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 چكيده

. ها برای دستیابی به موفقیت بیشتر، تسلط بر منابع موجود در سازمان اهمیت یافته استبت بین سازمانامروزه به دلیل وجود رقا زمينه:

 های آنها نقش مهمی در موفقیت سازمان دارد.از جمله منابع مهم برای هر سازمانی نیروی انسانی آن سازمان است که توجه به ویژگی

ت، هوي هیجانی و استعداد و علایو با عملکرد کارکنان شرکت نساجی هدف پژوهش حاضر، بررسی ارتباط میان شخصیهدف: 

 جامعه پژوهش حاضر را کلیه کارکنان شرکت نساجی دیباریس. بود همبستگی نوع از و توصیفی پژوهش رويروش: . بوددیباریس 

وان نمونه به عندر دسترس  گیرینمونه با استفاده از روينفر از کارکنان شرکت دیباریس  011تعداد بودند که  شهر قزوین تشکیل داده

، پرسشنامه استعداد (0772) (، پرسشنامه شخصیتی نئو2111آن )بار هیجانی هوي در این پژوهش از پرسشنامه شدند. انتخابپژوهش 

         .داستفاده ش (0781) یتو پرسشنامه عملکرد کارکنان هرسی و گلداسم (0721، علاقه و رغبت شغلی استرانگ )(2119) یاوهل

. بین استعداد با عملکرد کارکنان (>12/1P) نتایج نشان داد که بین هوي هیجانی با عملکرد کارکنان رابطه معنادار وجود دارد ها:يافته

ی برا گيری:هنتيج. کندبینی می. متغیر استعداد بیشتر از سایر متغیرها عملکرد کارکنان را پیش(>10/1P) داردرابطه معنادار وجود 

          های شخصیتی، هیجانی و استعدادی کارکنان باید توجه داشت.ها و عملکرد مطلوب کارکنان به مؤلفهسازمان ورىبهرهافزایش 

 شخصیت، هوي هیجانی، استعداد، علایو، عملکرد کارکنان واژه كليدها:
Background: Nowadays, due to the competition between organizations for greater success, the resources 

available in the organization have become important. One of the most important resources for any 

organization is the human resources of the organization whose attention to their characteristics plays an 

important role in the success of the organization. Aims: The overall purpose of this research is to 

investigate the relationship between personality, Emotional Intelligence, talent, and Favorites with 

performance Dibaris Qazvin City Textile Company Method: The research method was correlation which 

is categorized as descriptive research methods. The statistical population included all employees of 

Dibaris Textile Company in Qazvin. 100 employees of Dibaris Textile Company were.selected by 

convenience sampling method. Data were collected by Bar-on Emotional Intelligence Questionnaire 

(2000), Neo Personality Questionnaire (1992), Early Talent Questionnaire (2007), Strong Job Interest 

and Satisfaction Questionnaire (1960), and Hershey & Goldsmith Staff Performance Questionnaire 

(1980). Results: The results of statistical analysis showed that There is a significant statistical relationship 

between emotional intelligence and employee performance (p<0/05). There is a meaningful statistical 

relationship between talent and employee performance (p<0/01). however, the talent variable predicts 

employee performance more than other variables. Conclusions: To increase productivity and optimal 

performance of employees to personality traits, emotional and talent should be noted.                                    
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 مقدمه

- صنعتی روانشناسی در سازه محوری یك شغلی عملکرد

 است، برخوردار خاصی از اهمیت هاسازمان برای و است سازمانی

وظایف  در بخشیاثر و ییآکار از است عبارت سازه این مفهوم

 آمده دست به بازده نسبت معنای به ییآکار تعریف این در محوله،

 میزان از، است عبارت و اثربخشی اشدبمی رفته کار به منابع به

رغم کلیه ها. علیسازمان در شدهتعیین پیش از اهداف به یابیدست

 هایگذارند، ویژگیلکرد شغلی ت ثیر میعوامل متعددی که بر عم

 را افراد شغلی تواند عملکردمی نیز سازمان یك کارکنان روانی

 هیجانی هوي به توانمی هااین ویژگیله جم از دهد، قرار ت ثیر تحت

های (. بیشتر تلاي2106پاستر، کرد ) اشاره شخصیتی هایو ویژگی

ی ش، متمرکز بر شناسایروانشناسان صنعتی و سازمانی در امر گزین

های لازم برای مشاغل خاص و پیدا کردن افرادی ها و مهارتتوانایی

غل های تحلیل شها را داشته باشند. ابتدا از روياست که این ویژگی

 ، مهارت،)دانش مرتبط با کارمند برای تعیین چهار ویژگی لازم شغلی

که پس از اینشود. های فردی( استفاده میتوانایی، و سایر ویژگی

های چهارگانه شناسایی شد، راهکارهای گزینش برای یافتن ویژگی

ه گیرد. گرچها مورد استفاده قرار میافراد برخوردار از این ویژگی

شود، اکثر می های چهارگانه به صفات مختلفی مربوطویژگی

م، اند. سرانجاها طراحی شدهابزارهای گزینش برای ارزیابی توانایی

ها را توان دانش و مهارتهایی که کارکنان دارند میبر قابلیتعلاوه 

با استفاده از آموزي، افزایش داد. اگر قرار است سازمان نیروی کاری 

داشته باشد که صفات لازم برای عملکرد خوب را داشته باشند، این 

 ترتیب اجرا شود: تحلیل شغل، گزینش، و آموزيسه مرحله باید به

 .(2106)پاستر، 

های مختلف رابطة توانایی با عملکرد شغلی را به خوبی ارزیابی

توان انتظار داشت، ماهیت شغل طور که میاند. هماننشان داده

های ویژه لازم است. برای مثال، ترکیب توانایی هکنندتعیین

( نشان دادند که توانایی 0783)، آوری، اسبوم و جنریت گوتنبرگ

اکثر مشاغل است. با این حال در نگر عملکرد در شناختی پیش

 هرابط )مثلاً مهندسی(، مشاغلی که مستلزم توانایی ذهنی زیادی هستند

 تر از مشاغل ساده استمیان توانایی شناختی و عملکرد شغلی قوی

سلیو، کارول، پیاستین و جونز رگا چاپمن،)مثل کارهای دفتری(. 

های فرد با ویژگیهای نشان دادند که انطباق دادن توانایی (2112)

لازم در تحلیل شغل، راهبرد مفیدی برای ارتقای عملکرد  هچهارگان

 شغلی است.

جهت  در شخص به که مهارتی عنوان به را هیجانی هوي

 را شخصیتی هایویژگی و کندمی کمك دیگران با هماهنگی

 در نظر می افراد هایویژگی از نظیربی و بادوام ایمجموعه عنوانبه

باشند  شغلی عملکرد بر گذاراثر عوامل جمله از ندتوانمی که گیرند

 را هیجانی ( هوي2112بارآن ) (.2102مورنو و هیکمن،  کاوازوته،)

 موفقیت در کسب برای افراد هایتوانایی شکوفایی در مهمی عامل

طبو نظر  داند.می مرتبط روانیسلامت با را و آن کندمی تلقی زندگی

 از دسته یك: »عبارت است از هیجانی هوي( 2112) نآبار

 موفقیت که توانایی غیرشناختی هایتوانائی و استعدادها ها،مهارت

« دهدمی افزایش محیطی اقتضاهای و فشارها با مقابله در را فرد

 مجموعه توانمی را شخصیتی هایویژگی (.2103لیندبیوم، )

 روزمره زندگی در مشخص رفتاری و هیجانی صفات مشخص

حسینی و است ) بینیپیش قابل و ثبات با معمولاً که کرد عریفت

 شخصیتی، هایویژگی که گفت توانمی کلیطور(. به0388لطیفیان، 

 مباحث و گروه در رفتار مردم چگونگی بر مهمی اثر است ممکن

 که است این سازمان هدف است بدیهی باشد، داشته سازمانی

 کنندمی کار آنان با که میمرد با و شغل با را شخصیت کارکنان

 در توانمی افراد شخصیت به توجه با سازد. بنابراین منطبو و سازگار

کاوازوته و ) عمل کرد مؤثرتر آنها ارتقای و انتقال استخدام، یندآفر

 (.2102همکاران، 

 تعیین برای عاملی عنوانبه افراد شخصیتی هایویژگی که آنجا از

 برای هاویژگی این شناسایی با توانمی ود،شمی گرفته بکار آنها رفتار

 آورد. همچنین شناسایی دسته ب چارچوبی آنها رفتار بینیپیش

 هایپست برای شرایط واجد افراد شناسایی تواندمی افراد شخصیت

 باعث خود، نوبة به کار این ،کند تسهیل را در سازمان مختلف

 نتیجه رد و رضایت شغلی و کاهش کارکنان جابجایی شودمی

 (.0389، و بیات یابد )اسفندیاری بهبود هاآن شغلی عملکرد

 تا است نیاز ایران( در ویژهزیادی )به هایپژوهش این، وجود با

 آن نظیر مهم و گذارت ثیر هایلفهؤو م هیجانی هوي هایمتغیر به

 خود و هیجانات درک و شناسایی هیجانات، تنظیم و مدیریت

 که نمایند توجه متغیرهایی عنوانبه خصیتیش هایویژگی و دیگران

 دهند. همچنین، قرار ت ثیر تحت شغلی را عملکرد وانندتمی

 هااین متغیر که دهند پاسخ نیز را الاتؤس این باید آینده هایپژوهش

 دهند.می قرار ت ثیر تحت را عملکرد از نوعی چه و چگونه
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 کنند، پیدا ستد خود اهداف به بتوانند هاسازمان کهاین براى

برسانند  اراک و اثربخش به سطحى را خویش عملکرد باید کارکنان

 که دولتى هاىسازمان با رابطه در هم موضوع این (.2103لیندبیوم، )

 عمومى خدمات ارائة در شکست همنزل به عملکرد ضعیف آنها در

 آنها در که هاى خصوصىشرکت با رابطه در هم و گرددمى تلقى

 از است. صادق باشدمی ورشکستگى معناى به فضعی عملکرد

 در بتوانند که هستند کارکنانى دنبال به هاسازمان دیدگاه اجتماعى،

 سازمان ورىبهره خوب، عملکرد .کنند عمل خوب خویش مشاغل

نیز  و دولت کارکردهاى خود هنوب به نیز این و دهدمى افزایش را

 ایمطالعه در (2101) یومنجوزف و ن .بخشدمى ارتقاء را ملى اقتصاد

 بین رابطه مشخص نمودن جهت پژوهش چند تحلیل و تجزیه به

و  نژاد شخصیت، شناختی، توانایی شغلی، عملکرد هیجانی، هوي

 برای هیجانی هوي که داد نشان پژوهش نتیجه پرداختند. جنس

( 2117) باشد. ویرجینیامی مناسب مهیج هایعملکرد شغل بینیپیش

 دو عاطفی هوي اهمیت مختلف مشاغل در دریافت خود مطالعه در

 درصد 82 نیز و است تخصصی هایمهارت و هوي شناختی برابر

 هوي به کنندمی متوسط جدا از را عالی شغلی عملکرد که عواملی

مربوط  شناختی هوي عوامل به درصد 02 تنها و گرددمی بر هیجانی

 .شودمی

 هایتعامل موضوع با ( پژوهشی2112) اوهرا و ، ترامتوماس

 شغلی عملکرد کارمندان بر هیجانی هوي و مدیران هیجانی هوي

 هیجانی هوي با مثبتی یرابطه شغلی عملکرد که داشت بیان

 در بیشتری مهارت از بالا هیجانی با هوي دارد. کارمندان کارمندان

 موضوع آنها این که برخوردارند خود هایهیجان تعدیل و ارزیابی

 کارکنان. کندهدایت می کنترل و اطمینان از بالاتری حس ویس به را

داراى استعداد و  که باشند داشته بالا عملکردى توانندمى صورتى در

باشند. با توجه به  داشته کافى انگیزي و بوده لازم توانایى علاقه و

شده، هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه شخصیت، هوي مطالب بیان

با عملکرد کارکنان در شرکت نساجی  یوهیجانی، استعداد و علا

 باشد.دیباریس می

 روش

 حاضر پژوهش در. بود همبستگی نوع از توصیفی، حاضر پژوهش

کارکنان شرکت نساجی دیباریس شهر  کلیه شامل آماری جامعه

با  باتوجه به حجم جامعه آماری و. بود 0372-72تهران در سال 

ری کوکران، تعداد حجم استفاده از فرمول تعیین حجم نمونه آما

و به دلیل جلوگیری از ریزي  گردید برآوردنفر  71نمونه آماری 

گیری در دسترس نفر با استفاده از روي نمونه 011نمونه، تعداد 

 انتخاب شدند.

 ابزار

 در سال بارآناین آزمون توسط  :نآبار هیجانی هوي آزمون

 سؤال این حطر با 0781 سال در آزمون اینتدوین شده است.  2111

 ،«ترندموفو زندگی در دیگر بعضی به نسبت مردم بعضی چرا»که 

 از ایاندازه و تعریف مفهوم، مؤلف، سؤال این در گردید. آغاز

های لفهؤرا ارائه دادند. این پرسشنامه شامل م غیرشناختی هوي

ها و خلو و خوی فردی، سازگاری، میان فردی، مهار تنشدرون

: هایمقیاسخرده شامل فردیفه درونمؤل. 0عمومی است. 

 استقلال و خودشکوفایی نفس،تعز مندی،خودآگاهی، جرأت

 آزمون :هایمقیاسخرده شامل مؤلفه سازگاری. 2 .است عمل

شامل  فردیمؤلفه میان. 3. است مس له حل و پذیریواقعیت، انعطاف

    فردی است.بین روابط و پذیریمسؤلیت همدلی، :هایمقیاسخرده

 و مهار فشارها تحمل :هایمقیاسهخرد شامل هامؤلفه تکانش. 6

 :هایمقیاس شامل خرده عمومی خوی و مؤلفه خلو. 2 است. هاتکانه

 2 طیف یك روی بر هاگزینه که آنجا از است. نشاط و بینیخوي

یك  به 2از  گذارینمره اند،شده تنظیم لیکرت ایدرجه

 محتوای با سؤالات بعضی در و (0مخالفم  کاملاً و 2)کاملاً ًموافقم 

 مجموع برابر با مقیاس، هر کل نمره شود.می انجام معکوس، یا منفی

 با برابر آزمون کل نمره و مقیاس آن سؤالات از یك هر نمرات

 آزمون، این در بیشتر امتیاز کسب .باشدمی مقیاس 02 نمرات مجموع

 بر و آزمون کل در ظرن مورد مقیاس در فرد برتر موفقیت نشانگر

 باشدمی مقیاس 02 و الؤس 009 دارای آزمون، این. باشدعکس می

 کشور )آرژانتین، آلمان، 2 از نفر 0383 روی بر نآبار توسط که

 اجرا زن، 2/22 درصدمرد و 8/68جنوبی( با  آفریقای و نیجریه هند،

 گردید. هنجاریابی شمالی آمریکای در سیستماتیك طوربه و شده

 از مناسبی حد از آزمون که داد نشان هنجاریابی از حاصل نتایج

 ایران، در اخیر هایسال در و است برخوردار و درستی قابلیت اعتماد

 نشانگر است که گرفته صورت زمینه این در زیادی هایپژوهش

 دانشجویان برای و است پرسشنامه این بالای درستی و قابلیت اعتماد

 71 به آن هایعبارت و تعداد هنجارشده( 0382 ایرانی )دهشیری،

 پرسشنامه کل برای کرونباخ آلفای میزان .است یافته کاهش عبارت

 مرحله در شدهمحاسبه میزان )آلفای این گردید. گزاري درصد 73
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 سؤالی( 009 )فرم پرسشنامه دوم مرحله در شدهمحاسبه آلفای با سوم(

 سؤال تعدادی سوم در مرحله کهاین به توجه با آمد؛ دست به یکسان

 که است اهمیت حائز نکته این در یادآوری، شد. داده تغییر یا حذف

 قابلیت اعتماد میزان در سؤالات کاهش و افراد نمونه تعداد تقلیل

 .است ت ثیرگذار آزمون

توسط گوستا و مك کری  پرسشنامه ایننئو:  پرسشنامه شخصیتی

 این بلند فرم .تدوین شد ونئعنوان پرسشنامه شخصیتی  با( 0772)

حیطه  یا ویژگی پنج گیریاندازه منظور به عبارت 261در  پرسشنامه

 و با پذیریتوافو پذیری،تجربه گرایی،برون رنجوری،اصلی )روان

 02 عامل با هر کوتاه الگوی در است. شده طراحی بودن( وجدان

ست و سؤالی ا 21این پرسشنامه  فرم کوتاه شود.می سنجیده پرسش

، گروسی فرشیرود )عامل اصلی شخصیت به کار می 2برای ارزیابی 

ای گزینه پنج لیکرت طیف در سؤالات به دهی(. شیوه پاسخ0381

 موافقم( است.ً کاملاً موافقم، ندارم، نظری مخالفم، )کاملاً مخالفم،

 2همبستگی  که داد ( نشان0772) گوستا و مك کری مطالعات نتایج

 همچنین است، 72/1تا  99/1از  بلند فرم با کوتاه مفر مقیاسخرده

 برآورده 82/1تا  28/1دامنه  در آن هایمقیاسخرده درونی همسانی

 جمله از جهان مختلف کشورهای در پرسشنامه کوتاه است. فرم شده

گروسی  را بلند فرم ایران در است. شده قابلیت اعتمادیابی در ایران

 شبیه قابلیت اعتمادیابی نتایج و کرد ابی( قابلیت اعتمادی0381) یفرش

 برای آلفا ضرایب بود. اصلی زبان آزمون در آمده دست به نتایج

 28/1، 22/1، 93/1، 82/1ترتیب به C, A, O, E, Nهای اصلی ویژگی

 (2100) یمراداحمدی، فتحی زاده و شاه  پژوهش است. در 89/1و 

بازبودن ، 92/1 راییگ، برون1//89رنجوری روان برای آلفا ضرایب

 به دست آمد. 92/1شناسی وظیفه 26/1پذیری ، توافو29/1 به تجربه

از  پرسشنامه مدیریت استعداد بر گرفته :پرسشنامه استعداد اوهلی

های جذب و استخدام باشد که شامل مؤلفه( می2119اوهلی ) پژوهش

نیروی مستعد، شناسایی و تفکیك کارکنان مستعد، بکارگیری 

داد، توسعه استعداد، ایجاد و حفظ روابط مثبت و نگهداری استع

گیری سؤال با طیف اندازه 32 باشد. این پرسشنامه دراستعدادها می

 پنج گیری لیکرتالات با طیف اندازهؤس لیکرت تنظیم شده است.

این پرسشنامه  اند.( تنظیم شده0 =کم خیلی تا زیاد خیلی =2) ایگزینه

سازی شده است. برای ( ترجمه و بومی0372) یگرجرضایی و  توسط

سنجش قابلیت اعتماد پرسشنامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده 

دهنده قابلیت به دست آمد که نشان 762/1شده است که مقدار آن 

 .است اعتماد بالای پرسشنامه

بعد از جنگ جهانی  :پرسشنامه علاقه و رغبت شغلی استرانگ

های مورد علاقه صاحبان به مطالعه فعالیت (0721)دوم، استرانگ 

هایی که این افراد علاقه به آنها نداشتند، مشاغل مختلف و فعالیت

اقدام کردند. آنان از این مطالعه به این نتیجه رسیدند که صاحبان 

مشاغل مختلف، الگوهای علایو متفاوت دارند. آنها همچنین نتیجه 

کنند، غلی مشابه کار میهای شگرفتند افرادی که در رشته

های یکسانی را ها و مجلههای یکسان دارند و کتابسرگرمی

ها، استرانگ به تدوین آزمونی برای خوانند. براساس این یافتهمی

های یك گروه ملاک که در مقایسه علایو افراد با علایو و ارزي

 يشغل انتخابی خود موفو و از آن رضایت داشتند، اقدام کرد. این رو

ملاک معروف است.  - به روي کلیدیابی ملاکی یا رویکرد گروه

گ سنج شغلی استرانآزمونی که بر این اساس تدوین گردید، رغبت

 377دارای  0722 سال نامیده شد. فرم تجدیدنظرشده این آزمون در

طبقه شغلی برای مردان بود. فرم دیگری نیز برای سنجش  26ماده در 

طبقه شغلی تدوین شد. وزن هر ماده بر حسب  32علایو شغلی زنان در 

فراوانی همان پاسخ خاص آن در مورد صاحبان موفو در شغل خاص 

ه( )گروه مقایس در مقایسه با فراوانی همان پاسخ در مورد جامعه کلی

و انحراف  21های ترازشده با میانگین های خام به نمرهتعیین شد. نمره

و قابلیت اعتماد آزمون، مطالعات  تبدیل شد و درباره درستی 01معیار 

و شده از طریزیادی انجام گرفت. ضرایب قابلیت اعتماد محاسبه

 81/1های زوج بین الؤهای فرد یا سالؤمحاسبه ضریب همبستگی س

 21/1سال حدود  21و از طریو بازآزمایی با فاصله زمانی  71/1تا 

وه آلفای یهای استرانگ به شگزاري شده است. ضریب پایایی مقیاس

ی به دهنده پایایشده که نتایج نشانزمایی محاسبهآباز  نباخ ووکر

 89/1تا  62/1های کلی، برای موضوع 72/1تا  88/1روي آلفا بین 

های سبك برای مقیاس 70/1تا  96/1های رغبت اصلی،برای مقیاس

برای  70/1تا  82/1زمایی نیز بین آفردی بوده است. پایایی باز

 93/1 های رغبت اصلی،برای مقیاس 89/1تا  20/1کلی،های موضوع

ك ی های سبك فردی محاسبه گردید. روایی هربرای مقیاس 89/1تا 

طور جداگانه مورد بررسی قرار گرفت. های استرانگ بهاز مقیاس

از طریو  .0های کلی به چند طریو محاسبه گردید. روایی موضوع

سنج ای فرم کوتاه رغبتههای کلی و مقیاسهمبستگی بین موضوع

های کلی و شغلی. نتایج نشان داد که بین موضوع - تحصیلی

 مثبت و شغلی همبستگی - سنج تحصیلیهای فرم کوتاه رغبتمقیاس
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از  .2؛ متغیر بود 22/1تا  63/1دامنه ضرایب بین . دار وجود داردمعنا

های کلی. نتایج نشان داد که طریو همبستگی درونی موضوع

ت. دار اسهای کلی استرانگ مثبت و معناستگی بین موضوعهمب

هالند بین  بیشترین ضرایب همبستگی با توجه به الگوی شش ضلعی

وده های ضلع مقابل بهای مجاور و کمترین ضریب بین مقیاسمقیاس

های مختلف. آموزان رشتهطریو مقایسه میانگین دانش از .3؛ است

وی های کلی از سها در موضوعیانگیننتایج نشان داد که بالاترین م

 هایی با محتوایی مشابه با موضوع کلیآموزانی است که در رشتهدانش

ر. پس آموزان دختر وازطریو مقایسه میانگین دانش .6 ؛برندبه سر می

ها بین دوجنس تفاوت معنادار نتایج نشان داد که در برخی از زمینه

های استرانگ یعنی مقیاسوجود دارد. روایی دومین مجموعه از 

از  .0 :از دو طریو مورد بررسی قرار گرفت ،های رغبت اصلیمقیاس

. نتایج های فرم کوتاههای اصلی و مقیاسطریو همبستگی بین مقیاس

 های اصلی که تحت یك موضوع کلی مثلاًنشان داد که بین مقیاس

؛ دارند یاند با مقیاس هنری فرم کوتاه همبستگههنری سازماندهی شد

ین های اصلی. نتایج نشان داد که باز طریو همبستگی درونی مقیاس .2

 معنادار وجود دارد و بیشترین های اصلی همبستگی مثبت ومقیاس

هایی که تحت یك موضوع کلی ضرایب مربوط است به مقیاس

( درستی و قابلیت 0389شناس، عابدی و باغبان )در ایران حو هستند.

وره آموزان ددر میان دانش را ه رغبت شغلی استرانگپرسشناماعتماد 

 دانشگاهیو دانش و دوره پیش ای، کار متوسطه نظری، فنی حرفه

ن مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد که در مجموع شهر اصفها

 دارای روایی و پایایی قابل قبولی ایرانپرسشنامه استرانگ در جامعه 

 هایفعالیتوان پرسشنامه رغبت در توان از آن به عنبوده و می

 .پژوهشی، راهنمایی و مشاوره استفاده کرد

 پرسشنامه :پرسشنامه عملکرد سازمانی هرسی و گلداسمیت

ماده بوده و  62دارای  (0781) هرسی و گلداسمیت عملکرد سازمانی

، 6های (، وضوح )گویه21، 3، 2، 0های ی توانایی )گویهلفهؤهفت م

(، مشوق 02، 03، 02، 00، 7های (، کمك )گویه37، 38، 8، 9، 2، 2

، 31، 23های (، ارزیابی )گویه22، 22، 20، 07، 08، 02های )گویه

، 22، 26، 09های (، قابلیت اعتماد )گویه39، 32، 32، 36، 33، 32، 30

( را مورد 62، 60، 61، 06، 01های ( و محیط )گویه27، 28، 29

امه بر اساس مقیاس لیکرت )خیلی این پرسشن .دهدسنجش قرار می

باشد. ( می2 =؛ خیلی زیاد6 =زیاد ؛3 =؛ متوسط2 =؛ کم0 =کم

هری رحیمیان، فیروزی و ظتوسط  قابلیت اعتماد این پرسشنامه قبلاً

برآورد شده است.  71/1( مورد بررسی قرار گرفته است و 0387)

ا شنامه ر( قابلیت اعتماد این پرس0388) تیموریپور و  همچنین عباس

اند. همچنین قابلیت اعتماد این پرسشنامه در این به دست آورده 73/1

 به دست آمد. 73/1پژوهش با روي آلفای کرونباخ 

به منظور اجرای پژوهش، ابتدا با هماهنگی امور پژوهش دانشگاه 

های ورودی و معرفی به شرکت نساجی دیباریس و سپس اخذ مجوز

لازم بعمل آمد. قبل از ارائه پرسشنامه ات اجرایی، اقدامات ظو ملاح

به کارکنان ضمن معرفی خود، توضیحات مختصری درباره هدف 

 دهی بهپژوهش، ضرورت همکاری صادقانه آنها و چگونگی پاسخ

که پاسخ درست و یا غلطی وجود ندارد و هر سؤالات داده شد و این

ند، خواهد ما ها کاملاً ًمحرمانهکس باید نظر خود را بیان کند و پاسخ

به صورت گروهی به سؤالات پاسخ دادند و محدودیت زمانی برای 

های تکمیل شده این کار وجود نداشت و پس از چند روز پرسشنامه

آوری شد. از کارکنانی که در پژوهش همکاری کرده بودند، جمع

همبستگی  تحلیلو  SPSS-22افزار ها از نرمبرای تجزیه و تحلیل داده

 همزمان استفاده گردید.به روي گرسیون رتحلیل و 

 هايافته

 پژوهش متغیرهای به مربوط توصیفی هایآماره 3تا  0 جدول در

 .است شده ارائه فراوانی و درصد معیار، انحراف میانگین، از اعم

گردد بیشترین فراوانی ملاحظه می 2و  0 طور که در جدولهمان

. میانگین و انحراف ستا 21-31تعداد دوره سنی و  مربوط به زنان

 ارائه شده است. 3معیار متغیرهای پژوهش در جدول 
 

 درصدی کل نمونه بر حسب جنسیت - توزیع فراوانی. 0جدول

 درصد فراوانی  شناختیمتغیرهای جمعیت

 تیجنس

 2/22 21 مرد

 2/92 22 زن

 2/2 2 مفقوده

 011 71 کل
 

 

 سننه بر حسب درصدی کل نمو - توزیع فراوانی. 2جدول

 درصد فراوانی  شناختیمتغیرهای جمعیت

 سن

31-21 26 0/90 

61-31 20 3/23 

 2/2 2 مفقوده

 011 71 کل
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 یمورد بررس ی نمونهگهای مرکزی و پراکندتوزیع فراوانی شاخص .3جدول

 انحراف معیار میانگین متغیرها

 76/2 72/32 نژندیروان

 76/6 66/36 برونگرایی

 60/6 06/60 ازبودن به تجربهب

 28/6 29/60 یریپذتوافو

 26/2 82/68 شناسیوظیفه

 26/22 21/27 عملکرد

 72/23 22/010 استعداد

 82/21 28/272 هوي هیجانی

 28/072 22/892 علایو
 

 

پژوهش از تحلیل همبستگی به  اولال ؤبرای پاسخگویی به س

ستلزم مهمبستگی یل به کارگیری تحلروي پیرسون استفاده شد. 

طی ای و خگیری مقیاس در سطح فاصلههای اندازهبرقراری مفروضه

هش در که متغیرهای پژوبودن رابطه بین متغیرها است. با توجه به این

گیری شدند، مفروضه اول برقرار است. ای اندازهسطح مقیاس فاصله

 شدر خصوص مفروضه خطی بودن رابطه بین متغیرها، نمودار پراکن

نشان داد که مفروضه خطی بودن رابطه بین متغیرها نیز برقرار است. 

 .ارائه شده است 6 جدولنتایج در 

هوي هیجانی با ین ب گرددملاحظه می 6طور که در جدول همان

معنادار به لحاظ آماری وجود مثبت رابطه  12/1در سطح عملکرد 

مثبت رابطه  110/1در سطح و همچنین بین استعداد با عملکرد  دارد

 .معنادار به لحاظ آماری وجود دارد

دوم پژوهش از تحلیل رگرسیون  سؤالپاسخگویی به  برای 

چندگانه به روي همزمان استفاده شد. به کارگیری تحلیل رگرسیون 

ای و خطی بودن رابطه بین های مقیاس فاصلهمستلزم مفروضه

ش در سطح پژوهکه متغیرهای بین است. با توجه به اینمتغیرهای پیش

گیری شدند، مفروضه اولی برقرار است. با ای اندازهمقیاس فاصله

گیری ن نتیجهتوان چنیبین، میتوجه به رابطه پایین بین متغیرهای پیش

ه بین، مفروضه عدم همبستگی چندگانکرد که بین متغیرهای پیش

 برقرار است.

که  دنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه به روي همزمان نشان دا

است و مجذور همبستگی چندگانه  399/1مقدار همبستگی چندگانه 

 ارائه شده است. 2است. نتایج ضرایب رگرسیون در جدول  062/1نیز 
 

ماتریس همبستگی متغیرهای شخصیت، هوي هیجانی و استعداد و علایو با عملکرد کارکنان شرکت نساجی  .6جدول

 دیباریس کارکنان شرکت نساجی دیباریس

 عملکرد هاشاخص تغیرهام

 ینژندروان
 138/1 همبستگی

 932/1 سطح معناداری

 برونگرایی
 126/1 همبستگی

 822/1 سطح معناداری

 بازبودن به تجربه
 029/1 همبستگی

 022/1 سطح معناداری

 یریپذتوافو
 192/1 همبستگی

 213/1 سطح معناداری

 یشناسفهیوظ
 112/1 همبستگی

 788/1 یسطح معنادار

 هوي هیجانی
 203/1* همبستگی

 168/1 سطح معناداری

 استعداد
 277/1** همبستگی

 112/1 سطح معناداری

 علایو
 129/1 همبستگی

 211/1 سطح معناداری
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 ضرایب رگرسیون .2جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد ضرایب غیراستاندارد

t سطح معناداری 
 بتا خطای استاندارد بتا

 121/1 383/2  913/33 307/81 دار ثابتمق

 376/1 307/1 230/1 662/1 1.062 نژندیروان

 226/1 210/1 682/1 239/1 1.018 برونگرایی

 000/1 39/0 78/3 299/1 970/1 بازبودن به تجربه

 627/1 209/1 27/0 299/1 322/1 پذیریتوافو

 283/1 109/1 133/1 218/1 118/1 شناسیوظیفه

 108/1 12/00 08/0 002/1 228/0 اداستعد

 232/1 637/0 128/1 126/1 198/1 هوي هیحانی

 878/1 677/1 111/1 103/1 112/1 علایو
 

 

ستاندارد    ملاحظه می 2 طور که در جدولهمان ضرایب ا گردد، 

ها یا بتا فقط برای استعداد به لحاظ آماری معنادار است، بنابراین یافته  

تواند، متغیر  تغیر اسعععتعداد به لحاظ آماری می     دهند که م  نشعععان می

تر از بینی کند. بنابراین متغیر اسعععتعداد بیشععععملکرد کارکنان را پیش

 کند.بینی میسایر متغیرها عملکرد کارکنان را پیش

 گيریبحث و نتيجه

هوي هیجانی با عملکرد و همچنین بین ین بنتایج نشعععان داد که  

 .معنادار به لحاظ آماری وجود دارد مثبترابطه اسعععتعداد با عملکرد 

با    تایج  ته    این ن بادی، امیرکبیری و ربیعی      یاف قادرآ ن های   نیدجم

زاده، ایران ،(0372اسععععدی )روپ ،(0372ی )مؤذنعلایی و  ،(0372)

گان )     کاران ) 0373خدیوی و مشععععاط زاد ( 0371( و عرب و هم

 همخوان است.

ته     یاف مالی این   وزهامرکرد که   توان اشعععارهها می در تبیین احت

سعه  ستعداد  مدیریت تو سب  عوامل از مهمترین یکی ا  و کار و ک

 به هاسععازمان در پایدار رقابتی مزیت حفظ کلیدی هایلفهؤم از

 بر که مسععتقیمی ثیر ت دلیل به نیز هیجانی هوي رود.شععمار می

 مزیت  حفظ این جهت  مناسعععبی  مکمل  تواند می دارد، عملکرد

 عمیو درک دنبال به محققان از یاریبسعع  امروزه باشععد.  رقابتی

مل  فاوت  عوا گذار  ت  مت مانی     بر ثیر یت سععععاز  همچنین و موفق

هسعععتند )صعععالحی کردآبادی و  آنها توانایی حداکثر از مندیبهره

 .(0373نیا، رهبری

 کنند، پیدا دست  خود اهداف به بتوانند هاسازمان  کهاین براى

 راکا  و خشاثرب به سعععطحى  را خویش عملکرد باید   کارکنان  

 هاىسازمان  با رابطه در هم موضوع  این (.2103لیندیبوم، برسانند ) 

 ارائة در شععکسععت  منزلة به عملکرد ضعععیف آنها در که دولتى

هاى  شعععرکت  با  رابطه  هم در و گرددمى تلقى عمومى خدمات  

 ورشععکسععتگى معناى به ضعععیف عملکرد آنها در که خصععوصععى

 دنبال به هاسععازمان ى،ازدیدگاهى اجتماع اسععت. صععادق باشععدمی

ستند  کارکنانى شاغل  در بتوانند که ه  .کنند عمل خوب خویش م

 به نیز این و دهدمى افزایش را سازمان  ورىبهره خوب، عملکرد

 .بخشد یم ارتقاء را ملى نیز اقتصاد  و دولت کارکردهاى خود هنوب

 که باشععند داشععته بالا عملکردى توانندمى صععورتى در کارکنان

 باشند.لازم  توانایىو ستعداد داراى ا

شان می یافتهعلاوه بر آن  ستعداد  فقط دهند کهها ن سبت  ن متغیر ا

 تواند، متغیر عملکرد به لحاظ آماری می   ژوهش پبه سعععایر متغیرهای   

با یافته     بینی کند.  کارکنان را پیش   ، فیضعععی، های طالقانی   این نتیجه 

شریعتی و   ست.  0372) یغفارعلیزاده،   ر تبیین احتمالید( همخوان ا

 مختلف اشعععکال به افراد در توان گفت که اسعععتعداداین یافته می

 ذاتی استعداد  دو شکل  به استعداد  بندیدسته  عمدتاً کند.می ظهور

انواع  ذاتی اسععتعداد وجه گردد. درمی مطرح اکتسععابی اسععتعداد و

 کاربرد و (...و معنوی هوي (IQ) هوشععبهر عاطفی )هوي هوي

(. 0389 )چناری،  گرددمی تلقی شعععقوق اسعععتعداد   از یکی آنها 

 را چندگانه هایاز هوي اسععتفاده در بیشععتری توانایی که افرادی

بالاتری  سعععازمانی عملکرد و بود خواهند ترموفو هسعععتند، دارا

 مانند هاییزمینه نیز، اکتسععابی اسععتعداد وجه در .داشععت خواهند

 ررات،مق   و قوانین    فضععععای آموزي،  و نوع  اجتمععاعی،    محیط   

 با که نحوی به. باشععدمی ت ثیرگذارغیره  و سععازمانی عملکردهای

 و افزایش بهبود بسعععتر توانمی فوق شعععرایط تقویت و اصعععلاح

 .نمود فراهم را ذاتی استعدادهای
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برای ارتقاء عملکرد و بهبود رفتارهای کارکنان، به نحوی که به         

 ر راو رفتاموفقیت سعععازمان منجر شعععود باید عوامل مؤثر بر عملکرد 

شعععناخت و آنها را مدیریت کرد. در این گفتار از مهمترین عوامل          

 .شعععودها اسعععتعداد مطرح میاثرگذار بر عملکرد کارکنان سعععازمان

نه      ای در افراد برای موفقیت در بعضعععی  اسعععتعداد یك آمادگی زمی

شغل نقش سالی فقط می      ها و  سنین بزرگ ستعداد را در  ست، ا توان ها

شف کرد، پروري   سب بکار    ک سیر منا داد، به فعلیت درآورد و در م

های اسععتعداد، موفقیت اسععت. افرادی که در انداخت. یکی از نشععانه

سب       شی یا مدیریتی موفقیت ک شخص هنری، فنی، ورز یك زمینه م

ویژه وقتی این موفقیت تداوم داشته باشد و تکرار شود به    کنند، بهمی

یکی از وظایف حسععاس و احتمال زیاد در آن زمینه مسععتعد هسععتند. 

کننده مدیران در مسععیر ارتقاء عملکرد کارکنان این اسععت که  تعیین

ا و هاستعدادهای آنان را در جستجو و کشف کنند و وظایف و نقش   

کثر تناسعععب اها را به نحوی به کارکنان تخصعععیص دهند حد      شعععغل 

شود.  شبیه می    ممکن بین آنها ت مین  ستعداد را به کوه یخ ت که  کنندا

د شوط یك پنجم آن روی سطح آب است و در نگاه اول دیده میفق

شععف( بقیه آن باید جسععتجوی اکتشععافی بیشععتری    ک) و برای دیدن

شدید می      شکل وقتی ت شت. م شود که برخی از کارکنان ما، حتی  دا

استعداد را باید با کمك   خودشان هم از استعدادهایشان آگاه نیستند.    

 انجام کاری استعداد داشته باشد   هایش شناخت. وقتی کسی در   نشانه 

آن کار را با لذت و رضعععایت درونی و حتی گاهی داوطلبانه انجام           

شعععود، بسعععیاری از آمال و دهد. از انجام و تکرار آن خسعععته نمیمی

به آن کار    آرزوهایش را در همان کار تعریف و جسعععتجو می     کند 

 و زودتر داند، آن کار را بهتر  کند و آن را معرف خود می افتخار می 

دهد. تناسعععب بین اسعععتعدادهای فرد با الزامات و از دیگران انجام می

ترین عوامل ظهور و بروز عملکردهای مقتضیات شغل یکی از کلیدی

انتظار داشعععت که     توانیبخش اسعععت. بنابراین م موفو و رضعععایت 

ستعداد وجه کامل  شود و عملکرد را  تری از هوي هیجانی تلقی میا

 کند.بینی بهتر پیش

های مطالعه حاضر مربوط به قلمرو زمانی و مکانی از جمله محدودیت

مطالعه است. این مطالعه روی کارکنان شرکت نساجی دیباریس شهر 

ر های آن را به سایتوان یافتهصورت گرفته است و لذا نمی قزوین

دهی باید جوانب شهرهای کشور تعمیم داد و در صورت تعمیم

ین سازه شود امچنین به پژوهشگران پیشنهاد میاحتیاط رعایت شود. ه

های مختلف اجرا شود تا در سایر جوامع مانند کارکنان شرکت

 شواهدی از بسط عوامل ت ثیرگذار بر عملکرد کارکنان به دست آید.

 منابع
های دیجیتال: تابخانه(. ک0389) بهروز،  بیات و  علیرضا ،اسفندیاری مقدم 

کتابداری و . ملاحظاتو ارزیابی محور، مباحث  یهاپژوهش
 .219-261(، 3)00اطلاع رسانی، 

رابطه   (.0372) زادگان، مریممشاط و خدیوی، اسداله ؛زاده، سلیمانایران

هوي هیجانی مدیران با عملکرد آنان در گروه صنعتی بهمن در 

 .003-030(، 29)9 ،وریفصلنامه مدیریت بهره. 0372ل سا

(. بررسی رابطه هوي هیجانی کارکنان ناجا با 0372پوراسدی، محمد )

عملکرد آنان در بین کارکنان و دانشجویان نظامی )مطالعه موردی 

(، 03)2پژوهشنامه مطالعات مرزی، دانشگاه علوم و فنون مرزی(. 

23-22. 

-شهیاند .روي تدریس در هرمنوتیك فلسفی گادامر(. 0389مهین ) ،چناری
 .62-22(، 0)6های نوین تربیتی، 

(. پنج عامل بزرگ 0388حسینی، فریده سادات و لطیفیان، مرتضی )

 .20-28(، 20)2وانشناسی تحولی، رشخصیت و نیاز به شناخت. 

(. هنجاریابی، 0389حو شناس، لیلا؛ عابدی، محمدرضا و باغبان، ایران )

تعیین روایی و پایایی پرسشنامه رغبت شغلی استرانگ در میان 

ی، کار و دانش و احرفهآموزان دوره متوسطه نظری، فنی دانش

مشاوره،  یهاپژوهشو  هاتازهدوره پیش دانشگاهی شهر اصفهان. 
9(28 ،)002-72. 

هنجاریابی پرسشنامه هیجانی بار آن در بین  (.0382دهشیری، غلام رضا )
ان پای. های تهران و بررسی ساختار عاملی آندانشجویان دانشگاه

دانشگاه علامه  ، چاپ نشده،نامه تحصیلی کارشناسی ارشد

 .طباطبایی

مقایسه کیفیت  (.0387فیروزی، علی و ظهری، بابك ) رحیمیان، حمید؛

ی مناطو دو و چهار عملیات هاشرکتزندگی کاری کارکنان 

دیریت فصلنامه مانتقال گاز و بررسی رابطه آن با عملکرد سازمانی. 
 .90-87(، 01)6 ،و منابع انسانی در صنعت نفت

 ارائه مدل مدیریت استعداد.(. 0372رضایی، احمد و گرجی، محمدباقر )

 ریت نوین.دومین همایش ملی علوم مدی

دولت الکترونیك  (.0373) ، عباسرهبری نیا  و، سجاد صالحی کردآبادی
 .های دولتی استان گیلاننای در سازمارانی مطلوب مطالعهو حکم

مدیریت فناوری اطلاعات در  یهااولین کنفرانس ملی چالش

 .ها و صنایع سازمان

طالقانی، غلامرضا؛ فیضی، کاوه؛ علیزاده، صابر؛ شریعتی، فرهاد و غفاری، 

ابعاد رهبری معنوی مدیران بر کیفیت  ریت ث(. بررسی 0372علی )
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فصلنامه . مدیران و معاونین وزارت امور اقتصادی و دارایی ایران
 .83-012(، 27)7مدیریت فرهنگی، 
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