
  
  
  
  
  
  

  هاي مديريتپژوهش
  1389م،  بهار هفتوم ، شماره سسال 

  39- 54صفحه  

  

 شان ثير هوش هيجاني مديران بر رضايت شغلي كاركنانأت

 
 ∗∗∗رضا عباس آبادي            ∗∗عادل آذردكتر                 ∗عباس مقبل باعرضدكتر  

  
 چكيده

در زندگي انسان پي برده است و در حال كشف و  امروزه علم به قدرت و توانايي احساسات و هيجانات     
در ساليان اخير مطالعات از سوي هوش به هوش . ها و رفتارهاي انسان است تبين جايگاه آن در فعاليت
. ي مديريت شده است ميلادي، اين مفهوم وارد حوزه 90ي  به طوري كه از دهه, هيجاني سوق يافته است

با هوش هيجاني بالا، مديران و رهبران موثري هستند كه اهداف را با  اند كه مديرانتحقيقات نشان داده
رضايت شغلي نيز يكي از مهمترين عوامل مورد توجه محققان و . كنند وري و تعهد محقق مي حداكثر بهره

ي هوش  رو به دنبال طراحي و اجراي مدلي براي بررسي رابطه رو، تحقيق پيش از اين .ها استسازمان
به همين منظور با توجه به مدل هوش هيجاني بارآن و . باشد رضايت شغلي كاركنان ميو  رانهيجاني مدي

هاي  عوامل موثر بر رضايت شغلي از سوي اسميت، كندال و هالين، مدلي طراحي شده و توسط داده
مدل . شد، اجرا )77/0با آلفاي كرانباخ ( JDIو ) 88/0با آلفاي كرانباخ(EQiي  آوري شده با پرسشنامه جمع

به همين دليل مطابق نظر محقق و تحقيقات قبلي، روابط . اجرايي از نظر برازش مناسب تشخيص داده نشد
كار، علاقمندي به كار و همكاران و همچنين ميان روابط درون فردي، روابط ميان  اي ميان ماهيت دو طرفه

 42/0رش قرار گرفته و مدل نيز مدل اصلاحي از نظر برازش مورد پذي. فردي و مديريت تنش برقرار شد
؛ نيز ".هوش هيجاني مديران بر رضايت شغلي كاركنان موثر است",همچنين فرضيه تحقيق. گزارش گرديد
 .تائيد گرديد

 

 هوش هيجاني، رضايت شغلي، تحليل مسير :هاي كليديواژه
  

  مقدمه
ابع انساني خود ثري با منؤامروزه گوي رقابت را مديراني خواهند ربود كه به طور م     

 ارتباط برقرار كنند چرا كه موفقيت هر سازمان به مسائل انسانيش مرتبط است
                                                 

 ستاديار دانشكده مديريت و اقتصاد دانشگاه تربيت مدرسا - نويسنده مسئول ∗
 درسدانشيار دانشكده مديريت و اقتصاد دانشگاه تربيت م ∗∗
 كارشناس ارشد مديريت صنعتي دانشگاه تربيت مدرس ∗∗∗
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از   2و رضايت شغلي  1به طوري كه امروزه هوش هيجاني. )34-13: 1385زهرايي،(
هوش هيجاني يكي از منابع . هاي موثر در مديريت سازمان و منابع انساني هستند مولفه

تبديل به يكي   3توسط ماير و سالووي 1990ي آن در سال  ارائه غني اطلاعاتي است كه با
يكي ديگر از مسائل قابل تامل در ). 42: 1385نيكوگفتار،( از ابزارهاي نوين مديريتي شد

رضايت شغلي نوعي سازگاري عاطفي با كار و شرايط . ي مديريت، رضايت شغلي است حيطه
ي منحصر  داشت كه رضايت شغلي، مسئله بايد توجه). 40-10: 1385امتحان، ( كاري است
با توجه به . ها نيست، بلكه اثرات آن در تمامي زندگي فرد قابل مشاهده استبه سازمان

افزون به رضايت شغلي؛ آگاهي از سطح  جديد بودن موضوع هوش هيجاني و لزوم توجه روز
ي حاضر  العهاي بين اين مفاهيم كانون توجه مط هيجاني مديران و يافتن رابطه هوش
آيا بين هوش  "به عبارتي اين تحقيق به دنبال پاسخگويي به اين سوال است كه. باشد مي

فرضيه مرتبط با اين سوال . "اي وجود دارد؟ هيجاني مديران و رضايت شغلي كاركنان رابطه
هوش هيجاني مديران بر رضايت شغلي كاركنانشان موثر  ":شود كهگونه طراحي مي بدين
                                                                                 ".است

 

                                                                                                                 پيشينه تحقيق
                                                                                                                                  رضايت شغلي-1

اي طولاني دارد و تاكنون مورد  ثيرات آن بر سازمان سابقهأبررسي رضايت شغلي و ت     
شايان ذكر است كه ). 37-5: 1386عطاريان،(بحث و بررسي صاحب نظران زيادي بوده است

مطلق،  محقق( ها تفاوت دارد ايت شغلي نوعي احساس و نگرش پويا است كه با واقعيترض
اما از , ثر بر رضايت شغلي را بررسي كرده اندؤتحقيقات زيادي عوامل م). 15-16: 1379

حقوق و دستمزد، : ثر بر رضايت شغلي شاملؤعوامل م) 1969(نظر اسميت، كندال و هالين
). 96-94: 1385زهرايي، (باشند علاقه به كار و ماهيت كار مي ترفيع، همكاران، سرپرستان،

كنند و منظور از آن  حقوق و دستمزد، نقش مهمي را در تعيين رضايت شغلي بازي مي
). 1386؛ اكبري،1382حسيني،(كفايت و حس عادلانه بودن آن از سوي افراد است

                                                 
1- Emotional Intelligence  
2- Job Satisfaction 
3- Mayer & Solvey 
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اصل سليماني (اند ييد  كردهي بين  حقوق  و  رضايت  شغلي  را  تا تحقيقات متعددي رابطه

- 574: 2007،  1؛ لو، ويل و باريبال 140-117: 1386؛ درويش، 63-59: 1386و همكاران،
اي را  البته برخي از محققين چنين رابطه). 1936- 1921: 2008،  2؛ نيلسن و اسميت588

حقوق و  افراد در محيط كار تنها به دنبال). 257-249: 2008،  3و همكارانلي (اند رد كرده
مزايا نيستند، بلكه  مايل هستند كه محيط كار نيازهاي ديگر آنان مانند نياز اجتماعي را 

چرا كه آنان در جهت انجام وظايف خود، ناگزير به تعامل با همكاران خود . گو باشد پاسخ
اصل (چگونگي و كيفيت اين تعاملات در رضايت آنان از شغلشان موثر است. هستند

به نظر كونور و ). 588-574: 2007؛ لو، ويل و باريبال،63-59: 1386اران،سليماني و همك
). 26-9: 1386كرامتي، (ستا، سرپرستي مهمترين عامل رضايت شغلي )1995(همكاران

عطاريان، (هاي فني و مديريتي مديران مي باشد ي توانايي سرپرستي، نگرش كاركنان درباره
حسيني، (ي سرپرستان ه رفتار با ملاحظهتحقيقات نشان داده است ك). 5-37: 1386
هاي مديريتي و رهبري  و شيوه) 588-574: 2007؛ لو، ويل و باريبال،1386؛ ناظمي، 1382

افراد . با رضايت شغلي رابطه مثبت دارند) 757-747: 2008و همكاران ، 4بجرك(سرپرستان
هاي موجود  صتي كه با توجه به فريها مشاغل چالشي را بيشتر دوست دارند يعني شغل

به نظر محققين چالشي بودن به تنوع . هاي خود استفاده كنند ها و مهارت ند از توانايينبتوا
). 37-5: 1386عطاريان، (كاري، مولد بودن و مشكل بودن نسبي اهداف وابسته است

كرامتي، (شوند هاي غير چالشي باعث نارضايتي شغلي مي دهد شغل تحقيقات نشان مي
همچنين افراد دوست دارند، مشاغلي را بر عهده بگيرند كه روشن و صريح ). 9-26: 1386

). 26-9: 1386؛ كرامتي،  37-5: 1386عطاريان، (باشند و از بازخور مناسب برخوردار باشند
شود و به دليل اين كه افراد از نظر شخصيتي  هاي افراد ناشي مي علايق و نيازها از شخصيت

هرچه تناسب بيشتري بين . باشند ي مييها نيز داراي تفاوت متفاوت هستند، از نظر علايق
اما در اين زمينه . علايق و شخصيت با شغل وجود داشته باشد، فرد رضايت بيشتري دارد

همچنين ). 560-547: 2007، 5كارتپ و همكاران(تحقيقات زيادي صورت نگرفته است
                                                 

1- Lu,While & Barriball 
2- Smyth  & Nielsen 
3- Lee et al 
4- Bjork et al 
5 - Karatepe et al 
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تا علاوه بر , نان خود فراهم كنندها بايد امكان ترفيع و ارتقاء مقام را براي كارك سازمان
محققين وجود رابطه ميان ترفيع با . استفاده از تجارب آنان، باعث بهبود رضايت شغلي شوند

                                                   ). 19-2: 1377؛ مجيدي 37-5: 1386عطاريان،( اند ييد كردهأرضايت شغلي را ت
 گذارد؛ باعث ترك سازمان ثيرات مختلفي بر سازمان ميأرضايت شغلي تعدم      

: 1386؛ ارشدي و شكركن، 757- 747: 2007بجرك و همكاران،)(بازنشستگي و استعفاء(
: 2008؛نيلسون و اسميت،  63-59: 1386اصل سليماني و همكاران،(، غيبت)129-148

. مي شود) 38: 1379محقق مطلق،(انه و ضد سازمانيو رفتارهاي متخلف) 1921-1936
؛ اسكالي،  1936- 1921: 2008نيلسون و اسميت، (اند كه سلامتيتحقيقات نشان داده
- 129: 1386ارشدي و شكركن،  (و طول عمر) 1921-1908: 2008،  1تودوسيو و واسيليو

 .كاركنان راضي بيشتر است) 148

  

                                                                                                                       هوش هيجاني   -2
 هستندي يها هاي غير شناختي و مهارت آن، مجموعه توانايي هوش هيجاني از نظر بار     

ر گذاشته و در نهايت هاي فرد در مقابله با فشارها و تقاضاهاي محيطي تاثي كه بر توانايي
در اين تعريف به ). 84-83: 1386محسن عليق، (دنشو باعث موفقيت فرد در زندگي مي

- 25: 1386هاشمي،(كيد زيادي شده استأديگران، كنترل و تنظيم هيجانات تسازگاري با 
درون فردي، بين فردي، سازگاري، : هاي هاي هوش هيجاني را به مولفه بارآن مولفه). 58

-83: 1386محسن عليق،(تنش و همچنين خلق و خوي عمومي تقسيم كرده استمديريت 
محسن (هاي تشخيص و كنترل هيجانات دروني فرد است ي درون فردي، توانايي مولفه). 84

ي درون فردي با پريشاني و  اند كه مولفهتحقيقات نشان داده). 84-83: 1386عليق،
ي بين فردي، به توانايي  مولفه). 2204-2193: 2007،  2ونگ و انگ(اضطراب رابطه دارد

مشكلات  هاي اجتماعي اشاره دارد و با فرد براي سازگاري با ديگران و همچنين مهارت
و روابط موثر با ) 2204-2193: 2007ونگ و انگ،(سازگاري ،رفتاري، مشكلات خانوادگي

معناي  ي سازگاري كه به لفهؤم. ي قوي دارد رابطه) 28- 26: 1383اكرامي،(ديگران
 ها استحلر و همچنين يافتن سازگارترين راههاي خطي پذيري در مقابل موقعيت انعطاف

                                                 
1 - Skalli, Theodossiou & Vasileiou 
2 - Wong & Ang 
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: 1383اكرامي، (با عدم احساس لذت از زندگي و افسردگي, )84-83: 1386محسن عليق،(

هاي هوش هيجاني بارآن  مديريت تنش يكي ديگر از مولفه. مرتبط است)2193-2204
بابايي و مومني، ( باشد ها و فشارها مي انايي كنترل استرساست كه به معناي تحمل و تو

اكسترمرا، ( دارد  مديريت تنش با خلق منفي و با كنترل عصبانيت رابطه). 36-40: 1384
به معناي نگرشي مثبت به , خلق و خوي عمومي). 1079- 1069: 2007،  1دوران و ري

از زندگي است و با استرس زندگي همراه با حفظ اين نگرش و توانايي احساس رضايت 
).                                           287-285:؛ بهرامي1079-1069:  2007اكسترمرا، دوران و ري، (ي معكوس دارد رابطه
 هاي كاركنان مرتبط دهد كه پنجاه تا هفتاد درصد توانايي تحقيقات محققين نشان مي     

تحقيقات متعددي ). 78- 20: 1383؛ گلمن،43-5: 1386چپمن (به هوش هيجاني است
،  2اليونز و اسكنيد(اندثير هوش هيجاني بر متغيرهاي سازماني و مديريتي انجام شدهأروي ت
 دهند كه هوش هيجاني با رضايت شغلي تحقيقات نشان مي). 693-703: 2005

- 1: 2008، 4؛ گلروز و همكاران901-888: 2008، 3؛ لاندا و همكاران1385حسنخويي، (
-1: 2008گلروز و همكاران،(، تعهد سازماني)722-712: 2008، 5؛ كافتيوس و زامپتكي12
-5: 1386چپمن،(موفقيت, )20-18: 1384مختاري پور و سيادت، (، اثربخشي كاركنان)12
 رد، عملك)43-5: 1386چپمن،(، توانايي پيشرفت شغلي)78-20: 1383؛ گلمن، 43

- 88: 2008؛ لاندا و همكاران،  703-693: 2005؛ليونز و اسكنديا، 43-5: 1383گلمن،(
وري،  ، بهره)287- 277: 2007،  6؛ شي و وانگ 54-23: 1384؛ برادبري و گريوز، 901

 ، فروش)59-42: 1386آقايار و شريفي درآمدي،(جويي سهم بازار، درآمد سازمان، صرفه
؛ شفيعي زاده 59-42: 1386؛ آقايار و شريفي درآمدي، 54-23: 1384برادبري و گريوز،(

- 1069:  2007ا، دوران و ري،اكسترمر(و با استرس و فرسودگي ، رابطه مثبت)1384
: 1386آقايار و شريفي درآمدي،(ترك سازمان و )888-901: 2008لاندا و همكاران، ؛1079

                                                                          . رابطه منفي دارد) 28-26، :1383اكرامي، (و اخراج) 42-59

                                                 
1- Extremera, Duran & Rey 
2- Lyons & Schneida 
3- Landa et al 
4- Guleruz et al 
5- Kafetsios & Zampetaki 
6- Shi & Wang 
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ثر است، اما بيشترين اهميت ؤهاي سازمان م هوش هيجاني با وجود آن كه در تمام رده      
دهند  تحقيقات نشان مي). 40-36: 1384بابايي و مومني، (هاي مديريتي است آن در رده

رضايت , كاري كه هوش هيجاني مديران با عواملي مانند عملكرد سازمان، نگرش مثبت
ي مثبت و با نرخ جابجايي  رابطه) 473-461: 2006سي، ترام و اهارا، (شغلي كاركنان

                                           .                       ي منفي دارد رابطه) 59- 42: 1386آقايار و شريفي درآمدي،(كاركنان
  

                                                                                                            ي و رضايت شغليهوش هيجان-3
مطابق نظريات كلاسيك، برخي از محققين اعتقاد داشتند كه رهبران و مديران      

مرتضوي و (گيري و عمل كنند و هيجانات تصميم ها بايد بدون توجه به عواطف سازمان
. اما محققين امروزه بر چنين نظرياتي خط بطلان كشيده اند) 189-167:  1384ناظمي، 

به طوري كه به هيجانات به عنوان يك منبع اطلااعاتي مي نگرند و هوش هيجاني را يكي از 
امل و شاخص مهمي در همچنين رضايت شغلي ع. دانندعوامل مهم و موثر بر سازمان مي

. سازمان است كه در ادامه به رابطه اين دو عامل در تحقيقات گذشته پرداخته خواهد شد
تحقيقي بر روي كاركنان رستوراني مشخص كرده كه هوش هيجاني مديران بر رضايت 

در تحقيقي مشخص ). 473-461: 2006سي، ترام و اهارا، (شغلي كاركنانشان موثر است
- 1: 2008گلروز و همكاران، (ي مثبت دارند جاني با رضايت شغلي رابطهشده كه هوش هي

شهرستان بيرجند دريافت كه  ارسدر بررسي مديران مد) 1385(همچنين حسنخويي). 12
  . رضايت شغلي و هوش هيجاني مرتبط هستند

  

                                                                                                                                   طراحي مدل
هوش هيجاني مديران بر : مطابق با سئوال تحقيق و فرضيه مرتبط با اين سئوال يعني     

؛ اين تحقيق به دنبال طراحي مدلي است تا به كمك آن، .رضايت شغلي كاركنان موثر است
 .يان هوش هيجاني مديران و رضايت شغلي كاركنان پرداخته شودي م به بررسي رابطه

يران بر رضايت شغلي دهد هوش هيجاني مد بنابراين مدل عملياتي طراحي شد كه نشان مي
آن و براي رضايت شغلي عوامل  براي هوش هيجاني، مدل بار. گذارد ثير ميأكاركنانشان ت

هاي هوش  مطابق با مدل بارآن مولفه .ندامد نظر اسميت، كندال و هالين برگزيده شده
سازگاري، مديريت تنش، روابط ميان فردي، روابط درون : هيجاني در مدل عملياتي شامل
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هاي رضايت شغلي شامل علاقمندي به كار، ماهيت  فردي و خلق و خوي عمومي و مولفه

    1نمودارمدل عملياتي تحقيق به صورت . باشد سرپرستي، همكاران، حقوق و ترفيع مي كار،
  .باشدمي

                 

                                                                                                                                   روش تحقيق
نبال ارتباط بين مفاهيم ي حاضر تحقيقي توصيفي و كاربردي است كه به د مطالعه     

هوش هيجاني مديران و رضايت شغلي كاركنان توسط تحليل مسير است، تا مدلي براي 
 )EQi(به منظور اجراي مدل، پرسشنامه هوش هيجاني بارآن. تحقيقات بعدي طراحي شود

: 1385زهرايي،(اين پرسشنامه شامل نود سئوال با طيف ليكرت است. بين مديران توزيع شد
به طور همزمان، . كه مطابق مدل بارآن مي باشد) 179-176: 1385دوستار،  ؛90-94

ي سه اين پرسشنامه. بين كاركنان توزيع شد  1ي رضايت شغلي توصيفي پرسشنامه
). 94-90: 1385زهرايي،( باشداي شامل عوامل مد نظر اسميت، كندال و هالين مي مولفه

. اجرا و آزمون شد  Lisrelو  SPSSزارهاي ها، مدل توسط نرم اف آوري داده بعد از جمع
  .است 2مراحل تحقيق به شرح نمودار 

 
 
 
 
 
 

                                                 
1- Job Descriptive Inventory(JDI) 
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 مدل عملياتي تحقيق: ١نمودار 

  
JS رضايت شغلي  SA حقوق  

EI  هوش هيجاني  PR ترفيع  

NA ماهيت كار CWO همكاران  

LI علاقمندي به كار  HAR سازگاري  

SU سرپرستي  TEM خلق عمومي  

ST.M مديريت تنش  RELA روابط ميان فردي  

PER  روابط درون فردي     

 
  مراحل اجراي تحقيق :2نمودار

  

  تصحيح مدل >مدل ياجرا >ها آوري داده جمع >طراحي مدل >اي مطالعات كتابخانه
  

                                                                                                                                   پايايي و روايي
گيري در شرايط برابر تا چه  ابزار سنجش، با اين امر ارتباط دارد كه ابزار اندازه  1پايايي     

هاي محاسبه پايايي، آلفاي كرانباخ  از مهمترين روش. دهد حد نتايج يكساني بدست مي
آلفاي كرانباخ براي , اين تحقيقدر ). 36-1: 1387مهرگان، اصغري زاده و صفري،(است

. محاسبه شده است 77/0برابر  JDIي  و براي پرسشنامه 88/0برابر  EQiي  پرسشنامه
: 1388آقاجاني و پاكدين، (باشد 7/0مطابق نظر محققين حداقل مقدار آلفاي كرانباخ بايد 

ابزار سنجش،  از طرف ديگر. ها در اين تحقيق قابل قبول است لذا پايايي پرسشنامه).  1-10
                                                 

1 - Reliabity 
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ي  بايد روايي داشته باشد؛ يعني بسنجد كه تا چه حد ابزار سنجش ميزان مفهوم يا خصيصه

). 36-47: 1387مهرگان، اصغري زاده و صفري، ( كند گيري مي مورد نظر را اندازه
 .انداين دو پرسشنامه را تائيد كردهروايي متخصصان صاحب نظر 

  

                                                                                                                                     جامعه آماري
باشند كه حداقل مدرك ديپلم  كاركنان شركت عمراني مي, ي آماري تحقيق جامعه     
سشنامه پر 140از حدود . در اين تحقيق نمونه آماري، همان جامعه آماري است. دارند

نفر از مديران و  27نمونه،  130از ميان . پرسشنامه عودت داده شده است 130توزيع شده، 
 71%حدود . كاركنان مرد هستند 6/85%مديران و  6/92. %باشند مابقي كاركنان شركت مي

داراي   5/81. %سال قرار دارند 20-30از كاركنان در رده سني  78%از مديران و حدود 
كاركنان داراي مدرك ديپلم يا  5/18%ي و بالاتر هستند، در حالي كه مدرك كارشناس

 .كارشناسي هستند

  

  رضايت شغلي كاركنان -بررسي مدل هوش هيجاني مديران
با . افزار ليزرل وارد شدند آوري شده به نرم هاي جمع مطابق مدل طراحي شده، داده     

ثر هستند، اما ؤ، م%99معنا داري  ، تمامي روابط در سطحtوجود اين كه از سوي نمودار 
dfxمقدار . داردهاي برازش نشان دادند كه مدل برازش مناسبي ن بررسي شاخص كه  2/

مهرگان، ( باشد 3است؛ به عنوان يك معيار، بهتر است كه كمتر از  2x ي تعديل يافته
مقدار . دارد 51/3ا در مدل مذكور مقداري برابر ام) 36-47: 1387اصغري زاده و صفري، 

كه آزمون انحراف درجه آزادي است، مطابق نظر هيو و  RMSEAشاخص مناسب 
 16/0, مقدار اين شاخص در اين مدلكه ). 1384هومن،(مي باشد  06/0, )1991(بنتلر
 8/0نيست و برخي محققين مقادير بيش از كه تحت تاثير مفروضات  NFIشاخص . است

شاخص . است 81/0در مدل  مذكور  ).245-235: 1384هومن،( اند دانستهآن را عالي 
NNFI  همانندNFI با اين تفاوت كه براي پيچيدگي مدل جريمه پرداخته خواهد  ،است

اما در مدل  ،باشد 9/0مقدار اين شاخص حداقل بايد ). 245-235: 1384هومن،( شد
ي اين است كه تا چه حد مدل از  دهنده نشان GFIشاخص . دارد 85/0مقداري برابر 

اما  ،باشد 9/0، مقدار اين شاخص حداقل بايد )245-235: 1384هومن،( نبودنش بهتر است
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لذا به منظور اصلاح مدل با توجه به نظر متخصصان و . گزارش شده است 79/0در اين مدل 
مكاران از ي ميان ماهيت كار، علاقمندي به كار و ه روابط دو طرفه, تجارب محقق

هاي رضايت شغلي و ميان روابط ميان فردي، روابط درون فردي و مديريت تنش از  لفهؤم
روابط دو طرفه با وجود تاييد وجود رابطه ميان . هاي هوش هيجاني برقرار شد لفهؤم
نمودار ضرايب استاندارد . لفه علت و كدام معلول استؤكنند كدام م ها، مشخص نمي لفهؤم

 65/0دهد كه به ازاي يك واحد افزايش هوش هيجاني مديران،  نشان مي) 3 نمودار(اصلاحي
ي  مطابق ضرايب استاندارد، مهمترين مولفه. يابد واحد رضايت شغلي كاركنان افزايش مي

ي رضايت شغلي  و مهمترين مولفه92/0هوش هيجاني، روابط درون فردي با ضريب 
ي  روابط دو طرفه نشان دهندههمچنين ضرايب . باشد مي 9/0سرپرستي با ضريب 

، 24/0به طوري كه همبستگي ميان همكاران و علاقمندي به كار . ها است همبستگي مولفه
، ميان روابط ميان 45/0، ميان ماهيت كار و علاقمندي 33/0ميان همكاران و ماهيت كار 
در  و -19/0، ميان روابط ميان فردي و مديريت تنش  -13/0فردي و روابط درون فردي 

 .شده است گزارش13/0نهايت ميان روابط درون فردي و مديريت تنش 

 
 77/0دهد،  به طوري كه نشان مي. هستندي خطا  ها نشان دهنده اعداد عمود بر مولفه     

 75/0واريانس سرپرستي،  19/0واريانس علاقمندي به كار،  92/0واريانس ماهيت كار، 
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واريانس همكاران توسط رضايت شغلي  73/0, ارتقاء واريانس ترفيع و 58/0واريانس حقوق، 

واريانس خلق و خوي  19/0واريانس سازگاري،  22/0همچنين . شود كاركنان تبين نمي
واريانس  15/0واريانس روابط ميان فردي،  19/0واريانس مديريت تنش،  92/0عمومي، 

ي نمودار  دهنده ، نشان4نمودار . دنشو روابط درون فردي توسط هوش هيجاني تبين نمي
تمامي روابط  99/0اين نمودار نشان مي دهد كه در سطح . مدل اصلاحي است tمقادير 

گزارش شده است كه بدين معني است  42/0ميزان براي مدل اصلاحي . فوق موثر هستند
يا آزمون انحراف درجه  RMSEAواريانس رضايت شغلي  42/0كه هوش هيجاني مديران 

اين . محاسبه شده است 94/0كه تحت تاثير مفروضات نيست؛  NFI، شاخص 06/0آزادي 
 91/0با مقدار  GFIو شاخص خوبي برازش يا  95/0با  NNFIدر حالي است كه  شاخص 

  . دهند كه مدل برازش مناسبي دارد ها نشان ميتمامي شاخص. مشخص شده است
  

  
  

ان بر رضايت شغلي هوش هيجاني مدير": ، فرضيه تحقيقtمطابق نمودار مقادير      
  .                                                   شود ييد ميأت 99/0در سطح  t=4.04، با "ثر استؤكاركنانشان م
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                                                                                                                              نتيجه گيري   
ثر بودن ؤم. باشد ها مستلزم برخورداري و حفظ كاركنان متخصص مياثربخشي سازمان     

به . هاي مديران و ارتباط آنان با كاركنانشان بستگي دارد و راضي بودن كاركنان به مهارت
ثر در يك موضوع اساسي با يكديگر شباهت دارند، ؤطوري كه رهبران و مديران موفق و م

). 68- 57: 1385دوستار،(ي از ميزان بالاي هوش هيجاني برخوردار هستندآنان همگ
هاي هوش هيجاني، به مهارتكند تا با كسب  هاي اين تحقيق به مديران كمك مي يافته

چرا . ثرتري تبديل شوند و حداقل رضايت كاركنانشان را از شغلشان افزايش دهندؤم رهبران
و مديريت احساسات و هيجانات و همچنين با  يهاي شناخت كه مديران با كسب توانايي

ها  ارتباط مناسب با كاركنان مانع ياس، نااميدي، نارضايتي و حتي خروج كاركنان از سازمان
هاي شناختي در مديريت موثر  و مهارت) IQ(شايان ذكر است، اگرچه هوش. شوند مي

كه هوش هيجاني چرا . هستند اما هوش هيجاني نيز از شروط لازم مديريت انسان است
دهد تا كاركنان خود را بهتر درك كرده و در نتيجه  ي در اختيار مديران قرار مييمهارت ها

ارتباط بهتري با آنان بر قرار كنند، طبق مدل تقويت هوش هيجاني بوياتزيس، هوش 
هاي  هاي ارتقاي مهارت ها بايد برنامه لذا سازمان. هيجاني قابل آموزش و يادگيري است

هاي تحقيق مذكور،  چرا كه مطابق با يافته. يجاني مديران را طراحي و اجرا كنندهوش ه
شود  باعث مي بلكهشود،  هوش هيجاني نه تنها باعث افزايش و رضايت شغلي كاركنان مي

كه سازمان از مزاياي رضايت شغلي نفع برده و از مضرات عدم رضايت شغلي كاركنان رهايي 
 .يابد
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  سيمنابع فار
،  بررسي رابطه فشار رواني ناشي از تعارض و )1386(، حسينشكركن .ارشدي، نسرين -1

ابهام نقش با عملكرد و خشنودي شغلي با توجه به اثرهاي تعديل كننده استقلال كاري و 
منطقه اهواز، مجله علوم - پيوستگي گروهي در كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب

  .129-148: 1386، 2و1ماره تربيتي و روان شناسي، ش
، بررسي رضايت شغلي اعضا هيئت علمي )1386(اصل سليماني، حسين و همكاران -2

,  65دوره , 1دانشكده پزشكي تهران و عوامل موثر بر آن، مجله دانشكده پزشكي، شماره 
1386 :63-59.  

  .مهر 23وري، روزنامه حمايت،  ، رضايت شغلي و بهره)1386(عليرضا, اكبري -3
،  شناسايي عوامل موثر بر رضايت شغلي كاركنان پايور مراكز )1385(االله  حبيب, امتحان -4

, داري ناجا، پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت، دانشكده علوم انساني آموزشي درجه
  .دانشگاه تربيت مدرس

-287. ،  هوش عاطفي نقش آن در تحكيم پيوند زناشويي ، پيوند)بي تا(فاطمه, بهرامي -5
285.  

، بررسي رابطه هوش هيجاني و مهار شغلي با رضايت شغلي )1385(سيما , حسنخوئي -6
، پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت،  1384 -85مديران مدارس شهر بيرجند سال 

  .دانشگاه الزهرا, دانشكده علوم اجتماعي و اقتصاد
رضايت شغلي كارشناسان ،  اثرات نظام تشويق و تنبيه بر )1380(اردشير, چنگيزي -7

دانشگاه , دانشگاه تربيت مدرس ، پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت، دانشكده علوم انساني
  .تربيت مدرس

  .، رضايت شغلي،  روزنامه حمايت، نهم آذر)1382(سيد رضا, حسيني -8
، بررسي عوامل موثر بر رضايت شغلي كاركنان، فرهنگ مديريت، )1386(حسن, درويش -9

  .117- 140: 1386،  16ره شما
،  تبين مدل تاثيرگذاري هوش عاطفي مديران بر تعهد سازماني )1385(محمد, دوستار -10

سازمان صدا و سيماي جمهوري : هاي رهبري مورد مطالعه كاركنان با توجه به نقش سبك
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دانشگاه تربيت , اسلامي ايران ، رساله دكتري مديريت رفتاري، دانشكده علوم انساني
  .رسمد
، بررسي رضايت شغلي و ارتباط آن با عملكرد كاركنان، تعاون، )1382(مجتبي, رفيعي -11

  .75-78: 1382, 141شماره 
، تاثير آموزش برخي مولفه هاي هوش هيجاني بر رضايت )1385(شقايق, زهرايي -12

وري كاركنان شركت مهندسي و ساخت تاسيسات دريايي ايران، پايان نامه  شغلي و بهره
  .دانشگاه الزهرا, ارشناسي ارشد مديريت، دانشكده علوم اجتماعيك

بررسي رابطه جو سازماني و رضايت شغلي ، )1381(بهمن فتحي، . صادقي، عباس -13
  .گيلان معلمان در شهرستان ماسوله در استان

]Online[,>www.aftab.ir/articles<  ]12/6/1388[  
ازماني و رضايت شغلي در بين مديران شعب ، رابطه اخلاق س)1386(سعيد, عطاريان -14

بانك ملت در سطح شهرستان قم، پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت، دانشكده مديريت و 
  .   نامه دانشگاه علامه طباطبايي پايان, اقتصاد

، تاثير جابجايي بر تعهد سازماني و رضايت شغلي، پايان نامه )1377(عبداالله, مجيدي -15
  .دانشگاه تربيت مدرس, مديريت، دانشكده علوم انساني كارشناسي ارشد

، مطالعه بين فرهنگي هوش هيجاني، فرآيندهاي نظام )1383(اميه, محسن عليق -16
اجتماعي بين دانشجويان ايراني و لبناني، پايان نامه كارشناسي  -هيجاني و توانمندي رواني
  .دانشگاه تربيت مدرس, ارشد، دانشكده علوم انساني

ي بين شخصيت و رضايت شغلي در  ، بررسي رابطه)1379(مريم, محقق مطلق -17
 ،دانشكده علوم انساني ،پايان نامه كارشناسي ارشد مديريتكاركنان دانشگاه تربيت مدرس، 

  .نامه دانشگاه تربيت مدرس پايان
 3, ، نقش عوامل سازماني در رضايت شغلي، روزنامه حمايت)1386(ارسطو ،ناظمي -18
  .آذر
نقش آموزش هوش هيجاني در پيشرفت تحصيلي و " ،)1385(منصوره,نيكوگفتار -19

سلامت عمومي دانش آموزان، پايان نامه كارشناسي ارشد روانشناسي، دانشكده علوم 
  .دانشگاه تربيت مدرس, انساني
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ي هوش هيجاني با كمرويي در نوجوانان، پايان  ،  بررسي رابطه)1386(عصمت, هاشمي -20

 .دانشگاه تربيت مدرس ،رشناسي ارشد روانشناسي، دانشكده علوم انسانينامه كا
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