
 
 

ISSN (Print): 2008-6369- ISSN (Online): 2423-723X 

Research Paper  

The prediction of job performance based on work-family conflict, 

psychological empowerment, emotional intelligence, responsibility 

and sense of coherence feeling in staff 

Fatemeh Bavali 1, Moloud Keykhosrovani 2*, Ezat Deyreh 3, Sooran Rajabi 4 

1. Ph. D Student of Psychology, Department of Psychology, Bushehr Branch, Islamic Azad University, Bushehr, 

Iran 

2. Assistant Professor, Department of Psychology, Bushehr Branch, Islamic Azad University, Bushehr, Iran  

3. Assistant Professor, Department of Psychology, Bushehr Branch, Islamic Azad University, Bushehr, Iran 

4. Associate Professor, Department of Psychology, Bushehr Branch, Islamic Azad University, Bushehr, Iran 

4. Associate Professor, Department of Psychology, Persian Gulf University, Bushehr, Iran

 

 

Received:2022/04/23  

Accepted:2022/07/05  

PP:37-49 

 
Use your device to scan and read the 

article online 
 

 
 

 

 
 

DOI:  

10.30495/jedu.2024.30288.6064 

 

 

Keywords: 
Job performance, Sense of 

coherence feeling, psychological 

empowerment, Responsibility, 

Emotional intelligence. 

Citation: Bavali Fatemeh, Keykhosrovani Moloud, Deyreh  Ezat, Rajabi Sooran .(2024).The prediction of 

job performance based on work-family conflict, psychological empowerment, emotional intelligence, 

responsibility and sense of coherence feeling in staff.Journal of New Approaches in Educational 

Adminstration; 15(1):37-49 

 

   
 

 

 

 
 

 
 
 
 

Abstract 

Introduction: The purpose of this study was to prediction of job performance 

based on work-family conflict, sense of coherence feeling, psychological 

empowerment and responsibility and emotional intelligence in sttaf Bushehr 

ports and maritime organization. 

research methodology: The descriptive- correlation method was used. The 

quantitative- correlation method was used. The statistical population consists of 

all staff ports and maritime organization Bushehr city in year 2020 to 1700 

people. In this study, according to convenience sampling 400 students were 

selected as samples and they were asked to job performance questionnaire of 

Paterson (1992), work-family conflict questionnaire of Carlson and et al (2000), 

sense of coherence questionnaire of Flensborg-medsen and et al (2006), 

psychological empowerment questionnaire of Spreitzer and Mishra (1997), 

social responsibility questionnaire of Carroll (1991) and self-report emotional 

intelligence scale of Schutte and et al (1998). 

Findings: Data were analyzed using Pearson correlation and multivariate 

regression with using SPSS version 24 was investigated. Findings showed that 

there was negative and significant correlation between work-family conflict with 

job performance (P<0/01). There was positive and significant correlation 

between sense of coherence feeling, psychological empowerment and 

responsibility and emotional intelligence with job performance (P<0/01). 

Regression analyses also revealed that %51/1 of variance of job performance 

was explained by coherence feeling, psychological empowerment and 

responsibility and emotional intelligence. 

Conclusion: This study confirmed the significant contribution of coherence 

feeling, psychological empowerment and responsibility and emotional 

intelligence in job performance. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Currently, one of the main problems of 

organizations is the low level of job performance of 

employees, which causes irreparable damage to the 

organization. Many variables can affect job 

performance, one of the most important of which is 

work-family conflict and family-work conflict so 

that job performance is negatively affected by these 

conflicts. One of the other variables that can affect 

job performance is the sense of coherence feeling 

which can play an important role in improving 

information sharing in the workplace and having a 

greater impact on job performance. Another variable 

that can affect job performance is psychological 

empowerment at work, which is a new perspective 

on the concept of job motivation that provides the 

right conditions for employees to realize their 

talents. Furthermore, there is a positive and 

significant relationship between responsibility and 

job performance. Responsibility is defined as the 

shared understanding of increasing ethical behaviors 

among employees and accordingly, the growth and 

excellence of members. In the meantime, emotional 

intelligence can be related to work-family conflict, 

sense of coherence feeling, psychological 

empowerment and responsibility and affect the job 

performance of employees, and is a predictor of job 

performance and also is affected by the sense of 

coherence feeling, psychological empowerment and 

social responsibility  

Method:  

The present study was descriptive and correlational. 

The statistical population included all the employees 

of Sina Port and Marine Services Development 

Company and Bushehr Ports and Maritime 

Organization working in 2020, who were employed 

as formal, contractual and temporary. The research 

sample was selected based on convenience sampling 

method. Pearson correlation coefficient and multiple 

regression analysis were used to analyze the data 

simultaneously. Data analysis tool was SPSS 

software version 24. The following instruments 

were used for data collection: 1) Paterson’s (1992) 
Job Performance Questionnaire (JPQ), this 

questionnaire has 15 questions that was prepared by 

Paterson in 1992. The scoring of this questionnaire 

in the Likert scale is 4 points, so that rarely is 0, 

sometimes is 1, often is 2, and always is 3. In the 

present study, the internal consistency method was 

used to evaluate the reliability, for which 

Cronbach’s alpha was 0.79. 2) Work-Family 

Conflict Questionnaire (WFCQ) of Carlson et al., 

(2000), this questionnaire has 18 questions and the 

score of the questionnaire in the Likert scale is 5 

points, so that I completely disagree is 1, I disagree 

is 2, I neither agree nor disagree is 3, I agree is 4 and 

I totally agree is 5. In the present study, the internal 

consistency method was used to evaluate the 

reliability, for which Cronbach’s alpha was 0.92. 3) 
Flensborg-medsen’s (2006) Sense of Coherence 
Questionnaire (SCQ). In the present study, the 

internal consistency method was used to evaluate the 

reliability, for which Cronbach’s alpha was 0.81. 4) 
Spreitzer & Mishra’s (1997) Psychological 
Empowerment Questionnaire (PEQ) has 15 

questions and its scoring is in the five-point Likert 

scale. In the present study, the internal consistency 

method was used to evaluate the reliability, for 

which Cronbach’s alpha was 0.73. 5) Carroll’s 
(1992) Social Responsibility Questionnaire (SRQ) 

The questionnaire consists of 20 questions and 

measures 4 components including economic 

obligations, moral obligations, legal obligations and 

social or humanitarian obligations in a 5-point Likert 

scale. In the present study, the internal consistency 

method was used to evaluate the reliability, for 

which Cronbach’s alpha was 0.90. 

Results: 

 In this study, 41% of participants (164 people) were 

employed formally, 16.5% of participants (66 

people) were employed contractually, 22.8% of 

participants (91 people) were employed in 

contracted form and 19.8% of participants (79 

people) were employed temporarily. Also, 19.3% 

(77 people) had a high school diploma, 7% (28 

people) had an associate degree, 38.8% (155 people) 

had a bachelor’s degree, and 35% (140 people) had 

a master’s degree or higher. The mean age of the 
sample was 40.67 years and the standard deviation 

of age was 5.406. Table 1 shows the descriptive 

indicators of job performance including work-

family conflict, family-work conflict, and sense of 

coherence feeling, psychological empowerment, 

social responsibility, and emotional intelligence. 

Also, the amount of skewness and kurtosis of the 

research variables is in the range (2, -2), which 

indicates that the research variables have a normal 

distribution. The results of correlation matrix in 

Table 2 showed that there is a negative and 

significant relationship between work-family 

conflict (p<0.05, r = -0.765), family-work conflict 

(p<0.01, r =-0.166) with job performance. Sense of 

coherence feeling (p<0.05, r=0.748), psychological 

empowerment (p<0.05, r=0.691), social 

responsibility (p<0.05, r=0.809) and emotional 

intelligence (p<0.05, r=0.834) have a positive and 

significant relationship with job performance. Since 

there was a significant relationship between the 

research variables, regression was possible to be 

implemented. Therefore, simultaneous multiple 

regression was used to predict job performance 

based on work-family conflict, sense of coherence 

feeling, psychological empowerment, responsibility 

and emotional intelligence, the results of which are 

shown in Tables 3 and 4. Table 3 of the model 
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summary showed that the multiple correlation 

coefficient between work-family conflict, sense of 

coherence feeling, psychological empowerment, 

responsibility and emotional intelligence with job 

performance is 0.715. In addition, 51.1% of the 

variance of job performance was explained based on 

predictor variables. Also, significant results of one-

way analysis of variance (ANOVA) indicate the 

appropriateness of the regression model. Table 4 

shows the simultaneous multiple regression 

coefficients as well as the standard and non-standard 

coefficients of multiple regression analysis 

simultaneously to predict job performance. The 

results showed that work-family conflict, sense of 

coherence feeling, psychological empowerment, 

responsibility and emotional intelligence can predict 

job performance and the strongest predictor variable 

was emotional intelligence with beta coefficient of 

0.373 and family-work conflict had the weakest beta 

value of 0.141. 

conclusion: 

The results showed that work-family conflict can 

predict job performance. Explaining this finding, it 

can be said that work-family conflict occurs when 

job demands reduce individual ability to play family 

roles, by reducing a person’s commitment and 
energy. The results showed that a sense of coherence 

feeling can predict job performance. Explaining this 

finding, it can be said that employees who have a 

stronger sense of coherence feeling have more 

adaptability and flexibility with their job conditions 

and work environment, which improves their job 

performance. In another part of the results, it was 

shown that psychological empowerment can predict 

job performance. Explaining this finding, it can be 

said that the feeling of empowerment has a 

significant effect on the performance of employees 

in the organization. The results showed that, 

responsibility can predict job performance, it can be 

said that social responsibility is a set of common 

values, beliefs and knowledge that is 

institutionalized among employees and in the 

performance of possible organizational activities. 

Finally, the results showed that emotional 

intelligence can predict job performance, it can be 

said that job performance is affected by the 

employee’s ability to use emotions to facilitate 

performance, and employees can use positive and 

negative emotions as an advantage to improve their 

performance. 

 

 



 

 

 x8286-386شاپا الکترونیکی:  -3636-8002شاپا چاپی: 

 مقاله پژوهشی

 ،یروانشناخت یخانواده، توانمندساز-رض کاربر اساس تعا یعملکرد شغل ینبی شیپ

 و حس انسجام در کارکنان یرپذی تیمسئول ،یجانیهوش ه

 4، سوران رجبی 3عزت دیره، *2مولود کیخسروانی، 1فاطمه بوالی

 رانیبوشهر، ا ،یواحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلامروانشناسی،  آموخته دکتری دانش. 1
 رانیبوشهر، ا ،یواحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یروانشناس گروهاستادیار . 8
 رانیبوشهر، ا ،یواحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یگروه روان شناس ار،یاستاد .6
 رانیبوشهر، ا ،یواحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یگروه روان شناس ار،یدانش. 2
  رانیفارس، بوشهر، ا جیدانشگاه خل ،یگروه روان شناس ار،یدانش .2

 

         

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

هوش  ،یروانشناخت یخانواده، توانمندساز-بر اساس تعارض کار یعملکرد شغل ینیب شیپ (.1206)رجبی، سوران ،عزت مولود.، دیره ،کیخسروانیفاطمه بوالی استناد:

 (:1) 15پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -دوماهنامه علمی ،و حس انسجام در کارکنان یریپذ تیمسئول ،یجانیه

 

 

 

 

  

  

 33/32/1431فت: تاریخ دریا

 14/34/1431تاریخ پذیرش: 

  33-44شماره صفحات:

 
 از دستگاه خود برای اسکن و خواندن

      مقاله به صورت آنلاین استفاده کنید

 

 
 

 

 

DOI:  

10.30495/jedu.2024.30288.6064 

 

 های کلیدی:واژه

 یعملکرد شغل
 خانواده-تعارض کار 

 یروانشناخت یتوانمندساز
 یرپذی تیمسئول

 یجانیهوش ه
 حس انسجام

 چکیده

آن است و  یسازمان در جهت تحقق راهبردها ییربنایاز اهداف ز یکیرکنان توجه به عملکرد  کا :مقدمه و هدف

 .کندیخص ممش شتریرا ب هیسرما نیسازمان، لزوم حفظ بهبود ا هیسرما نتری¬یاصل منظوربه  یانسان یروینقش ن
ش وه ،یروانشناخت یخانواده، توانمندساز-تعارض کاربر اساس  یعملکرد شغل ینیب شیپژوهش پ نیهدف از ا

 و حس انسجام در کارکنان بود. یرپذی¬تیمسئول ،یجانیه

بوشهر و شرکت توسعه  یانوردیکارکنان شاغل در اداره بنادر و در همه ی یآمارجامعه  :پژوهش یروش شناس

. است یو از نوع همبستگ یفینفر بود. روش پژوهش توص 1300به تعداد  1666در سال  نایس یو بندر ییایخدمات در
(، تعارض 1668) پاترسون یو به پرسشنامه عملکرد شغل در دسترس انتخاب یریگنمونه وهینفر به ش 200حجم نمونه 

(، پرسشنامه 8003مدسن و همکاران )-(، حس انسجام فلنسبرگ8000خانواده کارلسون و همکاران )-کار
( و هوش هیجانی شات 1661) کارول یاجتماع یریپذتیمسئول(، 1663) شرایو م تزریاسپر یروانشناخت یتوانمندساز

رم و با استفاده از ن رهیچند متغ ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ بضری با ها¬( پاسخ دادند. داده1662و همکاران )
 تحلیل شد. 82نسخه  SPSSافزار 

(. P>01/0و معنادار وجود دارد ) یرابطه منف یخانواده با عملکرد شغل-تعارض کار نینشان داد که ب جینتا :هایافته

مثبت و  رابطه یبا عملکرد شغل یجانیو هوش ه یرپذی¬تیمسئول ،یروانشناخت یحس انسجام، توانمندساز نیب
 یعملکرد شغل انسیدرصد وار 1/51که  کردآشکار  زیچندگانه ن ونیرگرس لیتحل جی(. نتاP>01/0معنادار وجود دارد )

 نییتب یجانیو هوش ه یریپذ تیمسئول ،یانشناخترو یخانواده، حس انسجام، توانمندساز-تعارض کار لهیوسبه 
 .شودیم

 سازیتوانمند انسجام، حس خانواده،-کار تعارض که دهد¬های این پژوهش نشان مییافته گیری:نتیجهبحث و 

 .کارکنان دارند یعملکرد شغل ینبی¬شیدر پ ینقش مهم یجانیو هوش ه یرپذی¬تیمسئول ،یروانشناخت
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 و حس انسجام در کارکنان یریپذ تیمسئول ،یجانیهوش ه ،یروانشناخت یخانواده، توانمندساز-بر اساس تعارض کار یعملکرد شغل ینیب شیپ

 41  (1) 51؛ 1433آموزشی.پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت  -دوماهنامه علمی

  مهدمق
منابع انسانی هستند که عامل مهمی در موفقیت و پیشرفت هر سازمان بوده و هیچ  امروزه، سازمان ها دریافته اند مهم ترین سرمایه های آنان

 زمانساسازمانی بدون وجود آن نخواهد توانست به تمامی اهداف مورد نظر خود دست. ظهور و حاکمیت این دیدگاه که موفقیت و اثربخشی 
وجب شده تا در سال های اخیر به بررسی و مطالعه رفتارهای کارکنان، از را در گرو هدایت صحیح منابع، به ویژه منابع انسانی می دانند، م ها

ح بیان کرد این است که حیات سازمانی، در گرو عملکرد ریجمله عملکرد آنان توجه قابل ملاحظه ای معطوف شود. آنچه می توان به طور ص
ه، نقاط قوت و ضعف آنان را گوشزد کرد و به سوی آرمان ها توان کارکنان را پرورش داد صحیح کارکنان است و با مدیریت موثر عملکرد می

 وریو بهره یسطح بازده نییتع یبرا یمورد انتظار هر سازمان، شاخص یکارکنان به عنوان ارزش کل یعملکرد شغل. و اهداف سازمانی پیش برد
 تیریدر مد نیادیبن میاز مفاه یکیعملکرد  . .(Xie &Yang, 2021 ) دارد ها در بهبود عملکرد سازمان یو نقش مهم رود یآن به شمار م

هایی که سازمان .(Omotunde & Alegbeleye, 2021)ردیگ یبر اساس آن شکل م تیریمد فیاز وظا یاریرود. چون بس یبه شمار م
ر درون سازمان یهوده آنان دصحیح از حضور ب اطلاعاتتوانند با به کارگیری بتوانند متغیرهای مرتبط با عملکرد شغلی را شناسایی کنند، می

هند، خود قرار د ریرا تحت تاث یعملکرد شغل توانند¬یم یفراوان یرهایمتغ نه،یشیبر اساس پ . ( (Nasimi & Zare, 2020 ( جلوگیری کنند
 نیا ریتاثتحت  یدر جهت منف یکه عملکرد شغل یکار  است، به طور-خانواده  و تعارض خانواده-آنها تعارض کار نیاز مهمتر یکیکه 

خانواده در میان کارمندان: نقش دینداری بر روی رضایت و عملکرد -تعارض کار ( با هدف بررسی8081رادیتا و همکاران) تعارضات قرار دارد
 رخانواده و رضایت شغلی نقش میانجی دارد. رضایت شغلی تاثیر مثبت و معناداری ب-شغلی نشان دادند که دینداری در رابطه بین تعارض کار

 .(Radita& et al,2021, Wijayati & et al,2020) عملکرد کارکنان دارد. دینداری تاثیر مثبتی بر رضایت و عملکرد شغلی کارمندان دارد

 ) شناخته شده است سازد،یو هم خانواده آنان را متأثر م انیکه هم کارکنان و کارفرما یاصل یکار و خانواده به عنوان موضوع انیتعارض م

Mousavinia & et al, 2020). ناسازگار باشند گریکدیبا  یو خانوادگ یکار یافتد که تقاضاها یاتفاق م یتعارض کار و خانواده زمان ( 

Kavei & et al, 2021). کار و خانواده  نیکنند و منابع خود را ب تیرینقش را همزمان مد نیکه چند شودیکه از افراد خواسته م یبه طور

تعارض  خانواده و-تعارض کار یرگی¬که منجر به شکل آورد¬یفرد به وجود م یکار و خانواده را برا نیعدم تعادل ب کی نیکنند و ا میتقس

در تحقیقی با  (Salari Esker & et al, 2020 )و همکاران  اسکر سالاری. .(Obrenovic & et al, 2020 ) شود¬یکار در افراد م-خانواده
ثیر که حمایت اجتماعی بر عملکرد شغلی تأنشان دادند  خانواده بر عملکرد شغلی کارکنان-اعی و تعارض کارتأثیر حمایت اجتم هدف بررسی

. دارد عنادارم و منفی تأثیر شغلی عملکرد بر خانواده-کار تعارض و خانوده-مستقیم و معناداری دارد؛ همچنین حمایت اجتماعی بر تعارض کار
 عناداریم تأثیر کارکنان شغلی عملکرد بر خانواده-رکا تعارض واسطه به اجتماعی حمایت که داد نشان پژوهش سازی مدل از حاصل نتایج
خانواده و رضایت شغلی بر عملکرد شغلی معلمان نشان دادند -( با هدف بررسی هوش هیجانی، تعارض کار8080ویجیاتی و همکاران) .ندارد

با عملکرد شغلی رابطه وجود دارد. عملکرد شغلی در جهت منفی تحت تاثیر  خانواده و رضایت شغلی-که بین هوش هیجانی، تعارض کار
نتایج نشان دهنده آن بود که هوش هیجانی و رضایت شغلی در جهت مثبت بر عملکرد شغلی معلمان  چنین همخانواده قرار دارد. -تعارض کار

 تاثیر مستقیم دارند.

با سه مؤلفه  یتیسازه شخص کیحس انسجام  .داشته باشد، حس انسجام است ریتاث یعملکرد شغل یبر رو تواند¬یکه م ییرهایاز متغ یکی

 تیریمد ییاست(، توانا ینبی¬شیقابل پ ایکه در آن قرار گرفته، قابل درک و  یتیموضوع که موقع نیفرد در فهم ا یی)توانا یرپذی¬درک

مره و روز یمعنا در زندگ افتنی یی)توانا یمعنادار حساسا و( ورآ¬دشوار و تنش های¬تیمقابله با موقع یبرا شهای¬یی)درک فرد از توانا

حس انسجام  گر،ید یاست به عبارت یبه زندگ یشخص یرگی¬جهت کیحس انسجام  .(Saneie & et al, 2010 ) ( استرو¬شیمشکلات پ

 & Vagedes ) بمانند مسال زا¬سدشوار و استر طیشرا رغم یعل دهدمی امکان افراد به که است¬شده فیتعر یمنبع شخص کیبه عنوان 

et al, 2021). .) هینستروم و همکاران Heinström & et al, 2020  با هدف بررسی احساس انسجام به عنوان عاملی تاثیرگذار در تحقیقی
 دگیرییا یشگرابه واسطه اعتماد و  یرمستقیمو غ یمبه طور مستق گذاری اطلاعات در محل کار نشان دادند که احساس انسجامدر اشتراک

 ,Memarbashiavval & et al) داشته باشد یبر عملکرد شغل یشتریب یرگذاریتاثو می تواند . دارد یرکارکنان، بر اشتراک اطلاعات تأث

رابطه بین احساس انسجام و عملکرد شغلی در تحقیقی با هدف بررسی  (Ehteshamzadeh & et al, 2013زاده و همکاراناحتشام.   .(2011
دار ممدار و مسالهای هیجانی راهبردهای مقابلهواسطهکه احساس انسجام هم بهنشان دادند  گری سلامت روان و راهبردهای مقابلهمیانجی با

مت ای و سلاطور مستقیم با عملکرد شغلی رابطه دارد. به عبارت دیگر احساس انسجام از طریق راهبردهای مقابلهو سلامت عمومی و هم به
 & Memarbashiavval )اول و همکاران  معمارباشی .تواند تاثیرگذاری بیشتری بر عملکرد شغلی داشته باشدعنوان میانجی، میبهعمومی 

et al, 2011  که بین احساس انسجام و عزت نشان دادند  رابطه احساس انسجام و عزت نفس با عملکرد شغلیبا هدف بررسی در تحقیقی
 ها گویای آن است که با افزایش میزاننفس رابطه مثبت معناداری وجود دارد و جهت همبستگیانسجام و عزتنفس و عملکرد شغلی احساس 
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ای عملکرد هبینی کنندهاین دو متغیر پیش چنین همیابد. احساس انسجام و عزت نفس، میزان عملکرد شغلی در بین کارکنان افزایش می
 . انسجام در پیش بینی عملکرد شغلی اندکی بیشتر استباشند که از این میزان سهم احساس شغلی می

 دیجد دگاهید کیدر کار است که   یروانشناخت یداشته باشد، توانمندساز ریتاث یعملکرد شغل یبر رو تواند¬یکه م ییرهایاز متغ گرید یکی

از  یکیان، کارکن ی. توانمندسازکند¬یم کارکنان فراهم یبالفعل شدن استعدادها یمناسب را برا طیاست که شرا یشغل زشیاز مفهوم انگ

. است سازمان اهداف تحقق جهت در ها¬افراد و گروه های¬ییو توانا تیاز قابل نهیو استفاده به وری¬بهره شیافزا تفنون مؤثر جه

احساس  ، یستگیشادر فرد، احساس   گری¬نیی، وجود خودتع ی، داشتن خودکارآمد یدارمعنی احساس عنوان بهتوانمندسازی روان شناختی 
 یپژوهش، توانمندساز نهیشیاساس پ بر.(Gong & et al, 2020 ) شده است فیداشتن حق انتخاب  و احساس موثر بودن  در کار تعر

که  یبه طور (Kundu & et al, 2019, Zareh & et al, 2018 )د.در بهبود عملکرد کارکنان در محل کار دار ینقش مهم یروانشناخت
کار را در کارکنان  لحدر م یتواند عملکرد مطلوب شغل-یبر توانمندسازی روانشناختی کارکنان م یرگذاریکارکنان با تاث یکار یزندگ تیفیک

  .(Francis & et al,2020, Rostami& et al, 2015 ) کند ینبی¬شیپ
 یگریانجینقش م یبررسبه  یو عملکرد شغل لیاص یرهبر انیرابطه م یبا هدف بررسدر پژوهشی ( Zareh & et al, 2018زارع و همکاران )

و  لیاص یرهبر انیم داری¬یو معن میپژوهش نشان داد که رابطه مستق نیا جینتا پرداختند، کارکنان انیدر م یروانشناخت یتوانمندساز

در  یروانشناخت یندسازتوانم گری¬یانجیاز وجود اثر م جینتا نی. همچنداردپژوهش وجود  نیا یآمار های¬نمونه انیدر م یعملکرد شغل
 د. ش افتی یو عملکرد شغل یروانشناخت یتوانمندساز انیممثبت دارد و رابطه  تیحکا یو عملکرد شغل لیاص یرهبر انیرابطه م

 ,Jnaneswar & et al,2020 ) وجود دارد یداریرابطه مثبت و معن یبا عملکرد شغل یریپذتیمسئول نیپژوهش ب کی جیاساس نتا بر

Rostami & et al, 2015, Moterased & et al, 2020). ( ،Ahmadi, 2021.) اسمعیل خانیو  مترصد ( Motarsed & et al, 2020) در
ده در این پژوهش آمدستتایج بهی نپذیری با عملکرد شغل رابطه استرس شغلی، ترس از ارزیابی منفی و مسئولیتبا هدف بررسی تحقیقی 
ار هستند. دآمده از رابطه متغیرهای استرس شغلی، ترس از ارزیابی منفی با عملکرد شغلی معنیدستبه که ضرایب همبستگی دهدنشان می

 داری وجود دارد. بین ترس از ارزیابی منفی با عملکرد شغلی، رابطهبدین معنی که بین استرس شغلی با عملکرد شغلی رابطه منفی و معنی
رسیون نتایج تحلیل رگ. داری وجود داردرابطه مثبت و معنی پذیری با عملکرد شغلیمسئولیتداری وجود دارد. همچنین بین منفی و معنی

ملکرد شغلی های عبینآن متغیر ترس از ارزیابی منفی پیش از بین، استرس شغلی و پسدهد که از بین متغیرهای پیشچندگانه نشان می
رابطه حمایت از مسئولیت اجتماعی سازمان و ا هدف بررسی تحقیقی ب درNasimi & zare, 2020 ) )نسیمی و زارع. شوندمحسوب می

نتایج حاصل نشان داده است که مسئولیت اجتماعی سازمان از طریق  مداریعملکرد شغلی کارکنان با نقش شناسایی سازمانی و مشتری
ای جامع هگردد از طریق تدوین برنامهپیشنهاد می مشتری مداری و شناسایی سازمانی رابطه مثبتی با عملکرد شغلی کارکنان دارد. در نهایت

اجتماعی در سطوح مختلف و نگاه ویژه به مشتریان سازمان در سطح کلان شود تا در  ولیتومسعملیاتی سعی در توسعه و توجه به مفهوم 
ای حمایت سازمانی در رابطه با ( در پژوهشی نقش واسطه Ahmadi, 2021 احمدی. یابد از پیش ارتقاشغلی کارکنان بیش  مجموع عملکرد

ارند و بین دواجود پذیری کارکنان با حمایت سازمانی آنها رابطه معنادار  ولیتمسونشان داد که بین را مسئولیت پذیری و عملکرد شغلی 
ار دابطه معنار ها آنغلی دارد. بین حمایت سازمانی کارکنان با عملکرد شوجود پذیری کارکنان با عملکرد شغلی آنها رابطه معنادار  ولیتمسو

 ولیتسومو حمایت سازمانی می تواند بین  استو مسئولیت پذیری کارکنان به طور معناداری قادر به پیش بینی حمایت سازمانی  دارندوجود 

 انیر مد یاخلاق یرفتارها شیبر افزا یبه عنوان درک مشترک مبن یرپذی¬تیولومس کند.پذیری و عملکرد شغلی نقش میانجی را ایفا 

 در ها¬اقدامی است که در آن شرکت یشرکت یریپذتیولومس ،عبارتی به. است¬شده فیاعضاء تعر یرشد و تعال نکارکنان و به مثابه آ

 راهی عنوان به و دهند¬را کاهش می عییطب طیاثرهای مخرب کسب وکار بر جامعه و مح نیچن همو  افتهیاجتماعی حضور  های¬تفعالی

 .(Caputo & et al, 2021 ) است¬شده فیتعر یداریبر پا یمبتن های¬یورنوآ و رفتارها ارتقای در ها¬تاز شرک تیحما یبرا
مروری بر ادبیات پژوهش در زمینه هوش هیجانی در سالهای اخیر نشان دهنده آن است که هوش هیجانی در موفقیت های شغلی بسیار موثر 

 & Fallahiبستگی به بهبود روابط انسانی داشته و ارتباطات نقشی بسیار موثر دارد ) ها آنبوده است. بویژه در مشاغلی که موفقیت در 

Rostami, 2012.) یکننده عملکرد شغل ینبی¬شیعامل پ یجانیهوش ه  (Dabestan & et al, 2019, Karoubi & et al, 2018  بوده )

( و Meng & et al, 2019در شغل )  یروانشناخت سازی¬(، توانمندAghayousefi & et al, 2011با حس انسجام )  نیچن همو 

بررسی با هدف  (Dabestan & et al, 2019 )و همکاران دبستان(. Faghihipour & et al, 2011دارد )  ارتباط یاجتماع یرپذی¬تیمسئول
 همبطه معناداری وجود دارد. را ها آننشان دادند که بین کلیه ابعاد هوش هیجانی و عملکرد  هوش هیجانی و رابطه آن با عملکرد شغلی

 کیه عنوان ب یجانیهوش ه را توضیح می دهد. کارکنان، نتایج رگرسیون نشان داد که تنها مؤلفه خودآگاهی به طور مستقیم عملکرد چنین
 شیفزادر جهت ا جانیو نظم سازگارانه ه جانیدرست ه انیب گران،یخود و د جاناتیکه شامل درک درست ه یجانیه یاطلاعات ندیفرا
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فرد کمک  سازگارانه در یاجتماع یکارکردها هشده و ب لیتشک یشناخت های¬توانایی مجموعه از و است¬شده فیاست، توص یزندگ تیمطلوب

 نیوابط ار یبه بررس یتاکنون کمتر پژوهش دهد¬یپژوهش نشان م نهیشیپ یبررس نکهی(. با توجه به اThomas & et al, 2021) کند¬یم
 یراستا سع نیدر هم. می کنددر نوع خود خاص و نوآورانه  قیتحق نیواحد پرداخته است، انجام ا قیتحق کیدر قالب با هم  رهایمتغ

بر اساس  واندت¬یبوشهر م یانوردیو اداره بنادر و در نایکارکنان شرکت س یعملکرد شغل ایسوال پاسخ داده شود که آ نیتا به ا است¬دهیگرد

 شود؟ ینبی¬شیو پ یجانیو هوش ه یرپذی¬تیولومس ،یروانشناخت یتوانمندسازسجام، احساس انخانواده، -تعارض کار

 پژوهش یروش شناس
و  نایس یو بندر ییایکارکنان شرکت توسعه خدمات در هیپژوهش کل آماری جامعه. است بوده یو از نوع همبستگ یفیپژوهش حاضر توص
نفر انتخاب شد. نمونه پژوهش  200پژوهش  نینفر بودند. حجم نمونه ا 1300 به تعداد 1666بوشهر در سال  یانوردیسازمان بنادر و در

 ونیرسرگ لیو تحل  رسونیپ یهمبستگ بضری از ها¬داده لیو تحل هی. جهت تجزدیدسترس انتخاب گرد در یریبراساس روش نمونه گ

 بود. 82نسخه  SPSS افزار نرم ها¬داده لیو تحل هیبه روش همزمان استفاده شد. ابزار تجز  رهیچندمتغ

 ابزار پژوهش

تهیه  1668در سال سوال دارد که توسط پاترسون  15این پرسشنامه (: 1442) 2( پاترسونJPQ)1پرسشنامه عملکرد شغلی

نمره و  8نمره، اغلب  1نمره، گاهی  0به این صورت که به ندرت  استای درجه 2پرسشنامه در طیف لیکرت گذاری این نمره. استشده

. در داخل ایران برای بررسی پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده شده (Dehghani & et al, 2020)گیرد نمره تعلق می 6همیشه 
تجدیدنظر  . برای بررسی همگرایی از پرسشنامه(Aziziaram & et al, 2020 )به دست آمده است  26/0است که ضریب آلفای کرونباخ 

 )به دست آمده است  01/0و معنادار در سطح  825/0استفاده و ضریب همبستگی  (Gough, 1994 ) 2گاف 6شده شخصیتی کالیفرنیا
Moterased, 2020) .به دست  36/0از روش همسانی درونی استفاده شده است که آلفای کرونباخ  در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی

 آمده است.

گذاری سوال دارد و نمره 12این پرسشنامه  (:2333و همکاران) 6( کارلسونWFCQ) 5 خانواده-پرسشنامه تعارض کار

نمره، موافقم  6نمره، نه موافقم و نه مخالفم  8نمره، مخالفم  1که کاملا مخالفم  ای است، به این صورتدرجه 5پرسشنامه در طیف لیکرت 
گیرد. سازندگان پرسشنامه برای بررسی پایایی پرسشنامه ضرایب آلفای کرونباخ آن را محاسبه و نمره تعلق می 5نمره و کاملا موافقم  2

به  66/0. در پژوهش داخل ایران ضریب آلفای کرونباخ (Koopmans & et al, 2014 )اند را گزارش کرده 23/0تا  32/0ضرایب در دامنه 
و  33/0خانواده -. در خارج از کشور نیز آلفای کرونباخ بررسی و ضرایب برای تعارض کار(Beit Mashal & et al, 2019 )دست آمده است 

در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی از روش همسانی درونی . (Recuero & et al, 2021 )به دست آمده است  23/0کار -تعارض خانواده
 به دست آمده است. 68/0استفاده شده است که آلفای کرونباخ 

روش سوال است که  65این پرسشنامه شامل (: 2336و همکاران) 8مدسن-( فلنسبرگSCQ) 3پرسشنامه حس انسجام

شود. ای لیکرت انجام میبه صورت پنج درجه 65تا  85و برای سوالات  ی لیکرتادرجه با استفاده از مقیاس سه 82تا  1سوالات گذاری نمره
. است تر به معنای برخورداری از انسجام کمترکسب نمره بیشتر در این پرسشنامه به معنای برخورداری از انسجام بالاتر، و کسب نمره پایین

 )است به دست آمده 36/0است که ضرایب آلفای کرونباخ ستفاده شدهدر داخل ایران برای بررسی پایایی پرسشنامه از همسانی درونی ا
Saneie & Raeisoon, 2010)و ضریب تنصیف  23/0ها در داخل ایران پایایی پرسشنامه بررسی و ضریب آلفای کرونباخ . در سایر پژوهش

 
1 Job Performance Questionnaire (JPQ) 
2 Paterson 

3 California Personality Inventory-Revised (CPI-R) 

4 Gough  
5 Work-Family Conflict Questionnaire (WFCQ) 

6 Carlson 
7 Sense of Coherence Questionnaire (SCQ) 

8 Flensborg-medsen 
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در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی از روش . (Azimzadeh & et al, 2020 )به دست آمده است  60/0و ضریب 26/0و دو نیمه سازی 
 است.به دست آمده 21/0است که آلفای کرونباخ همسانی درونی استفاده شده

گذاری آن در سوال دارد و نمره 15این پرسشنامه  (:1443)2( اسپریتزر و میشراPEQ) 1پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی

نمره تعلق  1نمره و کاملا مخالفم  8نمره، مخالفم  6نمره، نظری ندارم  2نمره، موافقم  5وافقم باشد که کاملا مای میطیف لیکرت پنج درجه
به  66/0و ضریب پایایی مرکب  23/0است که ضریب گیرد. در داخل ایران برای بررسی پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده شدهمی

همچنین در یک پژوهش دیگر  .(Khalighipour & et al, 2020 )پرسشنامه است است که نشان دهنده پایایی بسیار خوب دست آمده
 ) بودن ابزار است بوده که بیانگر پایا 23/0تا  33/0ها بین مقیاسو ضرایب آلفای کرونباخ خرده 23/0ضریب آلفای کرونباخ کل مقیاس 

Shamsifar & et al, 2020)های خارج از کشور برای بررسی همسانی درونی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده است که . در پژوهش
در پژوهش حاضر . (George E, Zakkariya, 2018 )به دست آمده است  23/0ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی 

 به دست آمده است. 36/0برای بررسی پایایی از روش همسانی درونی استفاده شده است که آلفای کرونباخ 

مولفه تعهدات اقتصادی،  2سوال و  80این پرسشنامه شامل  (:1441)4( کارولSRQ)3پذیری اجتماعیولیتمسوپرسشنامه 

در داخل ایران برای کند. گیری میای اندازهدرجه 5تعهدات اخلاقی، تعهدات قانونی و تعهدات اجتماعی یا بشردوستانه را در طیف لیکرت 
، تعهدات 36/0، تعهدات قانونی 23/0ایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده شده است که ضرایب برای مولفه تعهدات اقتصادی بررسی پ
در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی از روش . (Moradi & Amiri, 2021 )به دست آمده است  33/0و تعهدات بشردوستانه  32/0اخلاقی 

 به دست آمده است. 60/0همسانی درونی استفاده شده است که آلفای کرونباخ 

تهیه  1660بر اساس مدل نظری سالوی و مایر در سال مقیاس این  :(1448)و همکاران 6شات (SSREL)5مقیاس هوش هیجانی

ای درجه 5گذاری مقیاس در طیف سوال است. نمره 66نظر شده است و شامل ( تجدید8002و همکاران) 3آستین از سویشده است و 
و  21/0تا  82/0در دامنه  (28) 6و کاستا مک کری 2شود ضرایب همبستگی این مقیاس با مقیاس پنج عاملی شده شخصیتگذاری مینمره

 ,MohammadMohammadi & et al )واگرایی مقیاس است -دهنده روایی همگراییاست که نشانبه دست آمده 01/0معنادار در سطح 

 به دست آمده است. 28/0است که آلفای کرونباخ درونی استفاده شدهدر پژوهش حاضر برای بررسی پایایی از روش همسانی . (2016

 یافته ها
 یشرکت نفر( 36) درصد 2/16و پیمانی  نفر( 61) درصد 2/88 ی،قرارداد نفر( 33) درصد 5/13 ی،رسمنفر( 132) درصد 21در این تحقیق، 

 یسانسفوق ل نفر( 120) درصد 65 و یسانسلنفر(  155) درصد 2/62 یپلم،فوق د نفر( 82) درصد 3 یپلم،د نفر( 33) درصد 6/16 ینبودند. همچن
 بود. 203/5سن،  یارسال و انحراف مع 33/20نمونه  افرادسن  یانگینو بالاتر بودند. م

 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص -1جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیرهای پژوهش

 -852/1 -082/0 61/3 30/88 عملکرد شغلی
 -032/1 562/0 62/2 50/85 خانواده-تعارض کار

 -663/0 811/0 12/11 30/86 کار-تعارض خانواده
 -032/1 108/0 26/86 05/32 حس انسجام

 -523/0 082/0 33/12 26/21 توانمندسازی روانشناختی
 -031/1 662/0 03/82 36/52 پذیری اجتماعی ولیتمسو

 -263/0 818/0 65/62 25/32 هوش هیجانی

 
1 Psychological Empowerment Questionnaire (PEQ) 

2 Spreitzer & Mishra 
3 Social Responsibility Questionnaire (SRQ) 

4 Carroll 
5 Self-Report Emotional Intelligence Scale (SSREL) 
6 Schutte 
7 Austin 
8 Neo Five-Factor Inventory (NEO-FFI) 
9 McCrae & Costa 
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 ولیتومسکار، حس انسجام، توانمندسازی روانشناختی، -خانواده، تعارض خانواده-های توصیفی عملکرد شغلی، تعارض کارشاخص 1جدول 
که  قرار دارد( 8تا  -8در بازه ) های پژوهشمتغیر 8و کشیدگی 1مقدار چولگی چنین همهد. درا نشان می پذیری اجتماعی و هوش هیجانی

ضرایب ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش آمده  -8در جدول شماره ند. نرمال برخوردارتوزیع از  های پژوهشدهد متغیرن میاین نشا
 است. 

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش -2جدول 

 3 3 5 2 6 8 1 متغیرهای پژوهش

       1 عملکرد شغلی-1
      1 -335/0* خانواده-تعارض کار -8
     1 263/0* -313/0** کار-ارض خانوادهتع -6

    1 -265/0** -360/0** 322/0** حس انسجام -2
   1 236/0** -608/0** -230/0** 361/0** توانمندسازی -5
  1 286/0** 236/0** -515/0** -303/0** 206/0** پذیریولیتمسو -3
 1 306/0** 532/0** 336/0** -533/0** -361/0** 262/0** هوش هیجانی -3

 01/0معنادار در سطح  −−

 -p ،313/0>01/0کار )-(، تعارض خانوادهp ،335/0- =r>05/0خانواده )-نشان داد که بین تعارض کار 8نتایج ماتریس همبستگی در جدول 
=r( با عملکرد شغلی رابطه منفی و معناداری وجود دارد. حس انسجام )05/0<p ،322/0=rتوانمندسازی روانشناخ ،)( 05/0تی<p ،361/0=r ،)

( با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. p ،262/0=r>05/0( و هوش هیجانی )p ،206/0=r>05/0پذیری اجتماعی )مسئولیت
نی عملکرد یباز آنجایی که بین متغیرهای پژوهش رابطه معناداری وجود داشت، امکان انجام رگرسیون امکان پذیر است. بنابراین، برای پیش

به روش  از رگرسیون چندگانههیجانی  و هوش پذیریروانشناختی، مسئولیت توانمندسازی حس انسجام، خانواده،-کار تعارضشغلی بر اساس 
 آمده است. 2و  6استفاده شدکه نتایج آن در جداول  6همزمان

 متغیرهای پیش بینبر اساس عملکرد شغلی تحلیل واریانس یک راهه  -3جدول 

 مقدار به دست آمده شاخص

 315/0 (MRهمبستگی چندگانه )
 511/0 )ضریب تعیین( Rمجذور 

 506/0 تعدیل شده Rمجذور 
 F 625/166آماره 

 F 001/0سطح معناداری

 توانمند سازی حس انسجام، خانواده،-کار تعارض خلاصه تحلیل واریانس یک راهه نشان داد که ضریب همبستگی چندگانه بین 6جدول 

 بر اساسعملکرد شغلی درصد از واریانس  1/51 چنین هماست.  315/0برابر عملکرد شغلی با  هیجانی و هوش پذیریولیتمسوانشناختی، رو
ست. در ادهنده مناسب بودن مدل رگرسیونی ارائه شده، نتایج معنادار تحلیل واریانس یک راهه نشانچنین همبین تبیین شد. متغیرهای پیش

 رگرسیون چندگانه به روش همزمان آمده است.ضرایب  2جدول 
 متغیرهای پیش بینبر اساس عملکرد شغلی بینی ضرایب رگرسیون چندگانه پیش -4جدول 

 بینمتغیرهای پیش
 ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

t سطح معناداری 
B (ضریب بتا) خطای استاندارد 

 532/11 158/1 - 851/15 001/0 (Constantثابت)

 001/0 -623/3 -651/0 062/0 -603/0 خانواده-تعارض کار

 083/0 -032/8 -121/0 085/0 -083/0 کار-تعارض خانواده

 006/0 632/8 156/0 013/0 026/0 حس انسجام

 001/0 018/2 122/0 086/0 068/0 توانمندسازی روانشناختی

 001/0 162/3 621/0 012/0 102/0 اجتماعی پذیریولیتمسو

 001/0 221/11 636/0 003/0 032/0 هوش هیجانی

 
1 Skewness 
2. Kurtosis 

3 Inter 

ε



 و حس انسجام در کارکنان یریپذ تیمسئول ،یجانیهوش ه ،یروانشناخت یخانواده، توانمندساز-بر اساس تعارض کار یعملکرد شغل ینیب شیپ

 46  (1) 51؛ 1433آموزشی.پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت  -دوماهنامه علمی

نتایج هد. دعملکرد شغلی را نشان میبینی تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان برای پیشضرایب استاندارد و غیر استاندارد  2جدول 
را عملکرد شغلی توانند می هیجانی و هوش پذیریولیتمسوروانشناختی،  توانمندسازی حس انسجام، خانواده،-کار تعارضنشان داد که 

ترین مقدار کار با ضعیف-و تعارض خانواده 636/0بین در معادله رگرسیون هوش هیجانی با ضریب بتا ترین متغیر پیشبینی کنند و قویپیش
 بود. -121/0بتا یعنی 

 بحث و نتیجه گیری
 یریپذتیولوسم ،یجانیهوش ه ،یروانشناخت یخانواده، توانمندساز-رض کاربر اساس تعا یعملکرد شغل ینبی شیپ یپژوهش بررس نیهدف از ا

 یرد شغلتواند عملک-یخانواده م-نشان داد که تعارض کار جینتا بوشهر بود. یانوردیو اداره بنادر و در نایو حس انسجام در کارکنان شرکت س

 ) و همکاران یاتیجی، و(Salari Esker & et al, 2020 ) اسکر و همکاران ¬یسالار جیبه دست آمده با نتا جهینت نیکند. ا ینبی¬شیرا پ

Wijayati & et al, 2020)و همکاران تای، راد ( Radita & et al, 2021) که  دهد¬یرخ م یدارد. تعارض کار با خانواده زمان ییهمسو

و تعارض خانواده با کار  دهند¬یکاهش م خانوادگی های¬شنق فاییاو را برای ا ییناتوا فرد، انرژی و تعهد کاهش با کاری، های¬خواسته

 های¬قشن فاییفرد برای ا ییکه از توانا کنند¬می مصرف ای¬منابع را به گونه نیا ،خانوادگی های¬که خواسته دهد¬یروی م یهنگام زین

 ,Salari Esker & et al )سازد¬یمرا دشوار  ها آناز  یناش های¬روشن است که در هر دو حالت، انجام الزام شود؛¬می کاسته کاری

 صیشخمجمع ت رسانی¬اطلاع گاهپایکه  نحوی به است¬قرار گرفته زیگذار ن استیس یخانواده مورد توجه نهادها-موضوع تعارض کار .(2020

ستحکام خانواده و توجه به ا»توازن کار و خانواده پرداخته و  جادیبه ضرورت ا ینظام ادار یکل های¬استیبند نهم س 1662مصلحت نظام، 

 .است¬قلمداد کرده اتیاز ضرور یکیرا  «یکار و خانواده افراد در نظام ادار نیتعادل ب جادیا

 ) همکاران زاده واحتشام جیبه دست آمده با نتا جهینت نیکند. ا ینبی¬شیرا پ یعملکرد شغل تواند¬ینشان داد که حس انسجام م جینتا

Ehteshamzadeh & et al, 2013) و همکاران اول¬یعمارباشو م ( Memarbashiavval & et al, 2011) و همکاران نسترومیو ه ( 

Heinström & et al, 2020) دارد.  ییهمسو 

 سازگاری هستند، تری¬گفت که کارکنانی که دارای حس انسجام قوی توان¬یکارکنان م یحس انسجام بر عملکرد شغل ینیب شیپ نییدر تب

 این رشنگ زیرا. بخشد¬می بهبود را ها آن شغلی عملکرد امر این که دارند خود کاری محیط و شغلی شرایط با بیشتری پذیری¬انعطاف و

کارکنان  کهدر حالی .سازد¬می مصمم فردی آنها از شان،¬فعالیت ارزشمندی چنین هم و خود های¬توانایی و خود موقعیت، به نسبت کارکنان
دنبال خواهد داشت؛ آنها وقایع  کنند که برای آنها مشکلاتی را بهای درک میگونه خود را به دارای احساس انسجام ضعیف، دنیای اطراف

معنی رزش و بیادانند و باور دارند که منابع لازم برای مقابله با تقاضاهای آن را ندارند، به همین دلیل زندگی را بیکنترل می زندگی را غیرقابل
شود در محل کار خود انرژی لازم را نداشته باشند و همین امر و عدم معناداری در زندگی باعث می ارزش درک کردنو همین بی دانندمی

نشان داده شد  ج،یاز نتا گرید یبخش در Memarbashiavval & et al, 2011 )  (آورد.میعملکرد و کارایی آنان را در محل کار پایین 

 کند.  ینبی¬شیا پر یعملکرد شغل تواند¬یم یروانشناخت یتوانمندساز

دارد.  ییهمسو (Kundu & et al, 2019 ) و کاندو و همکاران (Zareh & et al, 2018 ) زارع و همکاران جیبه دست آمده با نتا جهینت نیا

ان د کارکنان سازمدر عملکر ،یگفت که احساس توانمند توان¬یکارکنان م یبر عملکرد شغل یاختروانشن یتوانمندساز ینیب شیپ نییدر تب
مند، خود افراد توان نیدر برخواهد داشت. علاوه بر ا یمتعدد یو فرد یکنند، منافع سازمان یدارد. چنانچه افراد احساس توانمند ییبسزا ریتأث

علاوه بر مزایای سازمانی، منافع بسیاری نیز برای کارکنان به همراه دارد.  یوانمندسازت.(Moradi, 2015)  هستند میکنترل و خود تنظ

خود دارند  محیط بر بیشتری کنترل چنین هم و کنندمی گزارش را کمتری نقش در ابهام و تضاد بینند،¬ارکنانی که خودشان را توانمند میک

 .شود¬یبهتر در آنان م یامر سبب تجربه عملکرد شغل نیو هم

 یخان لیصد و اسمعمتر جیبه دست آمده با نتا هجینت نیکند. ا ینبی¬شیرا پ یعملکرد شغل تواند¬یم یرپذی¬تیولومسنشان داد که،  جینتا
( Motarsed & et al, 2020)و زارع یمی، نس ( Nasimi & zare, 2020) ، اتیجنانسوار و رانج ( Jnaneswar & et al, 2020)  احمدی  ، و

(Ahmadi, 2021 )ا جنانسوار و رانجیت دارد.  ییسو هم( Jnaneswar & et al, 2020)گرا بر عملکرد رهبری تحول با هدف بررسی نقش
ه طوری گرا با عملکرد شغلی در ارتباط است بپذیری اجتماعی شرکتی نشان دادند که رهبری تحولشغلی کارمندان و نقش میانجی مسئولیت

گرا هبری تحولر پذیری اجتماعی شرکتی در رابطه بینبینی کند و در این میان مسئولیتتواند عملکرد شغلی را پیشگرا میکه رهبری تحول

گفت که  توان¬ین مکارکنا یبر عملکرد شغل یرپذی¬تیمسئول ینیش بیپ نییدر تب کند.و عملکرد شغلی نقش میانجی معناداری را ایفا می

 و در شود¬یم نهیکارکنان نهاد انیکه در م یمشترک های¬دانش و باورها ها،¬عبارت است از مجموعه ارزش یاجتماع یرپذی¬تیمسئول

 ییه پاسخگوالزام ب تواند¬یم یاجتماع یرپذی¬تیمنجر شود. مسئول شتریو ارزش افزوده ب دیممکن است به تول یسازمان های¬تیفعال انجام
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شرکت  یرونیب های¬درون شرکت و هم منافع گروه های¬که هم منافع گروه ای¬دهد؛ به گونه شیو تعهد شرکت را در قبال جامعه افزا

راجعه افراد م یازهایخود، سازمان و ن فیهستند و در قبال وظا رپذی¬تیلومسوخود و انجام آنها  فیسبت به وظاشود. لذا کارکنان ن نیتام

 .را تجربه کنند یبهتر یخود عملکرد شغل یشغل یدر زندگ توانند¬یم کنند¬یکننده به سازمان احساس تعهد م

دبستان  جیتابه دست آمده با ن جهینت نیکند. ا ینبی¬شیرا پ یرد شغلعملک تواند¬یم یجانهی هوش که بود آن دهنده¬نشان جینتا تینها در

فت که گ توان¬یکارکنان م یبر عملکرد شغل یجانیهوش ه ینیب شیپ نییدارد. در تب ییهمسو (Dabestan & et al, 2019 ) و همکاران
را  یبت و منفمث یهاجانیه توانندیاست و کارمندان معملکرد  لیدر تسه هاجانیه یریکارگکارمند در به  ییتوانا ریأثتحت ت یعملکرد شغل

برخوردار هستند، در  یبالاتر یجانیکه از هوش ه یکارکنان .(Sharifi & et al, 2017 ) رندیکار گبهبود عملکرد خود به یبرا یتیعنوان مزبه

 یجانیه است که گفته شود هوش ی. لذا منطقدکن¬یرا تجربه م یبالاتر یو عملکرد شغل یشغل تیبهتر و رضا ملکردع رییتغ ندیفرآ یط

 .کند ینیب شیرا پ یعملکرد شغل تواند¬یم
با  دیارکنان باک ریها با سا افتهی میرو تعم نیو اداره بندر بوشهر انجام شده است، از ا نایکارکنان شرکت س یکه مطالعه حاضر بر رو ییآنجا از

 وابطنوان ربه ع توان¬یبوده است، لذا روابط به دست آمده را نم یفیو از نوع توص یهمبستگانجام شود. مطالعه حاضر از نوع مطالعات  اطیاحت
 نهیدر زم یبه منظور گسترش دانش روانشناخت دتریجد یهاپژوهش یراهگشا تواندیپژوهش حاضر م جیکرد. نتا ریو تفس ریتعب یعلت و معلول

فراهم کردن جوسازمانی برای ارتباط بیشتر کارکنان و مدیران در راستای شناخت  باکارکنان شود.  یعملکرد شغل یریگعوامل مؤثر بر شکل
فراهم کردن شرایطی رفاهی و تفریحی برای کارکنان که در کنار خانواده اوقات  چنین همو  ها آنبه  ولیتمسوتوانمندهای کارکنان و سپردن 

 اهد شد.خو باعث افزایش عملکرد شغلی کارکنان یننچ همخواهد شد و کار و خانواده  ضخوشایندی را سپری کنند که منجر به کاهش تعار

 تیتقو ،یرپذی¬تیمسئول های¬کارگاه یمانند برگزار آموزشی مداخلات و ها¬برنامه نیدر جهت تدو توانیپژوهش م نیا های¬افتهیاز 

 ینان دارابه کارک یارائه مشاوره روانشناس یراب ییفضا گردد¬یم شنهادیاستفاده کرد. پ یجانیو آموزش هوش ه یروانشناخت یتوانمندساز
 جیاس از نتااس نیبر ا توانندیم یروانشناسان سازمان واختصاص داده شود. لذا مشاوران  یدر جهت بهبود عملکرد شغل نییپا یعملکرد شغل

ادارات و  یرا در سار هاییپژوهش ینن چنو پژوهشگرا یاندانشجو شودیم یشنهادپ یجنتا یشترب پذیرییمتعم یبرا پژوهش استفاده کنند. نیا
غلی بر بینی عملکرد شیعنی پیشمدل پژوهش حاضر و  از روابط به دست آمده فراهم شود یبزرگ تکرار کنند تا شواهد یصنعت یشرکت ها

اری، اشتیاق زندگی کاساس متغیرهای شغلی و سازمانی دیگری مانند فضائل سازمانی، رهبری اخلاقی در سازمان، بهزیستی شغلی، کیفیت 
استفاده  نچنی همبه کار و غیره با نقش میانجی هوش هیجانی در کارکنان شرکت سینا و سازمان بنادر و دریانوردی را مورد بررسی قرار دهند. 

ین صورت که ا تواند برای بررسی این مطالعه سودمندتر باشد. به( میکیفی و کمیهای تحقیق)ترکیبی شامل از مطالعات طولی و سایر روش
عوامل موثر بر عملکرد شغلی در کارکنان شرکت سینا و سازمان بنادر و دریانوردی به بررسی  گردد با استفاده از یک مطالعه کیفیمی پیشنهاد

 د.پرداخته شو

 ملاحظات اخلاقی

 حامی مالی
 نویسندگان مقاله تامین شد. از سویهای مطالعه حاضر هزینه

 تعارض منافع
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