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 چكيده

ازماني با درگيري شغلي در بـين  كاركنـان دانشـگاه آزاد اسـلامي     هدف اصلي پژوهش حاضر رابطه هوش هيجاني و جو س
نفر تشـكيل   620واحد رودهن بود. جامعه آماري اين پژوهش را كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن به تعداد 

ب شدند. ابـزار بـه كـار    نفر از ميان آنان بر اساس روش نمونه گيري ساده به عنوان حجم نمونه انتخا 250مي دادندكه تعداد 
)، براي هوش هيجاني، پرسشـنامه سـيبريا شـرينگ و    1988برده شده در اين پژوهش براي درگيري شغلي، پرسشنامه كانگو(

) بود كه پايايي پرسشنامه درگيري شـغلي بـر اسـاس آلفـاي كرونبـاخ      1982براي جوسازماني، پرسشنامه ليتوين و استرينجر(
درصد به دست آمد. در تجزيـه و تحليـل آمـاري از آمـار توصـيفي و       85/0و هوش هيجاني  71/0و جوسازماني  0/ 88برابر

استنباطي و روش رگرسيون خطي چند متغيره استفاده شده است. نتايج به دست آمده نشان داد كه بين هـوش هيجـاني، جـو    
 .سازماني و درگيري شغلي رابطه معني دار وجود دارد

 .و سازماني، درگيري شغليهوش هيجاني، ج واژگان كليدي:
 

 مقدمه
عصر امروزي، عصر تغيير و حركت و تحول هاي شتابنده و دور از انتظـار اسـت كـه پويـايي و بنـدگي و پيچيـدگي از       
ويژگي هاي آن است. در اين محيط پرشتاب بعضاً كنش ها، فعل و انفعالاتي و.... رخ مي دهد كه با خواسته ها و انتظـارات  

خواني ندارد و منجر به اضطراب، افسردگي ها و استرس هاي شغلي مي گـردد و پيامـدهاي كـم كـاري،     و اهداف افراد هم
غيبت، بدكاري، بيگانگي شغلي و جوي ناسازگار در سازمان ها به دنبال خواهد داشت. امـروزه نـه تنهـا تجهيـزات سـازمان      

لكه بايد بطور مداوم انتظارات كاركنان را در سطح براي انجام اثر بخش كار بايد تحت بررسي باشد و مداوم به روز گردد ب
كلان مورد توجه قرار دهند و اقدام به شناخت نيازهاي نيروي كار نموده و براي رفع آن نيازها تلاش نمايند. امروزه مديران 

ان فراتـر از آنچـه   بايد به برنامه ريزي هايي بينديشند كه هم اهداف سازمان و هم اهداف كاركنان را همسان نمايد تا كاركن ـ
 ).  1381در شرح شغل آنان آمده در شغل خود مشاركت فعال داشته باشند (عليخاني موروثي،

                                                      
 (مقاله مستخرج از طرح پژوهشي مي باشد). دانشگاه آزاد اسلامي ، رودهن ، ايران، واحدرودهن باشگاه پژوهشگران جوان ونخبگان، .1
  .دانشگاه آزاد اسلامي ، رودهن، ايران، واحد رودهن،  م تربيتيمديريت آموزشي دانشكده علودانشيار، گروه  . 2
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از جمله مفاهيمي كه امروزه توجه پژوهشگران حوزه روان شناسي صنعتي و سازماني را به خود جلب كرده است مفهوم 
لي عمـدتا بـر تعيـين و شناسـايي تعيـين كننـدهاي آن       درگيري شغلي است در حقيقت علاقه به مطالعه مفهوم درگيـري شـغ  

). هماننـد سـازي   2004؛ فلستيد و گـالي،  1977؛ رابينوويتز و هال، 1982متمركز بوده است (هالنبك، كونولي، ورابينوويتز، 
). 1990؛ دي كارفولواسـچان، 1994روان شناختي فرد با شغلش درگيري شغلي نام دارد (پاولايي، آلگير و اسـتون ورمـومر،   

مـن بـا شـغلم     "فردي كه درجه بالايي از درگيري شغلي دارد، شغلش را در مركز علاقه اش قرار مي دهد. عبـارت مشـهور   
مبين فرد داراي درگيري شغلي بالا است. فرد با درگيري شغلي پايين در بطن "زندگي مي كنم ، مي خورم و نفس مي كشم

داند ( از جمله خانواده، سرگرمي هـا و ....)(دي كـارفول و اسـچان،    زندگيش چيزهاي ديگري را به عوض شغلش مهم مي 
) به عنوان درگيري مثبت و سالم مستخدمين در كار تعريف شده اسـت.  1965). درگيري شغلي توسط لودال و كجير(1990

ط كـاري  در حالي كه بيگانگي شغلي به عنوان قطب مخالف آن و مشتمل بر فقـدان در ضـوابط فرديـت، بيگـانگي از محـي     
 ).1982؛ كانونگو،1979نگريسته مي شود (كانونگو 

) بـا  2004در حوزه درگيري شغلي و تعيين كننده هاي آن پژوهش هـاي متعـددي صـورت گرفتـه اسـت. بوزيونلـوس(      
بررسي رابطه بين صفات شخصيتي (پنج عامل بزرگ) و درگيري شغلي نشان داد كه بـين صـفت توافـق و درگيـري شـغلي      

و معني دار وجود دارد. علاوه بر اين، صفات برون گرايي و گشودگي، از طريق تعامل، بـا درگيـري شـغلي    همبستگي منفي 
) تخليص پژوهش هاي متعدد، به اين نتيجه رسيدند كه وجداني بودن و پبات هيجـاني در  1991رابطه دارند. بريك و مانت(

) پيش بيني كردند كـه تركيـب هـاي گونـاگوني از تعهـد      1987انواع مشاغل با عملكرد شغلي همبستگي دارند. بالو و باول(
سازماني و درگيري شغلي پيامدهاي مشخصي را براي سازمان دارند . بـراي مثـال؛ شـاغليني كـه هـم تعهـد سـازماني و هـم         

يري درگيري شغلي بالايي دارند به احتمال زياد كمتر سازمان را ترك مي كنند. شاغلين با سطح تعهد سازماني پايين و درگ
) بر گروهي از 2010شغلي به احتمال زياد به صورت اختياري سازمان را ترك خواهند كرد. در تحقيقي كه بلانچ و آلوچا (

دانشجويان انجام دادند به اين نتيجه رسـيدند كـه درگيـري شـغلي از زمـان انتقـال و گـذر از دانشـگاه تـا اسـتخدام در بـين            
رشد معني داري در خصوص درگيري شغلي و بيگانگي شغلي وجود دارد و اين  دانشجويان تغييرپذير است و در طول زمان

رشد مرتبط با رضايت از دوره تحصيلي و اضطراب دوره مي باشد كه هر دو عامل نيز به يك اندازه تأثيرات يكسـاني را در  
 ).2010خط سير درگيري شغلي دارند (بلانچ و آلوچا، 

شغلي، جـو موجـود در يـك سـازمان اسـت كـه مـي توانـد در بهبـود فراينـد            از مهمترين موضوعات مرتبط با درگيري
درگيري شغلي اثر گذار باشد. جو سازماني به كيفيت دروني يك سازمان اشاره مي كند. به گونه اي كـه اعضـاي آن، ايـن    

ي مناسب از مهمترين ) و از آن جايي كه ايجاد شرايط و محيط سازمان1378كيفيت را ادراك و تجربه مي كنند (علاقه بند، 
وظايف اوليه مدير در هر سازمان مي باشد و انسان ها و منابع انساني مهمترين عامل در هر سازمان محسوب مـي شـوند، لـذا    
بايد از طريق ايجاد جو سازماني مطلوب و مناسب و متناسـب بـا ضـوابط و مقـررات، همچنـين بـه كـارگيري بهتـرين شـيوه          

اسب، برنامه ريزي مطلوب  و اصولي، كنترل و نظـارت دقيـق بـر نيـروي انسـاني بـا اسـتفاده        مديريتي صحيح، سازماندهي من
كنترل مناسب، استفاده از فناوري ها و تكنولوژي هاي نوين، كاركنان را به محيط كار و سـازمان علاقمنـد نمـود تـا از ايـن      

) جـو سـازماني را   1380). ميـر كمـالي (  1386طريق انگيزه كار و فعاليت در تك تك افراد سازمان تقويـت شـود (شـيخي،    
مجموعه اي از حالات، خصوصيات يا ويژگي هاي حاكم بر يك سازمان مي داند. جو حاكم بر هر سازمان، به طـور مسـلم   
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برذ روحيه افراد آن سازمان تأثير مي گذارد و به تبع آن باعث رضايتمندي يا نارضايتي شغلي افراد شاغل در آن سازمان مي 
) مطرح مي كنند كه سازمان هاي اثربخش و سازمان هايي كه داراي عملكرد مطلوبي مي باشـند  1998رز و واترمن (شود. پت

). پس مي توان گفت جو سازماني بـه عنـوان عنصـري مهـم و     1381داراي جو سازمان يافته اي هستند (الواني و دانايي فرد، 
). از ديگر متغيرهاي مهم تأثير گذار بر 1376شيديان و همكاران، اساسي در تعيين اثر بخشي سازماني شناخته شده است (جم

درگيري شغلي، هوش هيجاني است. هوش هيجاني، توانايي درك، توصيف، دريافت و كنترل هيجان ها است. هر شـخص  
ه سـازش بـا   با برخورداري از ميزاني از هوش هيجاني در مواجهه با وقايع مثبت يا منفي زندگي به موضع گيري پرداخته و ب ـ

آن ها مي پردازد. انسان با برخورداري از هوش هيجاني به زندگي خود نظم و ثبات مي بخشد به طـوري كـه اصـولاً هـوش     
) هـوش  2000). ويسـينگر ( 1995هيجاني بالا باعث ميشود شخص وقايع منفي كمتـري را در زنـدگي تجربـه كنـد (گلمـن،      

رفتار، افكار، ارتباط مؤثر با همكاران، اسـتفاده از زمـان و چگـونگي     هيجاني را هوش به كارگيري هيجان در جهت هدايت
 انجام دادن كار براي ارتقاء نتايج تعريف كرده است.

) معتقد است هوش هيجاني مجموعه اي از توانايي ها و قابليت ها و مهارت هايي است كه فـرد را بـراي   2000اون (-بار
دگي تجهيز مي كند و صفت هيجان در اين نوع هوش ركـن اساسـي اسـت    سازگاري مؤثر با محيط و كسب موفقيت در زن

) در مقايسه افراد كاردان و درخشان اظهـار مـي   2000كه آن را از هوش هيجاني شناختي متمايز مي كند. تاكر و همكاران (
نـي. از ايـن رو   درصد تفاوت در عملكرد آن ها به خاطر عامل هوش هيجاني بـوده تـا توانـايي هـاي ذه     90دارند كه حدود 

معتقدند افرادي كه داراي هوش هيجاني بالا هستند از طريق توانايي هاي محول شده به پيشرفت هـاي زيـادي نائـل شـده و     
 ).1997 سالووي، و ماير از نقل اكثر آن ها ترقي مي كنند (به

ان و مـديران اثرگـذار   تحقيقات در خصوص هوش هيجاني نشان داده اند كه هوش هيجاني مي تواند بر عملكرد كاركن
)، همچنين 2005باشد. بدين صورت كه هر چه هوش هيجاني بالاتر باشد، عملكرد افراد بهتر و مؤثرتر خواهد بود (هاياشي، 

فاكتور مهم و اساسي در تمرين مـديريت، تمـرين كـار، توانـايي درك محـيط       5هوش هيجاني براي كاركنان  لازم است و 
ر، ارزيابي نهايي كارهاي خـويش، داشـتن مـديريت زمـان و ارتبـاط مـؤثر بـه حسـاب مـي آيـد           اطراف، و توانايي انجام كا

). 2003)، هوش هيجاني همچنين در گسترش و توسعه برنامه هاي اجرايي كاركنان بسيار مفيد است (ايچـر،  2006(توماس، 
ند تصميم گيري شـغلي مـي شـود و    تحقيقات همچنين نشان داده اند كه كاربرد هوش هيجاني موجب پيشرفت و بهبود فرآي

 ).2000افراد داراي هوش هيجاني بالا در شغل هاي نيازمند تخصص فني، كارايي بهتري دارند (وات كين، 
با توجه به آن چه گفته شد، مرور ادبيات و پژوهش هاي انجام شده در خصوص متغير درگيري شـغلي نشـان مـي دهـد     

و درك پيشايندهاي درگيري شـغلي، بررسـي هـاي انـدكي در مـورد متغيرهـاي       كه با وجود تمركز پژوهش ها بر شناسايي 
مرتبط با آن صورت گرفته و يافته هاي به دست آمده نيز متناقض هستند. همچنين تعداد پژوهش هايي كه به بررسي مسـائل  

نـدك و يـا حتـي انجـام     مديريتي و سازماني همچون جو سازماني و هوش هيجاني با درگيري شغلي پرداخته اند نيـز بسـيار ا  
نشده است. بنابراين با توجه به اهميت پديده درگيري شغلي و نقش جو سازماني و هوش هيجـاني در ايـن پـژوهش، محقـق     
درصدد آن است كه به بررسي رابطه اين متغيرها با درگيري شغلي بپردازد. برهمين اساس، سؤال پژوهشي زير مطـرح شـده   

 است:
 ؟ني و جو سازماني با درگيري شغلي وجود داردچه رابطه اي بين هوش هيجا .1
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   روش
روش پژوهش حاضر از نوع كاربردي اسـت بـا توجـه بـه موضـوع و اهـداف مـورد بررسـي از روش توصـيفي از نـوع           

 همبستگي بهره گرفته شده است.
 ري، نمونه و روش نمونه گيريجامعه آما

 1393اسلامي واحد رودهن تشكيل مي دادند كـه در سـال   جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه كاركنان دانشگاه آزاد 
روش نفر  براساس جـدول مورگـان و بـا     250نفر). كه از ميان آن ها حجم نمونه اي به تعداد  620مشغول به خدمت بودند (

 انتخاب شدند. نمونه گيري تصادفي
 ابزار پژوهش

) استفاده شده كه سؤالات 1996ريا شرينگ(سوالي سيب 33در پژوهش حاضر جهت سنجش هوش هيجاني از پرسشنامه 
سـؤال)، خـود    7سـؤال)، خـودكنترلي (   8پرسش نامه بوده و ابعاد خودآگاهي ( 33تا  1مربوط به هوش هيجاني شامل سوال 

سـؤال) را در بـر مـي گيـرد .ميـزان اعتبـار پرسشـنامه بـا          5سؤال) و مهارت هاي اجتماعي ( 6سؤال)، همدلي ( 7انگيختگي (
سـوالي   50گزارش شـده اسـت. جهـت سـنجش جـو سـازماني از پرسشـنامه         85/0از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با استفاده 

پرسشـنامه بـوده و ابعـاد     84الـي   34) استفاده شده كه سؤالات مربوط به جو سازماني شـامل سـؤال   1986ليتوين واسترينجر(
 5سـؤال)، حمايـت (   6سـؤال)، صـميميت  (   5قبـول خطـر (  سؤال)،  6سؤال)، پاداش ( 7سؤال) مسئوليت ( 8رفتار سازماني (
سؤال) را در بر مي گيرد. ميزان اعتبار پرسشنامه با استفاده از ضريب  4سؤال)، هويت  ( 4سؤال)، تعارض ( 6سؤال)، روابط (

 )1982سـوالي كـانگو(   10گزارش شده اسـت.  جهـت سـنجش درگيـري شـغلي از پرسشـنامه        91/0آلفاي كرونباخ برابر با 
پرسشنامه را در بر مي گيرد در پژوهش حاضر نيز ميزان اعتبار پرسشنامه با اسـتفاده از   94تا  84استفاده شده است و سوالات 

 . گزارش شده كه نشان دهنده اعتبار مطلوب مقياس مي باشد 88/0ضريب آلفاي كرونباخ برابر با 
 
 ها يافته

نفـر از   150سـت كـه در خصـوص جنسـيت كاركنـان، از مجمـوع       نتايج يافته هاي توصيفي پژوهش نشـان دهنـده ايـن ا   
درصـد زن هسـتند. همچنـين در خصـوص      22نفـر يعنـي     33درصـد مـرد و     78نفر يعني 117كاركنان مورد مطالعه،  تعداد

 84نفـر يعنـي   126نفر از كاركنـان مـورد مطالعـه،  تعـداد     150وضعيت تأهل كاركنان، نتايج حاكي از آن بود كه از مجموع 
درصدزن هستند و اين نشان دهنده آن است كه اكثر پاسخ گويان مورد مطالعه متأهـل مـي    16نفر يعني   24رصد متأهل و د

نفـر   69درصد از افراد مورد مطالعه با بيشترين فراواني  يعنـي   46باشند. در خصوص تحصيلات افراد، نتايج نشان داد حدود 
درصـد فـوق    30نفـر  در حـدود   45درصـد ديـپلم و فـوق ديـپلم و     24حدود  نفردر  36داراي تحصيلات ليسانس بوده اند و

تـا   10درصد بـين  45نفر يعني   30سال سابقه خدمت داشته اند و  15درصد از افراد بالاتر از 54ليسانس و دكتري بودند كه 
 سال سابقه خدمت داشته اند. 10درصد زير  16نفر يعني  24سال و   15
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خص هاي مركزي و پراكندگي متغيرهاي هوش هيجاني، جو سازماني و شا : توزيع1جدول شماره 
 درگيري شغلي

 هوش هيجاني جوسازماني درگيري شغلي 
 10/87 13/138 17/26 ميانگين

 87 138 50/26 ميانه
 77 131 26 نما

 489/12 945/18 176/7 انحراف معيار
 66 101 30 دامنه تغييرات
 63 91 10 حداقل نمره

 129 192 40 مرهحداكثر ن
 13065 20719 3925 نمره كل

 63متعلق به كساني است كـه نمـره   » هوش هيجاني«نشان مي دهد: پايين ترين نمره  1همان طور كه نتايج جدول شماره 
. مـي باشـد   13065را كسب كرده اند و نمره كـل آن   129را كسب كرده اند و بالاترين نمره متعلق به كساني است كه نمره 

هيجاني هوش . نمره مي باشد 77افراد برابر با  هيجاني بيشترهوش . نمره نمره مي باشد 66راين،دامنه توزيع نمرات برابر با بناب
نمونـه  ” هـوش هيجـاني  “ نمـره . متوسـط  و نيمي ديگر بيش از آن نمره مـي باشـد   87از پاسخگويان مساوي يا كمتر از  نيمي

 واحـد  12در حـدود   ”هوش هيجاني“به مقدار انحراف معيار توزيع متغير نمره هاي  . با توجهمي باشد  10/87آماري برابر با 
پـايين تـرين نمـره    شده اند. در خصوص متغير جو سازماني، نتـايج جـدول نشـان مـي دهـد كـه       در اطراف ميانگين پراكنده 

را  192كسـاني اسـت كـه نمـره      را كسب كرده اند و بالاترين نمره متعلق بـه  91متعلق به كساني است كه نمره» جوسازماني«
 جوسـازماني . نمـره  نمره مي باشد 101. بنابراين، دامنه توزيع نمرات برابر با مي باشد  20719كسب كرده اند و نمره كل آن 

و نيمي ديگر بيش از آن نمـره   138نيمي از پاسخگويان مساوي يا كمتر از  جوسازماني . نمرهمي باشد 131بيشتر افراد برابر با
. همچنين با توجه به مقدار انحراف معيـار توزيـع   مي باشد 13/138نمونه آماري برابر با ”جوسازماني“. متوسط نمره اشدمي ب

واحد در اطراف ميانگين پراكنـده شـده انـد. نتـايج جـدول در خصـوص متغيـر         18در حدود  ”جوسازماني“متغير نمره هاي 
را كسب كرده  10متعلق به كساني است كه نمره» درگيري شغلي«مره پايين ترين  ندرگيري شغلي نشان دهنده اين است كه 

بنابراين، دامنه توزيع  .مي باشد3925را كسب كرده اند و نمره كل آن  40اند و بالاترين نمره متعلق به كساني است كه نمره 
نيمـي از   درگيـري شـغلي  ره نم ـ .مـي باشـد   26بيشـتر افـراد برابـر بـا     درگيـري شـغلي  . نمـره  نمره مي باشـد  30نمرات برابر با 

نمونه آماري برابر  ”درگيري شغلي“. متوسط نمره و نيمي ديگر بيش از آن نمره مي باشد  26پاسخگويان مساوي يا كمتر از 
واحـد در   7در حـدود   ”درگيـري شـغلي  “با توجه به مقدار انحراف معيار توزيع متغير نمره هاي  . همچنينمي باشد 17/26با

 اكنده شده اند.اطراف ميانگين پر
آيا  بين هوش هيجاني و جو سازماني بـا در گيـري شـغلي كاركنـان در دانشـگاه آزاد اسـلامي واحـد        

 رودهن رابطه وجود دارد؟
از طريق تحليل رگرسيون چندمتغيره انجـام گرفـت.   درگيري شغلي كننده  در اين پژوهش سنجش و بررسي عوامل تبيين

) استفاده شود تا بتوان به تركيب بهينه عوامل Stepwiseگرديد از روش گام به گام ( البته در انجام تحليل رگرسيون، سعي
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مـدل   2دست يافت. براساس نتايج حاصل از اين تحليل، در طي مراحل مختلـف تحليـل رگرسـيون،    درگيري شغليموثر بر 
دهد. طبـق ايـن جـدول،     هاي مرتبط ارائه مي را به همراه آماره   نمايشي از خلاصه اين مدل 2شناسايي شد كه جدول شماره 

از تغييـرات   0/ 30گردد كه در مدل اول كه متغير هوش هيجاني وارد معادله شده است، اين متغير توانسـته اسـت   ملاحظه مي
ي دهد كه همبستگي متوسطي  بين متغيـر هـوش   نشان م 55/0را تبيين كند و همچنين مقدار همبستگي درگيري شغلي متغير 

نيز بالا خواهد رفت   درگيري شغليوجود دارد و هرچه قدر ميزان هوش هيجاني  بالا رود، ميزان  درگيري شغليهيجاني و 
مـي   35/0اضافه مي شود و ضريب تعيين كل  045/0با اضافه شدن متغيير بعدي يعني جو سازماني به ضريب تعيين كل مدل 

نشان مي دهد كه همبستگي متوسطي  بين متغير جوسازماني و درگيري شغلي وجـود   59/0و همچنين مقدار همبستگي رسد 
دارد و هرچه قدر ميزان جو سازماني  بالا رود، ميزان درگيري شغلي  نيز بالا خواهد رفت. جـدول زيـر ميـزان همبسـتگي و     

 دهد.اند، نشان مييوني شدهدو مرحله وارد مدل رگرس را كه در تعيين متغيرهاضريب 
 درگيري شغليهاي كلي تحليل رگرسيوني متغيرهاي مستقل بر  كننده : مشخص2جدول شماره 
ضريب  همبستگي مدل

 تعيين
ضريب تعيين 

 تعديل شده
خطاي استاندارد  

 برآورد
 004/6 300/0 305/0 552/0 اول
 783/5 351/0 359/0 559/0 دوم

 
 در دو مدل  درگيري شغلي داري رابطه مجموعه عوامل مؤثر بر  : آزمون معني3جدول شماره 

مجموع  مدل
 مربعات

درجه 
 آزادي

سطح  F ميانگين مربعات
 داري معني

 000/0 870/64 218/2338 1 218/2338 رگرسيون اول
 045/36 148 616/5334 باقيمانده

  149 833/7672 كل

  229/41 657/1378 2 315/2757 رگرسيون دوم
 439/33 147 519/4915 باقيمانده

  149 833/7672 كل

باشـد، نشـانگر ايـن     دوگانـه مـي   داري اين مقادير در مـدل   و سطح معني Fكه مربوط به تغييرات مقادير  3جدول شماره 
ن افـزوده  عبـارتي بـر ميـزان خطـاي آ     داري كاسته و به ترتيب از يك طرف از سطح معني است كه در طي مراحل مختلف به

بود و در مدل دوم  870/64كه در مدل اول برابر با  Fشود. بطوري كه مقدار  كاسته مي Fشود و از طرف ديگر از مقادير  مي
كاهش يافت، اما چنان كه قبلاً هم اشاره شد، هدف از انجام تحليل رگرسيون، گزينش بهترين تركيب و مدل از  229/41به 

باشد كـه بهتـرين بـرازش را از     مي اول مدلير وابسته (درگيري شغلي) است، بنابراين، مدل مجموعه متغيرهاي مستقل و متغي
تحت  شغلي رادهد كه معادله رگرسيون عوامل موثر بر درگيري شغلي را تشكيل داده و قادرند درگيري  عواملي بدست مي
 الشعاع قرار دهند.
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هر يك از متغيرهاي مستقل بر  هاي آماري ميزان و جهت تأثير كننده : مشخص4جدول شماره 
 دو مدل درگيري شغلي در

ضرايب  ضرايب استانداردنشده مدل
 استانداردشده

t  سطح
 داري معني

B  خطاي
 استاندارد

Beta 

 674/0 -422/0  465/3 -461/1 عدد ثابت اول
 000/0 054/8 552/0 039/0 317/0 هوش هيجاني

 037/0 -108/2  822/3 -055/8 عدد ثابت دوم
 000/0 660/4 381/0 047/0 219/0 هوش هيجاني

 001/0 540/3 290/0 031/0 110/0110/0 جوسازماني

دهد. نتايج  را تشكيل مي 4ميزان تأثير تفكيكي هر يك متغيرهاي مستقل بر روي درگيري شغلي، محتواي جدول شماره 
از ميان مجموعه متغيرهاي مسـتقل    د شده است، توانستهدهد كه در مدل اول كه متغير هوش هيجاني واراين جدول نشان مي

بر اين متغير وارد سازند. حال  05/0داري در سطح كمتر از  در نظرگرفته شده جهت تبيين درگيري شغلي، تأثير آماري معني
 شود: در ادامه به شرح ميزان تأثير هر يك از متغيرهاي مستقل بر درگيري شغلي پرداخته مي

) بالاترين  همبستگي و ميزان تـأثير را  Beta=  381/0با ضريب بتا ( "هوش هيجاني "ايج بدست آمده متغير با توجه به نت
هيجاني است. در ضمن مقدار پيش بيني اين متغير برابر  از هوشبر درگيري شغلي  دارد. بنابراين ميزان درگيري شغلي متأثر 

واحـد تغييـر در متغيـر درگيـري      21/0واحد تغيير در هوش هيجـاني،  است و اين به اين معني است كه به ازاي يك  21/0با 
 شغلي به وجود مي آيد.

) دومـين متغيـر   Beta=  29/0با ضريب بتا ( "جوسازماني "همچنين نتايج به دست آمده نشان دهنده اين است كه متغير 
وم  متأثر از  جو سازماني  است. در ضـمن  تأثير گذار بر درگيري شغلي  مي باشد. بنابراين ميزان درگيري شغلي در مرحله د

  11/0 است و اين به اين معني است كه به ازاي يـك واحـد تغييـر در جـو سـازماني،      11/0مقدار پيش بيني اين متغير برابر با 
هـوش  «شـود كـه   واحد تغيير در متغير درگيري شغلي به وجود مي آيد. برهمين اساس، با توجه به مدل تحليلي مشخص مـي 

 .بالاترين تأثير را بر درگيري شغلي دارد» نيهيجا
 

 گيري بحث و نتيجه
نتايج يافته هاي پژوهش حاكي از آن است كه بين هوش هيجاني و جو سازماني با درگيري شغلي كاركنـان در دانشـگاه   

متغيـر هـوش   آزاد اسلامي واحد رودهن رابطه وجود دارد. طبق نتايج به دست آمده مي توان گفت همبستگي متوسطي بين 
هيجاني و درگيري شغلي وجود دارد و هرچه قدر ميزان هوش هيجاني  بالا رود، ميزان درگيري شغلي نيز بالا خواهد رفت. 
همچنين نتايج يافته ها نشان داد كه همبستگي متوسطي بين متغير جوسـازماني و درگيـري شـغلي وجـود دارد و هرچـه قـدر       

)؛ 1392درگيري شغلي نيز بالا خواهد رفت. اين يافته با نتايج يافته هاي قادري و شمس (ميزان جو سازماني  بالا رود، ميزان 
)؛ لـي و لـي   2013)؛ چوهـان ( 1385)؛ بابـايي و مـؤمني (  1388)؛ مشبكي خليلي و شجاعي (1391معافي مدني و تيمورزاده (
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يك نگـرش، متغيـر مهمـي اسـت كـه بـه       ) همخوان است. در تبيين اين يافته مي توان گفت درگيري شغلي به عنوان 2008(
افزايش اثربخشي سازمان، كمك مي كند. بدين معني كه هرچه سطح درگيري شغلي كاركنان در يك سازمان بالاتر باشد، 
اثربخشي آن سازمان نيز به مراتب افزايش خواهد يافت. جو سازماني و هوش هيجاني كه از مهمترين موضـوعات مـرتبط بـا    

در بهبود فرايند درگيري شغلي اثربسزايي دارند. جو سازماني با در برگرفتن عواملي همچون ساختار  درگيري شغلي هستند،
سازماني، مسئوليت هاي محوله، پاداش، قبول خطر، صميميت، حمايت، ضوابط و مقررات، تعارض و هويت هاي افراد مـي  

) سـازمان هـاي   1998نان كه به عقيده پترز و واتـرمن ( تواند در ايجاد روابط انساني سالم در محيط سازمان اثرگذار باشد. چ
اثربخش و سازمان هايي كه داراي عملكرد مطلوبي مي باشند داراي جو سازمان يافته اي هستند. زماني كه يـك سـازمان از   

ايـن  جو مطلوب و مناسب و متناسب با ضوابط و مقررات برخوردار باشد كاركنان به محيط كار خود علاقمند مي شوند كه 
امر منجر به افزايش انگيزه كاري آنان شده و باعث مي شود تا كاركنان به سطح بالايي از درگيـري شـغلي رسـيده و تـلاش     
بيشتري را در جهت رسيدن به اهداف سازماني به كار گيرند. در اين راستا نقش هوش هيجـاني نيـز مـورد توجـه اسـت. بـه       

ك پيش بيني كننده موفقيت محسوب مي شود و هوش هيجاني نه تنها يك ) هوش هيجاني به عنوان ي2006عقيده چراسيل (
ابزار اندازه گيري موفقيت در سازمان است، بلكه ابزار موفقيت فردي نيز قلمداد مي شود. چرا كـه يـك اثرگذارنـده مثبـت     

هـوش هيجـاني بـر     براي ارتقاء توانايي افراد در جهت ارزيابي پيشرفت در موقعيت هاي مبهم محسوب مـي شـود. همچنـين   
عملكرد كاركنان تأثير مي گذارد، بدين معني كه با افزايش هوش هيجاني، درگيري شغلي كاركنان نيز افـزايش يافتـه و در   
 نتيجه عملكرد افراد بهتر و مـؤثرتر خواهـد بـود. بـه طـوري كـه كـاربرد هـوش هيجـاني موجـب پيشـرفت و بهبـود فرآينـد              

 تصميم گيري شغلي مي شود. 
به آن چه گفته شد و با توجه به اهميت متغيرهاي هوش هيجاني و جو سازماني در درگيري شغلي پيشـنهاد مـي    با توجه

شود به منظور استفاده بهتر از منابع سازماني، در دانشگاه از افرادي استفاده شود كه داراي هوش هيجاني بالاتري هستند. چرا 
ر دارند، از عملكرد بهتري برخوردار بوده و در برابر استرس و فرسودگي كه افرادي كه در سطح بالايي از هوش هيجاني قرا

شغلي مقاوم تر هستند. همچنين پيشنهاد مي شود مسئولان دانشگاهي در جهت افزايش هوش هيجاني كاركنان و رساندن جو 
از مزاحمـت و تحميـل    سازمان به سطح مطلوب، در زمينه تعاملات اجتماعي كاركنان با همديگر به عواملي همچـون پرهيـز  

كارها به كاركنان، افزايش روحيه و نشاط گروهي، برقراري روابط گرم و دوستانه بين كاركنان و جلوگيري از بي علاقگي 
و فقدان تعهد شغلي كاركنان نسبت به وظايف خود توجه كرده و با انجام اين اقدامات سـطح درگيـري شـغلي كاركنـان را     

 . افزايش دهند

 
 منابع

 يفارس
. تهـران: انتشـارات   گفتارهايي در فلسفه تئوري هـاي سـازمان دولتـي   ). 1381الواني، س.م.، دانايي فـرد، ح. (  •

 اشراقي، چاپ اول. -صفار
تعـديل   رابطه فرسودگي شغلي با خشنودي شغلي و سلامت رواني با توجه به متغيـر ) 1378بهنيـا، غ. ر. (  •

ادبيـات نظـام جديـد     وفيزيـك   ،م اجتمـاعي كننده سرسختي در دبيران مرد دروس رياضيات، علو
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، پايان نامه كارشناسي ارشد. دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشـگاه شـهيد چمـران    متوسطه استان خوزستان
 اهواز.

؛ كاربرد مدل شش وجهـي در ارزيـابي جـو سـازماني    ). 1376جمشيديان، م.؛ خوش اخلاق، ر؛ قياسـيان، م. (  •
نش مديريت، انتشارات دانشكده علوم اداري و مديريت بازرگاني، دانشـگاه تهـران، شـماره    پژوهشي دا -فصلنامه علمي

 .58-50، 36و  35
بررسي رابطه كيفيت دلبستگي و هوش هيجاني در دانش آمـوزان  ). 1383حكيم جـوادي، م.، اژه اي، ج. (  •

 .172-158، 2، ش 8. فصلنامه روان شناسي، دوره تيزهوش و عادي
بررسي رابطه بين جو سازماني و مديريت تعارض از ديدگاه ). 1389ريان، م.، دوايـي، م. ( حيدري، ز. ، عسك •

 .74-65، 3. فصلنامه تازه هاي روانشناسي صنعتي/ سازماني، سال اول، شدبيران
رابطه هوش هيجاني و شيوه هاي كنارآمدن با اسـترس در مـديران مـدارس شـهر     ). 1383حاجلو، م. ( •

 شناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد رودهن.. پايان نامه كارتهران
، اصفهان: انتشارات جهـاد دانشـگاهي   اصول، مباني و نظريه هاي جو سازماني) 1381گودرزي، ا.؛ گمينيان، و. ( •

 واحد اصفهان.

 ). تهران: انتشارات رشد1387. ترجمه پارسا، ن. (هوش هيجاني)، 1995گلمن، دي. ( •

مدل روابط بين ادراك از عوامل محيط كار (نقش هاي شغلي، ويژگـي   تدوين). 1386ميرهاشـمي، م. (  •
هاي شغل، سبك نظارتي و ساختار سازماني) با سطح درگيري شغلي و تعهد سازماني اعضـاي هيـأت   

رساله دكتري چاپ نشده. دانشكده علوم انساني دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد علـوم و     علمي دانشگاه آزاد اسلامي.
 .تحقيقات تهران

. فصـلنامه  پيش بيني كننده هاي درگيري شغلي در استادان دانشگاه آزاد اسـلامي ). 1387ميرهاشمي، م. ( •
 .244-235، 15، ش4روان شناسان ايراني، سال 

. انديشـه و  رابطه هوش هيجاني با درگيري شغلي پرستاران). 1387ميرهاشمي، م.، شريفي، ح.پ.، ثابتي، ش. ( •
 .26-17، 9رفتار، دوره سوم، ش

 روان فصـلنامه  .اسـلامي  آزاد دانشگاه استادان شغلي درگيري پيشبيني كنندههاي .)1387(.م ميرهاشـمي،  •

 .235-244 .صص ، 15 شماره ،4 سال ايراني، شناسان
 ، تهران: انتشارات يسطرون.روابط انساني در آموزشگاه). 1380ميركمالي، س.م. ( •

 ـ  ). 1390ميرهاشمي، م.، حنيفي، ك. ( • ارآفريني و درگيـري شـغلي كاركنـان دانشـگاه آزاد     رابطـه بـين ك
 .157-141. 1. انديشه هاي تازه در علوم تربيتي، سال هفتم، شاسلامي واحد رودهن

در اداره » درگيـري شـغلي  «). بررسي رابطه جو سازماني با مشاركت كـاري  1381عليخاني موروئي، م. ( •
ت دولتـي، دانشـگاه آزاد اسـلامي واحـد كرمـان، دانشـكده       ، پايان نامه كارشناسي ارشد رشته مديريبهزيستي كرمان

 ادبيات و علوم انساني.
 . تهران، نشر روان، چاپ هشتم.). مباني نظري و اصول مديريت آموزشي1378علاقه بند، ع. ( •
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بررسي رابطه جوسازماني بـا مشـاركت كـاري( درگيـري شـغلي) در ادارة      ). 1381عليخاني موروثي، م.( •
 يان نامه كارشناسي ارشد، مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان.، پابهزيستي كرمان

. مركـز مـديريت   بررسي رابطه جوسازماني با روحيه معلمان مدارس ابتـدايي شـهر قـم   ) 1379ثـابتي، ز . (  •
 پايان نامه كارشناسي ارشد.دولتي قم، 

 ي كتابـداران و رتبـه بنـدي    ). سـنجش درجـه هـوش هيجـان    1387شفيعي رودپشتي، م.، ميرغفـوري، ح.ا.(  •
)، كتابداري و مؤلفه هاي آن (مطالعه موردي: كتابداران شاغل در كتابخانه هاي عمومي شهرستان يزد

 .28-7)، 11(3اطلاع رساني، 
بررسي رابطه بين جو سازماني و به كارگيري اصول مديريت كيفيت فراگيـر  ). 1388قهرمان پور، ج. ( •

، پايان نامه كارشناسي ارشد رشته تحقيقات آموزشـي، دانشـگاه آزاد اسـلامي    ميدانشگاه آزاد اسلا 2در منطقه 
 واحد رودهن.

اصفهان: انتشارات جهاد دانشگاهي  اصول، مباني و نظريه هاي جو سازماني،) 1381گودرزي، ا.؛ گمينيان، و. ( •
 واحد اصفهان.

 نتشارات رشد. ). تهران: ا1387ترجمه پارسا، ن. ( هوش هيجاني.)، 1995گلمن، دي. ( •
 ). تهران: انتشارات رشد.1389. ترجمه پارسا، ن. (هوش هيجانيگلمن، دي.  •
ترجمـه  ). 1380تهران: انتشارات سيطرون. منصوري، ب. ( روابط انساني در آموزشگاه،). 1380ميركمالي، س.م. ( •

شناسـي ارشـد، دانشـگاه    نامة كار . پاياني دولتي ها يابي تست سيبريا شرينگ در دانشجويان دانشگاه و هنجار
 علامه طباطبايي تهران.
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