدر ارتباط با متغيرهاي متعدد 
اما اخيراً محققان توجه خود را به سمت مفهوم هوش هيجاني به عنوان يک . اند سنجيده شده

اند لذا مسأله اساسي در اين پژوهش  پيش بيني کننده قوي براي موفقيت شغلي جلب کرده
 باشد؟ رکنان رابطه معناداري برقرار ميهوش هيجاني با رضايت شغلي کا بيناين است که آيا 

در مورد اينکه چرا يک محيط کاري بايد مکان ارزيابي و اصلاح ) ۲۰۰۰( ٤چرنيس
  :دليل ذکر کرد چهارهاي هوش هيجاني باشد  قابليت

  ؛هاي هوش هيجاني براي موفقيت در بسياري از مشاغل ضروري هستند قابليت •
  ؛شوند زم در اين زمينه وارد نيروي کار ميهاي لا افراد زيادي بدون داشتن قابليت •
  ؛کارمندان از پيش انگيزه لازم براي آموزش هيجان را دارند •
  کنند شان را صرف کار کردن مي افراد زيادي در سراسر دنيا بيشتر ساعات بيداري •

اي دارند قادرند بهتر  عقيده دارد افرادي که هوش هيجاني رشد يافته) ۱۹۹۸(گلمن 
اين افراد در کارهاي گروهي همراهان خوبي خواهند بود و علت آن هم . کنند ارتباط برقرار

از طرف ديگر چندين مطالعه نشان  .هاي اجتماعي پيشرفته اين دسته از افراد است مهارت
هاي سنتي که ممکن  اند که گزينش کارکنان بر مبناي هوش هيجاني در مقايسه با شيوه داده

داشته باشند، نتايج بهتر و برتري  فنيهاي شناختي و يا دانش  است اتکا بيشتري به توانايي
هاي بسياري به بررسي رابطه متغيرهاي  پژوهش همچنين )۵۰ ،۱۹۹۸گلمن (. کند ايجاد مي

در ارتباط با يکديگر يا در ارتباط با ...) مثل رضايت شغلي و تعهد(شغلي و سازماني 
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اند اما اخيراً محققان توجه  پرداخته هاي شخصيت هاي جمعيت شناختي و يا ويژگي ويژگي
خود را به سمت مفهوم هوش هيجاني به عنوان يک عامل تأثيرگذار مهم بر روي متغيرهاي 

  .اند شغلي و سازماني جلب کرده
ها  اولاً سازمان. سه دليل براي اهميت رضايت شغلي ارائه کرده است) ۱۹۹۷( ٥اسپکتور

تواند رفتار مثبت و  ثانياً رضايت شغلي مي. جهت دهند هاي انسان دوستانه توانند به ارزش مي
تواند يک  تواند رفتار منفي را به همراه داشته باشد ثالثاً رضايت شغلي مي نارضايتي شغلي مي

ارزيابي رضايت شغلي ممکن است سطوح متنوعي از . شاخص عملياتي سازماني باشد
از . هاي ضعيف مفيد خواهد بود بود بخشبنابراين براي به. هاي سازماني را ارزيابي کند بخش

آنجا که رضايت و نارضايتي شغلي به عنوان يک واکنش هيجاني پيچيده نسبت به شغل 
رسد که رضايت شغلي به طور مثبت باهوش هيجاني در  بنابراين به نظر مي. شود تعريف مي
  .ارتباط باشد

ي کارکنان معاونت رضايت شغل رهوش هيجاني ب ارزيابي تأثير«موضوع اين پژوهش 
باشد که براي بيان دقيق موضوع به اختصار توضيح داده  مي» برون مرزي سازمان صدا و سيما

بندي  طبقه) IQ( ٦مقوله است که در جايگاهي مشابه به بهره هوشي» هوش هيجاني«. شود مي
غيير پذير و قابل ت شود اما بر خلاف بهره هوشي که عددي ثابت است بهره هيجاني تربيت مي

رقم تعيين  آن دهيم و براي بنابراين علت اينکه آن را مورد سنجش و ارزيابي قرار مي. است
افراد به حرکت در جهت بهبود شرايط، اين است که  تحريكکنيم اين است که تنها راه  مي

به آنها نشان دهيم در مقايسه با ديگران دقيقاً از چه سطحي برخوردارند خصوصاً اگر 
با اين تفاسير اگر افراد بهره هيجاني پائيني . يب آنها به بهبود بهره هيجاني باشدمان ترغ هدف

هاي ترقي در ادارات نخواهند بود و در اين واقعيت نبايد ترديد  داشته باشند قادر به فتح پله
ها کساني هستند که بالاترين بهره هيجاني را  ترين ها و موفق اي بهترين کرد که در هر حرفه

فردي در رشد اجتماعي افراد مؤثر  ‐هوش هيجاني در زندگي اجتماعي .باشندداشته 
قوياً تحت تأثير  ،ها هاي اجتماعي و سازمان اثر بخشي رشد اجتماعي گروه. باشد مي

محققان در . باشد هاي اجتماعي و هيجاني اعضاي آنها و به خصوص رهبران آنها مي كفايت
ها براي موفق بودن  ضاي گروههاي اجتماعي و سازمانكنند كه اع ها بيان مي اثربخشي گروه
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هاي  نياز دارند كه بتوانند به طور مؤثر با يكديگر كار كنند و همچنين تعدادي از كفايت
  )۲۰۰۰چرنيس ( .مرتبط با هوش هيجاني را كسب كنند

رسد باهوش هيجاني رابطه دارد، رضايت شغلي  يكي از متغيرهاي شغلي كه به نظر مي
از . ايت شغلي به صورت يك واكنش هيجاني پيچيده به شغل تعريف شده استرض. است

طرفي به اعتقاد بسياري از صاحب نظران از ميان همه مفاهيمي که متخصصان رفتار سازماني، 
هاي سازماني مختلف مورد مطالعه قرار  مديريت و روانشناسان سازماني و صنعتي در موقعيت

ها و  به همين دليل، ديدگاه. هاي پژوهشي بوده است رين زمينهاند، رضايت شغلي از مهمت داده
هومن (هاي متعدد و گاه متفاوتي درباره آن شکل گرفته و توسعه يافته است  مفهوم سازي

۱۳۸۱، ۴۵(  
عقيده دارد که مقصود از رضايت شغلي نگرش کلي فرد درباره کارش ) ۲۰۰۳(رابينز 

ست، نسبت به شغل خود نگرشي مثبت دارد کسي که رضايت شغلي او در سطحي بالا. است
 اسپکتور. و کسي که از کار خود راضي نيست نگرش منفي نسبت به شغل و کار دارد

رضايت شغلي ميزاني است که افراد : کند رضايت شغلي را به اين صورت تعريف مي) ۱۹۹۷(
لي و مرکزي برند و آن را بخش اص برخي افراد از کارشان لذت مي. شغلشان را دوست دارند

دانند و برخي ديگر از کارشان متنفر هستند و تنها به اين دليل آن را انجام  زندگي خود مي
رضايت شغلي يعني ) ۲۰۰۳(همچنين به نظر دي وانسي و چن . دهند که مجبور هستند مي

در حقيقت هاي مختلف آن چه احساسي دارند و  اين که افراد درباره شغلشان و جنبه
ه کارکنان در آن موقعيت قادرند به بالاترين نيازهاي اجتماعي و انساني خود وضعيتي است ک
درك رضايت به عنوان احساس يا پاسخ مؤثر به واقعيت موقعيت بيان . دست پيدا کنند

به علاوه رضايت شغلي . كند كه رضايت شغلي به طور مثبت با هوش هيجاني رابطه دارد مي
افراد باهوش . شود ارمند در كارش در نظر گرفته مياغلب به عنوان نماينده خوشبختي ك

توان فرض كرد كه  كنند و بنابراين مي خلق و احساسات مثبت را تجربه مي  هيجان بالا مرتباً
 Lambert et.al). رابطه مثبت و معناداري ميان هوش هيجاني و رضايت شغلي وجود دارد

2007)  
، منبع اصلي هيجانات و عواطف از آنجا که شغل بخش اصلي زندگي کارکنان است

باشد، از طرفي ديگر رضايت شغلي نوعي نگرش عاطفي به شغل است، بدين  انساني نيز مي
با . ي مهم مرتبط با هم دانست توان رضايت شغلي و هوش هيجاني را دو مسأله ترتيب مي
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بسياري از ها، شايد بتواند  تمرکز بر موضوع هوش هيجاني در سازمان توجه به آنچه بيان شد
هاي شغلي را در بين مؤسسات کاهش دهد و باعث ايجاد تعهد و  مشکلات و نارضايتي

  .استمرار خدمت آنها در سازمان و رشد سازمان گردد
 بينبا توجه به مطالبي که ذکر شد هدف اصلي از انجام اين پژوهش، بررسي رابطه 

. با رضايت شغلي آنان است هوش هيجاني كارکنان معاونت برون مرزي سازمان صدا و سيما
هاي هوش عاطفي اعم از  بر اساس نظريه دانيل گلمن رابطه هر يك از مؤلفه پژوهشدر اين 

رضايت اجتماعي با هاي  اجتماعي و مهارت آگاهي، خودانگيزي، تنظيميخودآگاهي، خود
آنان  گردند و ميزان اثرات هر يك از عوامل مذكور بر رضايت شغلي معلوم مي شغلي کارکنان

  .شود تعيين مي
  

  روش شناسي تحقيق
باشد؛ که به  مي ٩از نوع همبستگي ٨پيمايشي ـ ٧توصيفي ،روش پژوهش پژوهش حاضر

پرداخته  بررسي و تحليل همبستگي روابط بين متغيرهاي هوش هيجاني و رضايت شغلي،
  . است

کاربردي به دست  پژوهش. است ١٠اين پژوهش از لحاظ هدف يک پژوهش کاربردي
وردن درک يا دانش لازم براي تعيين ابزاري است که به وسيله آن نيازي مشخص شناخته آ

  .شده و برطرف گردد
کارمندان معاونت برون  ،پژوهشاين قلمرو مکاني ، يعني جامعه آماري مورد مطالعه

است و از نظر قلمرو زماني بايد گفت که صدا وسيماي جمهوري اسلامي  سازمان مرزي
جمع مورد نظر از جامعه آماري  ۱۳۸۹هفته در مهر ماه  دودر طول ه پژوهش هاي اولي داده

   .شدآوري 
مورد نظر مشخص است،  با توجه به کيفي بودن متغيرهاي پژوهش و اينکه تعداد جامعه

صدا  سازمان معاونت برون مرزي کنانکارجامعه آماري مورد نظر،  حداقل حجم نمونه از
  :آيد ، از فرمول زير بدست ميوسيما

2
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2 2
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 0/5   (q =1- p): (p)برآورد نسبت صفت متغير

  ٠٧/٠):ε(خطاي حدي يا حد اکثر خطاي ممکن    0/05) : α(خطاي برآورد 
  ۱۵۰۰: (N) يتعداد جامعه آمار

1 0.975
2

1.96Z Zα− = =
  

که با استفاده از نمونه  مشخص گرديد نفر ١٧٤که در نهايت تعداد نمونه مورد نظر  
  . گيري تصادفي ساده از ميان کارکنان معاونت برون مرزي سازمان صدا و سيما انتخاب شدند

هاي اوليه از دو پرسشنامه استاندارد شده استفاده  در اين پژوهش جهت گردآوري داده
رت به سنجش سوال در قالب طيف ليک ۳۴شده است،  آزمون هوش هيجاني شرينگ که با 

سوال در قالب طيف  ۳۶که با  JSSيپرداخته همچنين آزمون رضايت شغل هيجانيهوش 
، ۲۰، ۱۴، ۱۲، ۱۰،،۹شماره سوالات  .گيري نموده ليکرت رضايت شغلي کارکنان را اندازه

، ۸، ۷ ،۶، ۵، ۴، ۱پرسشنامه هوش هيجاني، همچنين سوالات شماره  ۳۱و  ۲۷، ۲۵، ۲۴، ۲۳
پرسشنامه رضايت شغلي به صورت  ۳۲،۳۳، ۳۱، ۳۰، ۲۷، ۲۵، ۲۲، ۱۷، ۱۵، ۱۴، ۱۲، ۹

  . ها درآمده است هاي اين سوالات همگي همسو با ساير پاسخ باشند كه پاسخ معكوس مي
هاي گروه نمونه مورد  پرسشنامه پژوهش حاضر با استفاده از پاسخ پايايي براي برآورد

محاسبه  کل با توجه به اينكه ضريب. كرونباخ استفاده شده استمطالعه از ضريب آلفاي 
و هر دو   ٨٣٨/٠رضايت شغلي  پرسشنامهو براي  ٨٩٤/٠ هوش هيجاني پرسشنامهبراي شده 

است،  ۰/۰۷ بزرگتر از ضريب آلفاي مورد نياز براي يك پرسشنامه پژوهش يعنيضريب 
 .مطالعه، داراي قابليت اطمينان كافي استبنابراين پرسشنامه بكار رفته در جامعه آماري مورد 

استفاده گرديده و  هاي استاندارد شدهبا توجه به اينکه در اين پژوهش از پرسشنامههمچنين 
گيري و سليس نمودن آنها، مورد تاييد  شکل ظاهري آنها، ارتباط آنها با عامل مورد اندازه

شنامه مورد استفاده به عنوان يک چندي از خبرگان حوزه مديريت قرار گرفت، بنابراين پرس
براي تجزيه و تحليل  .باشد هاي پژوهش از روايي محتوا برخوردار مي ابزار جمع آوري داده

از آمار توصيفي براي تنظيم . اطلاعات از فنون توصيفي و استنباط آماري استفاده شده است
گي و از تحليل استنباطي هاي گرايش به مركز و پراكند ها، ايجاد نمودار، محاسبه شاخص داده

هاي جانبي پژوهش استفاده شده است که در  ها و يافته براي تجزيه و تحليل و آزمون فرضيه
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گرفته بهره رگرسيون   و هاي  همبستگي پيرسون،  همبستگي اسپيرمن اين راستا از آزمون
  .شده است

  
  هاي فردي و جمعيت شناختي گروه نمونه ويژگيفراواني : ١جدول 

  درصد فراواني  فراواني متغير فرعي  متغير

  جنسيت
  52/3 91 زن

  47.7 83 مرد

  تحصيلات سطح

  10/3 18 ديپلم

 1./24 42 ديپلمفوق

 32/2 56 ليسانس

 5./30 53 ليسانسفوق

 2/9 5 دكتري

  سني گروه

 25/9 45 وكمترسالسي

 37/9 66 سال٣٧تا٣١بين

 23/6  41 سال٤٤تا٣٨بين

 9/8 17 سال٥١ات٤٥بين

 2/9 5 سال٥١ازبيش

  
  هاي پژوهش يافته

با . هاي فردي و جمعيت شناختي است يكي از مراحل تجزيه و تحليل بررسي ويژگي
اي شامل  توجه به اينكه اطلاعات فردي و جمعيت شناختي گروه نمونه با مقياس مقوله

هاي  آنها از شاخص هاي مقياس اسمي و ترتيبي گردآوري شده است، براي بيان شاخص
  .به نمايش درآمده است ١فراواني و درصد فراواني استفاده شده و نتايج در جدول شماره 

با . هاي  پژوهش، استخراج مقادير متغيرها است يكي از فرآيندهاي تجزيه و تحليل داده
است، گيري شده  هاي پژوهش با استفاده از چند نشانگر اندازه توجه به اينكه هر يك از سازه

هاي مرتبط با هر يك از متغيرهاي  بنابراين براي توصيف متغيرهاي پژوهش از ميانگين پاسخ
هاي آماري گرايش مركزي و پراكندگي آنها  مطرح شده در فرضيه استفاده شده و شاخص
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. در فرضيه اصلي متغيرهاي هوش هيجاني و رضايت شغلي مطرح است. گزارش شده است
رهاي مستقل را ابعاد هوش هيجاني و متغير وابسته را رضايت هاي فرعي متغي در فرضيه

هاي مرتبط با هر يك از ابعاد هوش  بنابراين با استفاده از ميانگين پاسخ. شود شغلي شامل مي
نتيجه . هيجاني و همچنين هوش هيجاني كلي و رضايت شغلي كلي محاسبه شده است

  .نمايش داده شده ٣و  ٢بررسي در جدول
  

  هاي توصيفي متغيرهاي مرتبط با هوش هيجاني  اخصش: ٢جدول 

  متغيرهاي تحقيق
داد

تع
گين  

ميان
ارد  

اند
است

ف 
حرا

ان
س  

ريان
وا

گي  
چول

گي  
شيد

ك
گي  

چول
ف 

حرا
ان

گي  
شيد

ف ك
حرا

ان
  

 0/622- 1/142 0/228- 0/210 0/151 0/388 3/177 174 هوش هيجاني

 2/797- 0/828- 1/024- 0/152- 0/345 0/587 3/417 174 خود انگيزشي

 0/088 1/759 0/032 0/324 0/204 0/452 3/008 174 خود تنظيمي

 1/732- 2/104 0/634- 0/387 0/338 0/581 3/033 174 آگاهي اجتماعي

 3/539 0/328- 1/296 0/060- 0/140 0/374 3/114 174 خود آگاهي

 1/055- 0/408- 0/386- 0/075- 0/374 0/611 3/364 174 اجتماعيهاي مهارت 

  
هاي پژوهش با استفاده از پرسشنامه و از يك گروه بدست آمده و از  با توجه اينكه داده

مقياس كيفي به مقياس كمي تبديل شده و هدف پژوهش بررسي ارتباط بين متغيرهاي 
ترين  هاي همبستگي و تحليل رگرسيون مناسب گردآوري شده است، بنابراين كاربرد آزمون

  .پژوهش استهاي  روش براي آزمون فرضيه
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  شاخص هاي توصيفي متغير رضايت شغلي نمونه آماري : ٣جدول 

  متغيرهاي تحقيق

داد
تع

گين  
ميان

ارد  
اند

است
ف 

حرا
ان

س  
ريان

وا
گي  

چول
گي  

شيد
ك

گي  
چول

ف 
حرا

ان
گي  

شيد
ف ك
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ان

  

 1/060 2/321 0/388 0/427 0/159 0/399 2/791 174 رضايت شغلي

  
همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون كمترين  هاي ضريب براي استفاده از اين آزمون
. هاي پارامتريك قابل توجيه باشد هاي بنيادي كاربرد آزمون مربعات، لازم است كه مفروضه

اي است كه قابل توجيه بودن آن الزامي  گيري مفروضه اي بودن مقياس اندازه حداقل فاصله
وزيع و خطي بودن رابطه بين هاي ياد شده نرمال بودن ت هاي آزمون از ديگر مفروضه. است

هاي گردآوري  با استناد به نظر علماي روش  پژوهش، داده. متغيرهاي مستقل و وابسته است
اي در نظر گرفت، كه در پژوهش حاضر نيز از  توان فاصله شده با مقياس ليكرت را مي

. است اي درآمده هاي استفاده شده و متغيرها به صورت مقياس فاصله ميانگين پاسخ شاخص
دليل بزرگ بودن ه با آنكه توزيع بعضي از متغيرهاي پژوهش نرمال مشاهده نشده است، اما ب

رابطه بين متغيرهاي مورد بررسي نيز . حجم نمونه و عدم انحراف شديد قابل توجيه است
  .رسد خطي به نظر مي

  نتايج آزمون توزيع متغيرهاي مورد مطالعه تحقيق:  ٤جدول 
  نتيجه سطح خطا zآماره   دادتع  متغيرهاي تحقيق

  .توزيع نرمال نيست 043/ 1/385 174 رضايت شغلي
  .توزيع نرمال است 752/ 675/ 174 هوش هيجاني
  .توزيع نرمال نيست 009/ 1/644 174 خود انگيزشي
  .توزيع نرمال نيست 001/ 1/991 174 خود تنظيمي

  .توزيع نرمال نيست 003/ 1/811 174 آگاهي اجتماعي
  .توزيع نرمال نيست 009/ 1/645 174 د آگاهيخو

  .توزيع نرمال نيست 040/ 1/398 174 مهارت اجتماعي
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گيري وجود دارد، براي آزمون اين  بدليل اختلاف نظرهايي كه در زمينه مقياس اندازه
همبستگي اسپيرمن، همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون : ها پژوهش از سه آزمون فرضيه

  .ستاستفاده شده ا
  

  نتيجه گيري
بين هوش هيجاني و همان گونه که پيشتر مشخص شد، طبق فرضيه اصلي  پژوهش، 

  .ن  رابطه وجود داردکنارضايت شغلي کار
  :به اين صورت که. هاي فرعي پژوهش نيز پذيرفته شد همچنين فرضيه

  .رابطه وجود دارد کنانبين  خود انگيزي هوش هيجاني و رضايت شغلي کار )۱
  .رابطه وجود دارد کنانهوش هيجاني و رضايت شغلي کار ظيميتنبين خود  )۲
  .رابطه وجود دارد کناناجتماعي هوش هيجاني و رضايت شغلي کار آگاهيبين  )۳
 .رابطه وجود دارد کنانبين خودآگاهي هوش هيجاني و رضايت شغلي کار )۴

 .رابطه وجود دارد کنانهاي اجتماعي هوش هيجاني و رضايت شغلي کار بين مهارت )۵

  
  با آزمون هاي همبستگي و تحليل رگرسيون نتايج آزمون فرضيه ها: ٥دول ج

  ها فرضيه

 تحليل رگرسيون  همبستگي پيرسون  همبستگي اسپيرمن

فرضيه   نتيجه آزمون فرضيه
 صفر

 فرضيه تحقيق
فرضيه 
 صفر

فرضيه 
 تحقيق

فرضيه 
 صفر

فرضيه 
 تحقيق

Ps=0Ps≠0 P=0 P≠0 B=0 B≠0
 .ب هر سه آزمون مثبت و معنادار استضري r a r a r a  اصلي

 .ضريب هر سه آزمون مثبت و معنادار است r a r a r a فرعي اول

 .ضريب هر سه آزمون مثبت و معنادار است r a r a r a  فرعي دوم

 .ضريب هر سه آزمون مثبت و معنادار است r a r a r a  فرعي سوم

 .و معنادار است ضريب هر سه آزمون مثبت r a r a r a  فرعي چهارم

.ضريب هر سه آزمون مثبت و معنادار است r a r a r a  فرعي پنجم
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توان چنين بيان کرد که همان گونه که پيش از اين نيز اشاره  بر همين اساس در ادامه مي
شد، گلمن معتقد است نه تنها مديران و رؤساي شرکتها نيازمند هوش هيجاني هستند بلکه 

و » گلمن«در اين زمينه . کند نيازمند هوش هيجاني است کار ميهر کسي در سازمان 
هاي مديريتي اهميتي حياتي دارد  همکاران او معتقدند علاوه بر اينکه هوش هيجاني در رده

  .هاي سازماني کاربرد زيادي دارد همچنين در تمامي رده
ويا و نيرومند باهوش بودن از لحاظ هيجاني، يعني داشتن هوش هيجاني بالا، يک فرايند پ

است که در آن داد و ستد، ياد گرفتن و فهميدن، گوش دادن و برقرار کردن ارتباط، فکر و 
ها،  در اين فرايند بايد بدانيد و تشخيص دهيد که چگونه هيجان. عمل نقش مهمي دارند

کلمات و اعمال شما و ديگران بر آنچه در حال روي دادن و آنچه در حال روي ندادن است 
باهوش بودن از لحاظ هيجاني يعني بدست آوردن نيازهاي خود هم زمان با . گذارند ر ميتاثي

 )۲۲۹، ۱۳۸۵براد بري و گريوز (  .آورند اينکه ديگران نيز نيازهاي خود را بدست مي

مک کله لند و تعداد ديگري از پژوهشگران، سه عامل انگيزشي ذي ربط با نياز از طرفي 
نياز به کسب موفقيت، نياز به کسب قدرت و :  سه عامل عبارتند ازاين . را پيشنهاد نمودند

. کنند اين سه نياز نقش اساسي در رضايت شغلي بازي مي. اعمال آن و نياز به ايجاد دوستي
گيري از ديد روانشناسي مدعي شد که ارزشها، انگيزه و نيروهاي رواني  مک کله لند با بهره

  )  ۸۸، ۱۳۸۰ازکيا . (کند صادي و اجتماعي را مشخص مياست که در نهايت ميزان توسعه اقت
هايي چون بکارگيري و حفظ و نگهداري  همچنين هوش هيجاني با تأثير بر زمينه

کارکنان، توسعه و بهسازي افراد مستعد، کار تيمي، سلامتي، روحيه و تعهد کارکنان، نوآوري، 
ري مشتري و بازده مشتريان و وري، کار آيي، فروش، درآمدها، کيفيت خدمت، وفادا بهره

  ).۲۰۰۱چرنيس، ( کند  کارکنان، به اثر بخشي سازمان کمک مي
توان چنين اظهار نظر کرد که جهت رفع نيازهاي مطرح شده و کسب رضايت  بنابراين مي

شغلي، برخورداري از هوش هيجاني، يعني بدست آوردن نيازهاي خود هم زمان با اينکه 
  .آورند، ضروري است را بدست مي ديگران نيز نيازهاي خود
، ياجتماع تنظيمي، آگاهيخود، يزيخودانگهاي هوش هيجاني يعني  کارمندي که توانايي

خود را افزايش دهد و يا بستري در سازمان مهيا شود که  ياجتماعهاي  ‐مهارتو يخودآگاه
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را بهتر و منصفانه  هاي خود تواند نيازه هاي خود را تقويت نمايد، بالطبع مي بتواند اين مهارت
  . تر شناسايي کند و رضامندي خود را افزايش دهد

  :توان ارائه داد طبق آنچه بيان شد، پيشنهاداتي را به مديران سازمان صدا و سيما مي
هاي ابتدايي، سنجش هوش هيجاني افراد را حتما مد  در مرحله اول بايد هنگام گزينش .۱

 .نظر قرار داد

هاي مختلف سازماني استخدام  يزان هوش هيجاني آنها در پست افراد را بايد بر اساس م .۲
 .کرد

هايي که برخورداري از هوش  لازم است با افزايش سطح آگاهي افراد از مزايا و و قابليت .۳
 .هيجاني در سازمان به دنبال دارد، آنها را در تقويت اين مهارت ترغيب کرد

ي هوش هيجاني آنها ارزيابي و بهبود ها هايي که سطح مهارت قرار دادن افراد در موقعيت .۴
 . گردد

هاي هوش هيجاني اکتسابي است و نه ذاتي، مديران سازمان براي  از آنجا که مهارت .۵
وري سازماني، بايد تلاش  ارتقاء رضايت شغلي و در نتيجه بهبود عملکرد و افزايش بهره

ن را در سطوح ها و بسترهاي لازم جهت ارتقاء هوش هيجاني کارکنا نمايند که زمينه
 .   مختلف سازماني ايجاد کنند

براي بالا بردن سطح آگاهي مديران از اهميت و تأثير هوش هيجاني و راههاي بهبود  .۶
هاي  شود کارگاه رضايت شغلي در سازمان با استفاده از تحقيقات انجام شده، پيشنهاد مي

 .آموزشي با رويکرد ارتقاء هوش هيجاني کارکنان برگزار گردد
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