
 
 

 22 زمستان ،72شماره  ومسو  سال بیستـ  (بهبود و تحول)مدیریت  ـ پژوهشی مطالعات میفصلنامه عل
 84 تا 22صفحات 

و بهبود  یبر هوش عاطف تیپنج عامل بزرگ شخص ریتاث یبررس
 یو تحول سازمان

 
 ∗ تقوامحمدرضا 

 ∗∗هادی عبدالهی

 چکیده

پنج  هیآنها، نظر نیتر از معروف یکیمختلف شده که  یها هیسبب طرح نظر ت،یشخص دهیچیپ تیماه
آن در  گاهیو جا تی. با در نظر گرفتن شخصباشد ی( م7891مک کرا و کاستا ) تیعامل بزرگ شخص

 نیمک کرا و کاستا، ا تیپنج عامل بزرگ شخص هیو با انتخاب نظر یو تحول سازمان یهوش عاطف
را مورد  یو بهبود و تحول سازمان یبر هوش عاطف تیپنج عامل بزرگ شخص ریق در نظر دارد تاثیتحق

ها، از ابزار پرسشنامه  داده یآور جمع یبوده و برا یشیمایحاضر از نوع پ قیقرار دهد. تحق یبررس
 ها، مارستانیب ،یبانک یها ز کارکنان شاغل در بخشنفر ا 693است که تعداد  دهیاستفاده گرد

شهر  یخدمات یها ساخت و ساز و شرکت یها شرکت ،یموسسات آموزش ،یمهندس یها شرکت
و  اتیها و آزمون فرض داده لیو تحل هیدر نظر گرفته شدند. جهت تجز قیتهران به عنوان نمونه تحق

معادلات  یمدل ساز رسون،یپ یهمبستگ بیکرونباخ، ضر یآلفا بیضر یها مدل، از آزمون
به  LISRELو  SPSS ی( استفاده و دو بسته نرم افزارCFA) یدییتأ یعامل لی( و تحلSEM) یساختار

 ،«یگرائ برون» ،«یروان رنجورخوئ»ابعاد  دار یمعن ریاز تأث یحاک قیتحق یها افتهیکار گرفته شدند. 
بر  «یهوش عاطف» دار یمعن ریو تأث «یهوش عاطف» بر «یشناس فهیوظ»و  «یهمساز» ،«یریپذ تجربه»
 . باشد یم «یو تحول سازمان ودبهب»

 .یتحول سازمان ،یهوش عاطف ت،یپنج عامل بزرگ شخص ت،یشخص :یدیکل واژگان
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 مقدمه 

شخصیت مفهومی بسیار پیچیده در روانشناسی است که آگاهی از آن شالوده حل  
گرفته شده و  7واژه لاتین پرسونااین مفهوم از بسیاری از مشکلات سازمانی است. 

های با دوام و منحصر به فرد است که امکان دارد در پاسخ به  ای از ویژگی مجموعه
حالات مختلف تغییر کند. در تعریفی جامع، شخصیت، ساختار پویای درون فردی 

جسمانی است. این مولفه رفتار و افکار  ـهای روانی  است که مشتمل بر سیستم
 (. Allport, 1961:48) کند ی افراد را تعیین می مشخصه

ها با افراد سر و کار دارند و منابع انسانی مهمترین منبع سازمان  از آنجایی که سازمان  
شود، توجه به شخصیت کارکنان و  و مدیریت آنها، مهمترین وظیفه مدیران قلمداد می

 ,De Fruyt and Salgado)گردد.  قلمداد میضروری  امری یل دهنده آنعناصر تشک

 2هایی که به بررسی ابعاد شخصیت پرداخته اند، مدل پنج عاملی (. در میان مدل2003
هایی است که به  ترین مدل ( از جمله کامل7891) "Costaو  McCrae "شخصیت 

های اخیر، اعتبار  وان در سالمطالعات و تحقیقات فراپردازد.  بررسی ابعاد شخصیت می
ها  مدل پنج عامل بزرگ شخصت را تایید کرده و از این رو مبنای مقایسه سایر مدل

 ,Digman, 1990; Costa and MCcrae, 1992; Smith et alشناخته شده است )

2001; Judge et al, 1999 .) این مدل، شخصیت افراد را به پنج بعد: روان
کند.  تقسیم می 1شناسی و وظیفه 3، همسازی5پذیری ، تجربه4ئیگرا ، برون6رنجورخوئی

توانند نگرش و  براساس این مدل، هر یک از افراد بر حسب ویژگی شخصیتی خود می
های  گرایش خاصی نسبت به وظایف و اهداف سازمان داشته باشد. بدین ترتیب، تفاوت

اری از مشکلات سازمانی توانند منبع توسعه خلاقیت و یا ریشه بسی شخصیتی افراد می
باشند و بر عمل، رفتار، تصمیمات و رفتار سازمانی آنها تاثیرات شگرفی داشته باشد 

 (. 7699)خنیفر و همکاران، 
عنوان پارادایم فکری اکثر متخصصین منابع ه ب 9های اخیر، هوش عاطفی در طی دهه 

                                                                                                                       
1- Persona 
2- Five Factor Model 
3- Neuroticism 
4- Extraversion 
5- Openness 
6- Agreeableness 
7- Conscientiousness 
8- Emotional intelligence 
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که   طوریه ه است. بهای کاری پیدا کرد ای را در تمامی محیط انسانی، جایگاه ویژه
های افراد در محیط کاری، به هوش  درصد موفقیت 98صاحبنظران بر این عقیده اند که 

درصد آن به بهره هوشی مربوط می شود )خائف  28عاطفی آنها بستگی داشته و تنها 
(. از این رو، هوش عاطفی اصطلاح فراگیری است که مجموعه 7692اللهی و دوستار، 

ها و خصوصیات فردی را در بر گرفته و به فرد کمک  انایی ها، مهارتای از تو گسترده
کند تا احساسات خود و دیگران را شناخته، آنها را درک نموده و در نهایت بتواند  می

های محققین نشان  (. بررسیNordin, 2011احساسات خود را اداره و تنظیم کند )
رگیری، حفظ و نگهداری کارکنان، هایی از قبیل بکا دهد که هوش عاطفی در زمینه می

وری، وفاداری مشتریان، کیفیت  روحیه و تعهد کارکنان، نوآوری، کارایی، بهره
(. در واقع، هوش Farahbakhsh, 2012نماید ) خدمات و . . . نقش موثری را ایفا می

عاطفی منبع مهم انگیزش، اطلاعات، قدرت شخصی، ابتکار، خلاقیت و نفوذ بشمار 
نماید؛ زیرا آن موجب  ای را در روند توسعه سازمان ایفاء می قش تعیین کنندهآمده که ن

های فنی،  وفاداری و تعلق سازمانی فرد، سازگاری بهتر با تغییرات سازمان، پیشرفت
 ,Antonacopoulou and Gabriel) گردد تر می گیری منطقی روابط انسانی و تصمیم

2001 .) 
ها را ناگزیر از تحول و دگرگونی در  نیز همه سازمانمحیط متلاطم و متغیر امروزی  

ها باید در جهت  کارکردهای درونی و بیرونی خود ساخته است. بطوریکه، سازمان
ها و گسترش نقاط  برداری بهتر از محیط و تغییرات آن و همچنین غلبه بر ضعف بهره

ی در ساختارها، قوت، از آمادگی کافی و مناسب برخوردار باشند و با ایجاد تغییرات
 ,Skinnerفرایندها و فرهنگ خود، سعی کنند تا قابلیت انطباق خود را بالا ببرند )

Saunders and Thorn hill, 2002 بر این اساس، تحول سازمانی ضرورتی انکار .)
ناپذیر است که با جهت دهی به اقدامات اصلاحی، بهبود اقدامات و عملیات سازمانی، 

(. نقطه شروع Hlliott et al. , 2004) شود اثربخشی سازمان میموجب حفظ کارایی و 
های جدید،  تحول نیز منابع انسانی است که از طریق تغییر رفتار آنها و با توسعه راه حل

تواند خود را با  عملکرد فردی و سازمانی بهبود یافته و با ایجاد تحول، سازمان می
مین طور با سرعت تغییر در شرایط و های جدید و ه ها، بازارها و چالش تکنولوژی

 . (Bennis, 1969:301محیط، بهتر تطبیق دهد )
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ی را منابع انسانی تشکیل سازمانبر این اساس و با توجه به این که ساختار و اساس هر  
منابع انسانی مهمترین منبع سازمان و مدیریت آنها، مهمترین وظیفه مدیران داده و 

توجه به باشند. لذا،  های شخصیتی متفاوتی می قیات و تیپکه دارای خل شود قلمداد می
، ضرورتی اجتناب ناپذیر است. همچنین، و عناصر تشکیل دهنده آنآنها شخصیت 

آید که  بهبود و تحول سازمانی از الزامات هر ارگانی در محیط کسب و کار بشمار می
یت و ضرورت . این نکات نشان دهنده اهمنیز منابع انسانی است آننقطه شروع 

سازمانی  تحول و بهبود و عاطفی هوش آن بر پرداختن به موضوع شخصیت و تاثیر
از این رو، با توجه به مفهوم شخصیت و جایگاه آن در هوش عاطفی و تحول باشد.  می

بررسی میزان همبستگی بین پنج عامل بزرگ شخصیت  بهسازمانی، تحقیق حاضر 
شناسی( با هوش  پذیری، همسازی و وظیفه هگرائی، تجرب )روان رنجورخوئی، برون

های هوش عاطفی با تحول  عاطفی و تحول سازمانی و همچنین، ارتباط بین مهارت
در پی پاسخ به این است که: آیا بین ابعاد شخصیت و هوش پردازد و  می سازمانی

عاطفی ارتباط معناداری وجود دارد؟ بعلاوه، آیا همبستگی بین هوش عاطفی و تحول 
 ؟زمانی معنادار استسا

 مبانی نظری و ادبیات موضوع

از شخصیت، تعاریف متعدد و گوناگونی ارائه شده است. نظری اجمالی به این  
توان در یک نظریه خاص  دهد که تمامی معانی شخصیت را نمی تعاریف، نشان می

یافت؛ بلکه در حقیقت تعریف شخصیت به نوع تئوری و نظریه هر دانشمند بستگی 
های موروثی و اکتسابی است که  دارد. فروم معتقد است که شخصیت مجموع کیفیت

(. پروین و جان 46: 7692کند )شاملو،  خصوصیت فرد بوده و او را منحصر به فرد می
شخصیت بیانگر "کنند:  نیز تعریف زیر را به عنوان تعریف عملی شخصیت پیشنهاد می

که الگوهای ثابت فکری، عاطفی و رفتاری را  های فرد یا افراد است آن دسته از ویژگی
(. همچنین، 52: 7697)پروین و جان، ترجمه جوادی و کدیور،  "گیرد در بر می

هایی که تا  ها یا ویژگی شخصیت عبارت است از الگوی نسبتا پایدار صفات، گرایش
 (. 758: 7694بخشد )سید محمدی،  ای به رفتار افراد دوام می اندازه

های مختلفی ارائه شده  بعاد شخصیتی، نظرات گوناگون و تقسیم بندیدر مورد ا 



  42. ..بر تیپنج عامل بزرگ شخص ریتاث یبررس

 

 

های روانکاوی فروید، یونگ و آدلر  های روانکاوانه شخصیت شامل نظریه است. نظریه
است. فروید به عنوان پیشتاز و بنیانگذار نظریه روانکاوی شناخته شده است. شخصیت 

نده تمایلات و غرایز کور بوده و تابع باشد: نهاد که نمای از نظر وی، شامل سه وجه می
ها و تابع اصل واقعیت است و فراخود  اصل لذت است؛ خود یا من، که نماینده واقعیت

یا من برتر، نماینده سانسورهای اجتماعی و وجدان شخصی بوده و مانع ارضای تمایلات 
شود. به عقیده فروید شخص برای حفظ و انسجام شخصیت خود از یک رشته  می

های دفاعی )واپس زنی، جابجائی، والایش، بروناخنکی، همانندسازی، درون  کانیسمم
کند )شاملو،  فکنی، بازگشت، تثبیت، انکار، دلیل تراشی، تبدیل و جبران( استفاده می

7692 :46 .) 
های شناختی شخصیت شناخته شده  نظریه جورج کِلی نیز به عنوان یکی از نظریه 

از یک سو موجودی است عقلانی و دارای شناخت و از سوی است. به زعم او، انسان 
هایی که  دیگر، موجودی است که برای تعبیر و تفسیر رویدادهای زندگی خود از سازه

کند. از نظر وی، هر انسان دانشمندی است که عاقلانه و با  سازد، استفاده می خود می
های شناخت  بعا چون شیوهکند. ط ها را تعبیر و تفسیر می روش علمی خاص خود، پدیده

افراد با هم متفاوت است، تعبیر و تفسیرهای گوناگونی هم از زندگی و جهان اطراف 
 خود دارند )همان(. 

های شخصیت نیز یکی از نظریات در مطالعه شخصیت است. براساس  نظریه ویژگی 
اس ای ترکیب یافته که براس این نظریه، شخصیت افراد از خصوصیات و صفات گسترده

های خاصی رفتار کنند. بر طبق این نظریه،  یک خصوصیت نسبتا پایدار، افراد به شیوه
دهد و  های مختلف است که شخصیت یک فرد را تشکیل می ترکیب و تعامل ویژگی

باشد. نظریه مذکور، بر تعیین و اندازه  این برای هر شخص، یگانه و منحصر به فرد می
 (. 13: 7691رکز دارد )شولتز و شولتز، گیری این خصوصیات فردی شخصیت تم

ها است  ی این مدل ( نیز از جمله7891مدل پنج عاملی شخصیت مک کرا و کاستا ) 
نماید. این مدل، شخصیت افراد را به پنج بعد: روان  که ابعاد شخصیت را بررسی می

وان کند. ر شناسی تقسیم می پذیری، همسازی و وظیفه گرائی، تجربه رنجورخوئی، برون
رنجورخوئی به معنی تمایل افراد به تجربه اضطراب، تنش، خصومت، کمروئی، تفکر 

گرائی یعنی تمایل فرد به معطوف  غیرمنطقی، افسردگی و عزت نفس پایین است. برون
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ساختن توجه و انرژی خویش به دنیای بیرون از خود، توجه به اشخاص دیگر و لذت 
پذیری به مفهوم جستجوی فعال فرد برای  اشد. تجربهب بردن از داشتن تعامل با سایرین می

گیری از تجارب دیگران و کشش فرد به کنجکاوی، عشق به هنر، تخیل، روشن  بهره
فکری و نوآوری است. گرایش افراد برای احترام گذاشتن به دیگران و داشتن توافق و 

شناسی  ایت، وظیفهکند. در نه هماهنگی زیاد با آنها نیز همسازی را تبیین و تعریف می
مفهومی است که در آن توانایی افراد در سازماندهی، پایداری، کنترل و انگیزش در 

دار و گرایش به شایستگی، نظم و ترتیب، کوشش برای پیشرفت،  رفتارهای هدف
هر یک از افراد بر حسب ویژگی ، باشد. طبق این مدل داری و تامل مد نظر می خویشتن

نگرش و گرایش خاصی نسبت به وظایف و اهداف سازمان  توانند شخصیتی خود می
توانند منبع توسعه خلاقیت و یا  های شخصیتی افراد می داشته باشد. بدین ترتیب، تفاوت

ریشه بسیاری از مشکلات سازمانی باشند و بر عمل، رفتار، تصمیمات و رفتار سازمانی 
جه به اینکه این مدل ابعاد بیشتر و با تو(. 7699آنها موثر خواهند بود )خنیفر و همکاران، 

 باشد.  شود، در حاضر مدل مذکور مبنای بررسی می تری را شامل می جامع
 7898در اوایل دهه  Bar-onعلمی مطالعات بررسی هوش عاطفی به طور جدی با  

 Walker (7896 ،)Wayneو  Gardnerمطرح گردید و در ادامه دانشمندانی همانند 

Payne (7895 ،)Sawaf (7898 ) و . . . به تشریح این موضوع پرداختند. بنا بر تعاریف
باشد که به فرد  ها می ای از توانایی ارائه شده توسط محققان، هوش عاطفی مجموعه

کند تا ضمن شناخت و درک احساسات خود و دیگران، بتواند احساسات  کمک می
(، هوش عاطفی امکان 7886) Saloveyو  Mayerخود را اداره و تنظیم نماید. به اعتقاد 

تفکر با خلاقیت بیشتر و استفاده از احساسات و هیجانات را برای حل مشکلات فراهم 
سازد. آنها بر این باورند که هوش عاطفی، نوعی هوش اجتماعی است که مستلزم  می

توانایی نظارت بر هیجانات خود و دیگران، تمایزگذاری میان آنها و استفاده از 
اطلاعات برای راهنمایی تعقل و اقدامات شخصی است. در واقع آنها هوش عاطفی را 

دانند  د و دیگران و استفاده کارآمد از آن میتوانایی ارزیابی، بیان و تنظیم هیجانات خو
 (. 7692)خائف اللهی و دوستار، 

 Antonacopoulou  وGabriel (2887 ،نیز هوش عاطفی را منبع مهم انگیزش )
دانند که در روند توسعه سازمان  اطلاعات، قدرت شخصی، ابتکار، خلاقیت و نفوذ می
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وش عاطفی موجب وفاداری و تعلق سازمانی نماید؛ زیرا ه ای ایفاء می نقش تعیین کننده
گیری  های فنی، روابط انسانی و تصمیم فرد، سازگاری بهتر با تغییرات سازمان، پیشرفت

 گردد.  تر می منطقی
Salovey (7888 )و  Mayerهایی ارائه نمودند؛  محققان، برای هوش عاطفی مدلی 

 دارد:  مدل چهار بعدی را به شرح زیر بیان می
گردد و شامل بیان و  اطفی: توانایی اطلاع از عواطفی که شخصا تجربه میآگاهی ع .7

باشد. توانایی مذکور تمایز میان  اظهار عواطف و نیازهای عاطفی خود و دیگران می
اظهارات درست یا نادرست عواطف و نیز اظهارات صادقانه یا کاذب را شامل 

 شود.  می
بندی تفکرات و  ز عواطف در اولویتتسهیل عاطفی: توانایی فرد برای استفاده ا .2

ها با تاکید بر اطلاعات مهمی است که علت تجربه احساسات را شرح  اندیشه
های چند گانه برای ارزیابی مشکل، از  دهد. این عامل توانایی اخذ دیدگاه می

 گیرد.  زوایای مختلف را در بر می
اطف پیچیده مانند های عاطفی که عو ادراک عاطفی: توانایی فرد برای درک چرخه .6

شود. بعبارت دیگر، نوعی توانایی  احساس همزمان وفاداری و خیانت را شامل می
 برای تشخیص تبادلات احتمالی بین عواطف است. 

چرخد. توانایی فرد برای وابستگی  کنترل عاطفی: حول محور مدیریت عواطف می .4
دارد. بعنوان  یا توقف یک عاطفه به عدم کاربرد آن در هر شرایط معین بستگی

شود،  مثال، هنگامی که فرد در طی یک برنامه تحول با نابرابری شخصی مواجه می
احساس عصبانیت او ممکن است برانگیخته شده یا او را از اتمام یک وظیفه خاص 
منحرف کند. افراد دارای هوش عاطفی بالا، قادر به آگاهی از عصبانیت خود و منع 

انیت را به منظور تحریک عملکرد خود کنترل آن بوده و سپس آن حالت عصب
خواهند کرد. از طرف دیگر، افراد دارای هوش عاطفی اندک به حالت عصبانیت 

دهند تا فکرشان را مخدوش کرده و به آن موضوع نابرابر که  خود اجازه می
 ,Mayer, Salovey and Carusoعصبانیت آنها را شدت بخشیده، بیندیشند )

2000 .) 
 Goleman (7888 با اقتباس از ابعاد چهار گانه مایر و سالوی، پنج رکن را برای )
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توان گفت تلخیصی از مدل آنها است. پنج  هوش عاطفی تعریف نمود که به نوعی می
 بعد مورد اشاره در مدل وی عبارتند از: 

خود آگاهی: توانایی نظرات بر احساسات در هر لحظه برای بدست آوردن بینش و  .7
 شناخت؛

د کنترلی: قدرت تنظیم احساسات خود و یا بعبارتی، اظهار عواطف در جای خو .2
 درست و مناسب و نیز مهار آن؛

ها  خود انگیزشی: تعهد و التزام به انجام امور و عدم دلسردی و یاس در مقابل ناکامی .6
 بینی نسبت به آینده؛ و نیز خوش

دیگران و دادن امید همدلی و دلسوزی: همدردی و مهربانی در مقابل مشکلات  .4
 ها در آینده؛ نسبت به موفقیت آن

 مهارت اجتماعی: احترام به حقوق دیگران، اعتماد و نیز همکاری و برقراری ارتباط .5

 با دیگران. 
تواند به افراد سازمان جهت انطباق و تسهیل  در مدل بیان شده، هوش عاطفی می 

رساند. مدیرانی که از توانایی تحولات، بسیج منابع و یادگیری طی دوره تحول یاری 
مدیریت عاطفی مناسبی در طی دوره ی تحول سازمانی برخوردار باشند، قادر خواهند 
بود در پیامدهای روابط اجتماعی اثر گذاشته و در فرایند تحول نقش مطلوبی ایفاء 
 کنند. این افراد به دلیل توانایی آگاهی از عواطف خود و دیگران و توان کنترل آنها،
کمتر در طی دوره تحول سازمانی دچار اضطراب و استرس خواهند شد. مدیران 

های هوش عاطفی و از جمله قابلیت تاثیر گذاری بر رفتارهای محیط  مذکور توانایی
های مدیران برای اداره موفق تحول و  باشند. چنانچه هوش عاطفی تلاش کار را دارا می

لازم است را پیش بینی کند، در این حالت یا رفتارهای خاصی که در طی دوره تحول 
به تحول، ملزومات آن مانند  اطلاعات ارزشمندی برای مدیران در چگونگی اقدام

ی تحول و یا مشخص نمودن آن دسته از  تقسیم مشاغل برای کارکنان طی اجرای برنامه
  (.Gordon, 2004شود ) کارکنانی که در دوره تحول به کمک نیاز دارند، فراهم می

در زمینه تحول سازمان نیز، محققان و متخصصان این حوزه، تعاریفی را از این  
(، تحول سازمانی فعالیت یا تلاشی 7838) Beckhardمفهوم ارائه نموده اند. از نظر 

ریزی شده و در سراسر سازمان که بوسیله مدیریت عالی سازمان اداره شده  است برنامه
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های تغییر در فرآیندهای سازمان، با  از طریق برنامهو اثر بخشی و سلامت سازمان را 
(، تحول سازمانی را پاسخی 7838) Bennisدهد.  استفاده از علوم رفتاری افزایش می

ها و  برای تغییر و نوعی استراتژی پیچیده آموزشی برای تغییر باورها، نگرش ها، ارزش
انند خود را با تکنولوژی ها، رود، به طوریکه این عوامل بتو ساختار سازمان به شمار می

های جدید و همین طور با سرعت تغییر در شرایط و محیط، بهتر تطبیق  بازارها و چالش
 دهند. 

 Shmuch  وMiles (7817 تحول سازمانی را فعالیتی برنامه ریزی شده و پایدار ،)
لی و های تحلی برای بکارگیری علوم رفتاری در جهت بهبود سیستم با استفاده از روش

Hornstein (7812 ،)و  Burkeکند. از نظر  تحقیقی بوسیله افراد سازمان تعریف می
ریزی شده، شامل تغییر فرهنگ  تحول سازمانی عبارت است از یک فرایند برنامه

 Beerاند.  سازمانی به سوی فرهنگی که در آن فرایندهای گروهی و جمعی نهادینه شده
(، اهداف تحول سازمانی را افزایش سازگاری میان ساختار، فرآیندها، استراتژی، 7898)

های جدید در سازمان و توسعه دانایی و  افراد و فرهنگ سازمان، ایجاد و توسعه راه حل
(، تحول سازمانی 7883) Peter Vaillکند. از نظر  بهبود فردی در سازمان تعریف می

ی درک و تحول همه فرایندهای اصلی سازمان که ممکن فرایندی است سازمانی برا
است برای انجام یک وظیفه یا تحقق اهدافی ایجاد شود؛ بعبارت دیگر، تحول سازمان 
فرایندی است برای بهبود فرایندها و این هدفی است که اساسا تحول سازمان به قدمتی 

 ساله به دنبال آن بوده است.  25
 Porras  وRobertson (7882)  نیز بر این عقیده است که تحول سازمانی

ها و فنون مبتنی بر علوم رفتاری است که در  ای از نظریه ها، ارزشها، استراتژی مجموعه
ریزی شده محیط کاری سازمانی )به منظور افزایش بهبود عملکرد  فرایند تغییر برنامه

شوند.  بکار گرفته میفردی و سازمانی، از طریق تغییر رفتار اعضای سازمان در شغلشان( 
(، تحول سازمانی عبارت است از: کاربرد 7886) Worleyو  Cummingsبه زعم 

ریزی شده و تقویت  سیستمی همه جانبه دانش علوم رفتاری برای بهبود برنامه
ها، ساختارها و فرایندهای سازمانی در جهت ارتقاء اثر بخشی سازمان.  استراتژی

Warner Burke (2882نیز می )  گوید که تحول سازمانی عبارت از: فرایندی
گیری از نظریه، تحقیق و  ریزی شده در تغییر فرهنگ یک سازمان از طریق بهره برنامه
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(، تحول سازمانی را تلاشی 7816) Frenchباشد. ضمن اینکه،  فنون علوم رفتاری می
تی سازمان، بلندمدت با حمایت و هدایت مدیریت عالی برای بهبود چشم انداز فعلی و آ

توانمندسازی اعضاء و یادگیری فرآیند حل مسئله از طریق مدیریت فرهنگ سازمان، 
کند. . در ادامه به بررسی  مشاوره و تحقیق عملی با استفاده از علوم رفتاری تعریف می

اتی که در مورد متغیرهای مورد بررسی در این بکار رفته است، پرداخته تحقیقپیشینه 
 شود.  می

 مل بزرگ شخصیت و هوش عاطفی عا جپن

 Petrides ( در تحقیقی رابطه میان هوش هیجانی و پنج عامل 2878و همکاران )
بزرگ شخصیتی را در هلند مورد بررسی قرار دادند. نتایج این تحقیق حاکی از آن 
است که علیرغم همبستگی قوی عوامل تشکیل دهنده پنج عامل بزرگ شخصیتی با 

ترین همبستگی ممکن برخوردار است.  ان رنجورخوئی از قویهوش هیجانی، بعد رو
Athota ( در تحقیق خویش نشان دادند که هوش هیجانی را می 2888و همکاران )

توان به عنوان پیش بینی کننده پنج عامل بزرگ شخصیتی در نظر گرفت. این تحقیق در 
یج حاکی از آن است دانشجوی دانشکده روانشناسی انجام شد. نتا 767استرالیا بر روی 

که هوش هیجانی چهار بعد عمده پنج عامل بزرگ شخصیت )برون گرائی، تجربه 
( نیز 2877) Samuelکند.  پذیری، همسازی و روان رنجور خوئی( را پیش بینی می

رابطه میان پنج عامل بزرگ شخصیت و سلامت روانی نوجوانان را مورد بررسی قرار 
ن یک عامل تعدیل گر در نظر گرفت. وی دریافت که داد و هوش هیجانی را به عنوا

پنج عامل بزرگ شخصیت و هوش هیجانی همبستگی معناداری با سلامت روانی دارد. 
همچنین این تحقیق نشان داد که هوش هیجانی رابطه میان روان رنجور خوئی و 

 گرایی را با سلامت روانی تعدیل می کند.  برون
 Christopher ( روابط میان پنج عامل بزرگ شخصیتی، هوش 2877و همکاران )

هیجانی و خرسندی را مورد بررسی قرار داد. نتایج این تحقیق نشان داد که رابطه 
مستقیمی میان هوش هیجانی و کلیه ابعاد شخصیتی به غیر از همسازی وجود دارد. 

Hudani ( مطالعه2872و همکاران ) انی و ای را به منظور بررسی رابطه میان هوش هیج
پنج عامل بزرگ شخصیتی در میان دانش آموزان مدارس مالزی انجام دادند. نتایج 
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شناسی،  پذیری، همسازی و وظیفه گرائی، تجربه تحقیق حاکی از آن است که برون
همبستگی مثبتی با هوش هیجانی دارند. این درحالی است که وظیفه شناسی تنها عاملی 

 Andiامل از شدن بیشتری بر خوردار است. است که تاثیر آن نسبت به دیگر عو
( در تحقیقی، به بررسی رابطه میان هوش هیجانی و پنج عامل بزگ شخصیتی 2872)

پرداخت. نتایج این تحقیق نشان داد که میان پنج عامل بزرگ شخصیت و هوش 
هیجانی همبستگی قوی وجود دارد. این در حالی است که همبستگی وظیفه شناسی و 

 بت به دیگر عوامل قوی تر است. همسازی نس

 هوش عاطفی و بهبود و تحول سازمانی 

یا عدم  ( معتقدند که مدیران و کارکنان از سایه تغییر7889مارتین و همکاران ) 
تواند موجب گردد با کل  شوند و این امر می اطمینان موجود در تغییر وحشت زده می

های عاطفی  داشته باشند. محققان از واکنشبرنامه تغییر مخالفت کرده و یا به آن تمایل ن
های کاری، عدم تعهد و تعلق سازمانی به  مانند استرس، انزوا و پرهیز از تشکیل گروه

 ;Argyris and Schon, 1978)عنوان عوامل متفاوت در مقابل تحول یاد نموده اند 

Probst, 2003; George and Jones, 2001; Bridges, 2009; Vakola, Tsaousis 

and Nikolaou, 2003 .)Barsade (2882 ،منفعت شخصی کوته بینانه، تصور غلط )
های متفاوت و تحمل ناپذیری در مقابل تغییر و بطور کلی، پایین  فقدان اعتماد، ارزیابی

ها در برابر تغییر عنوان  بودن هوش عاطفی مدیران را از دلایل اصلی مقاومت آن
توان انجام  منظور غلبه بر مقاومت، شش روش زیر را می کند که به کند. وی بیان می می

داد: آموزش و ترغیب، مشارکت و مداخله، حمایت و پشتیبانی، مذاکره و توافق، تدبیر 
ی کردنائیچ  زیرکانه، به همکاری گرفتن و هدایت و توسل به جبر و زور. به گفته

ارها برای هم سویی (، ضروری است مدیران قبل و در حین تحول از برخی راهک7694)
و تمایل کارکنان برای تحمل سازمانی استفاده کنند. ایجاد حس علاقه مندی و اشتیاق 

های تحول سازمانی  به تحمل در میان کارکنان، موجب تسریع و اثر بخشی برنامه
ی به این نتیجه دست یافتند که مدیران تحقیق( در 2886) Georgeو  Zhouخواهند شد. 

دهند.  های بروز خلاقیت را در بین کارکنان افزایش می ی بالاتر، زمینهدارای هوش عاطف
های مختلف و متعددی را برای ایجاد و تغییر و بروز خلاقیت ارائه  این مدیران راه

 دهند.  می
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 Antonacopoulou  وGabriel (2887 برای جلوگیری از مقاومت در برابر تحول )
سازمانی، به ابعاد عاطفی و تحول در سازمان اشاره دارند. آنها برآیندهای عاطفی تغییر و 
تحول در سازمان را شامل: نیروی کار عاطفی، ابراز و اظهار عاطفی، فرهنگ سازمانی 

ضایت کاری، تعلق ارتباط سازمانی، احساسات کاری، عواطف و انگیزش کاری، ر
دانند. به گفته آنها، مشکل  وابستگی سازمانی و نوع عواطف تجربه شده در کار می

های از بین  اصلی در انجام فرایند تحول، مقاومت در برابر آن است. بنابراین، یکی از راه
بردن مقاومت در برابر تحولات سازمانی، به کارگیری مدیرانی با هوش عاطفی بالا 

های هوش عاطفی، مدیران و کارکنان به عواطف  در واقع، با ارتقاء تواناییباشد.  می
خود مسلط شده و آن را کنترل نموده و در جهت افزایش روحیه خود و کارکنان عمل 

توانند به مرور زمان از  که افراد می معتقدند( 2882و همکاران ) Tischlerخواهند نمود. 
تر گام بردارند. آنها بر این باورند که هوش هوش عاطفی کم به سمت هوش عاطفی بیش

توان اظهار  گردد. می عاطفی، موجب بهبود و افزایش عملکرد کار و تحول سازمانی می
داشت که توجه به ابعاد نرم افزاری سازمان، به ویژه افراد و نیز آموزش آنها ضروری 

ادگیری و در نتیجه های افزایش ظرفیت کارکنان در مقابل ی است و از طرفی یکی از راه
های  تحول سازمان، توسل به ارتقاء هوش عاطفی مدیران است. هوش عاطفی از راه

افزایش ظرفیت مدیران و کارکنان برای یادگیری و در نتیجه، دست یابی به تحول 
 سازمانی است. 

 Gordonand ( معتقدند افرادی که دارای توانایی مدیریت 2884و همکاران )
ی تحول باشند، قادرند در فرآیند تحول مشارکت  گران در طی دورهعواطف خود و دی

کنند. این افراد در طی دوره تحول به دلیل آگاهی از عواطف خود و دیگران و توانایی 
و  Gordonandکنترل آنها، کمتر تحت اضطراب و استرس قرار خواهند گرفت. 

Troth (2882معتقدند ممکن است شرایطی به وجود آید که م ) دیریت و کارکنان، با
کارکنانی که به دلیل عدم امنیت ناشی از تحول پیش رو به مخالفت با آن برآیند، 

تواند در جهت ممانعت از  مواجه گردند. در این حالت، رشد آگاهی عاطفی می
عواطفی که ممکن است فرایند تحول را دچار ناکامی کند، موثر باشد. همچنین، 

Gordonand (2884معتقد ا ) ست که افراد دارای هوش عاطفی بهتر، با ناامنی شغلی
 آیند.  ناشی از تحول سازمانی کنار می
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(، سازوکارهای هوش هیجانی می تواند عملکرد افراد 2881) Morehouseاز نظر  
های آن را ارتقا بخشد. بزعم وی، شاید به سبب بهبود قابلیت در شناخت  سازمانی و تیم

های هوش هیجانی، پیوندی میان  یجه استفاده از مهارتو مدیریت احساسات در نت
 Trothو  Gordonandعملکرد مبتنی بر شناخت افراد و عملکرد تیمی برقرار گردد. 

( پس از بررسی دو تیم کاری، یکی با ضریب هوش هیجانی پایین اعضا و 2884)
ه اعضای دیگری با ضریب بالای هوش هیجانی اعضا، به این نتیجه رسیدند که تیمی ک

آن از ضریب هوشی بالاتری برخوردار بود، از نظر عملکردی نسبت به تیم دیگر از 
( نیز در تحقیق خویش، پس از 7693عملکرد بالاتری داشت. میرکمالی و همکاران )

بررسی رابطه میان هوش هیجانی و تحول سازمانی به این نتیجه رسیدند که میان هوش 
نترل عواطف خود و دیگران، با گرایش آنان به تحول هیجانی و توانایی مدیران در ک

 سازمانی رابطه مثبت وجود داشته و این مدیران قادرند زمینه ساز تحول سازمانی باشند. 
 باشد: می 7مدل مفهومی تحقیق به شرح شکل شماره با توجه به مبانی نظری فوق و پیشینه مطرح شده، 

 
 

 

 مدل مفهومی تحقیق .8شکل

 (and et al,2012) Ahmed Fazlaniمنبع مدل :

 رنجورخوئیروان 

 یگرائ برون

 رییتجربه پذ

 یهمساز

 یشناس فهیوظ

 بهبود و تحول سازمانی هوش عاطفی
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 فرضیات تحقیق

با توجه به مبانی نظری گفته شده و نیز مدل مفهومی تحقیق، فرضیات زیر مطرح 
 شوند: می

 دارد. « هوش عاطفی»تاثیر مثبتی بر « روان رنجورخوئی» بعد .7
 دارد. « هوش عاطفی»تاثیر مثبتی بر « برون گرایی»بعد  .2

 دارد. « هوش عاطفی»تاثیر مثبتی بر « پذیری تجربه»بعد  .6

 دارد. « هوش عاطفی»تاثیر مثبتی بر « همسازی»بعد  .4
 دارد. « هوش عاطفی»تاثیر مثبتی بر « شناسی وظیفه»بعد  .5

 دارد. « بهبود و تحول سازمانی»ای بر  تاثیری عمده« هوش عاطفی»های  رتمها .3

 روش شناسی تحقیق 

 روش تحقیق 
مورد بررسی، تحقیقی کاربردی،  مسئلهنوع تحقیق حاضر از لحاظ هدف و ماهیت  

، تحقیقی پیمایشی و از لحاظ روش تحقیق نیز، ها دادهآوری  از لحاظ روش جمع
های تحقیق نیز از پرسشنامه استفاده  آوری داده منظور جمع تحقیقی توصیفی است. به

 شد. 

 )پرسشنامه( ها سنجه 
تحقیق شامل سه متغیر اصلی پنج عامل ابزار پرسشنامه استفاده شده است. جهت پیمایش در محیط از 

ای از متغیرهای  بزرگ شخصیتی، هوش عاطفی و بهبود و تحول سازمانی است، که با مجموعه
در مجموع، در این تحقیق از سه پرسشنامه استاندارد پنج . اند گرفتهری، مورد سنجش قرار گی اندازه
  پرسشنامه محقق ساخته گرایش به تحول سازمانی، گویه( 58شخصیت گولدبرگ ) بزرگ عامل

شده استفاده  گویه( 29) 7برادبری و گریوزهای هوش عاطفی  و پرسشنامه سنجش ویژگی گویه( 6)
 است. 

 ها دادهروش تجزیه و تحلیل  

سازی معادلات  و آزمون فرضیات تحقیق از آزمون مدل ها دادهجهت تجزیه و تحلیل 

                                                                                                                       
1
- Brad berry and Greaves 
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 2استفاده شده است. جهت بررسی پایایی از ضریب آلفای کرونباخ 7(SEMساختاری )
( و تحلیل AVE) میانگین واریانس تبیین شدهو جهت بررسی روایی پرسشنامه نیز از 

های نرم افزاری  ( استفاده شده است. جهت تحلیل نیز از بستهCFAی )عاملی تأیید
SmartPLS  وSPSS  .استفاده شده است 

 جامعه و نمونه آماری تحقیق 

دهد که در بخش بانکی،  جامعه آماری این تحقیق را کارکنانی تشکیل می 
 وهای ساخت و ساز  های مهندسی، موسسات آموزشی، شرکت بیمارستان، شرکت

با توجه به این که جامعه های خدماتی شهر تهران مشغول به فعالیت هستند.  تشرک
نفر در  694آماری تحقیق نامحدود است، حجم نمونه تحقیق با توجه به رابطه کوکران 

نظر گرفته شد. برای دسترسی به پاسخ دهندگان به تعداد نمونه مورد نظر و برای هرچه 
ر چندین مرحله به اماکن مذکور در سطح شهر گیری، د تر کردن روش نمونه یتصادف

ی و به تعداد نمونه از افراد پرسش گردید. برای حفظ تصادفمراجعه کرده و به صورت 
پرسشنامه مورد تأیید  693پرسشنامه توزیع گردید که از این تعداد،  475حاشیه ایمنی، 

 بودند. 

 پایایی و روایی پرسشنامه

میانگین واریانس تبیین »تحلیل عاملی تأییدی و  جهت تحلیل روایی پرسشنامه، از 
و  4«بارهای عاملی استاندارد شده»، استفاده شد و برای این منظور، «AVE»6« شده

( نشان داده 7ها و متغیرها محاسبه گردید، که در جدول ) برای گویه« AVE»شاخص 
متغیرهای  شده است. روایی زمانی برقرار است که، مقدار بارهای عاملی استاندارد

باشد. همان  5/8از  تر بزرگمتغیرهای اصلی، « AVE»گیری و مقدار شاخص  اندازه
کنید، مقدار میانگین بارهای عاملی و شاخص  یم( ملاحظه 7طور که در جدول )

«AVE » ،توان نتیجه گرفت که  یماست. بنابراین،  5/8از  تر بزرگبرای تمامی متغیرها
پرسشنامه این تحقیق از روایی مورد قبولی برخوردار است. جهت سنجش پایایی 

                                                                                                                       
1
- Structural Equation Modeling 

2
- Cronbach�s � Values 

3
- Average variance extracted 

4
- Standardized factor loading 
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پرسشنامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. برای برقراری پایایی، ضرایب 
 باشد.  1/8یا متغیرها باید بیشتر از  ها ساختآلفای کرونباخ برای تمامی 

ونباخ، میانگین واریانس و بارهای عاملی متغیرها به ترتیب (. ضریب آلفای کر8جدول )
 اولویت جهت بررسی پایایی و روایی پرسشنامه

 
 میانگین بارهای عاملی (AVEمیانگین واریانس تبیین شده ) ضریب آلفای کرونباخ متغیر اولویت

 56/0 85/0 58/0 روان رنجورخوئی 1

 58/0 56/0 47/0 برون گرایی 6

 56/0 88/0 41/0 پذیری تجربه 6
 85/0 46/0 48/0 همسازی 7
 56/0 81/0 46/0 شناسی وظیفه 8

 55/0 87/0 55/0 هوش عاطفی 5

 85/0 85/0 47/0 بهبود و تحول سازمانی 4

   56/0 کل 

 های تحقیق یافته

 های توصیفی  یافته

قرار گرفته است ای که در تحقیق مورد مطالعه  به منظور شناخت بهتر ماهیت جامعه 
های آماری، لازم است  و آشنایی بیشتر با متغیرهای تحقیق، قبل از تجزیه و تحلیل داده

نفری  693نمونه ، حاضرتحقیق د. همان طور که گفته شد، در نها توصیف شو این داده
متغیرهای جمعیت شناختی به شرح  مورد مطالعه قرار گرفتند که دهندگاناز پاسخ 

 باشد: جدول ذیل می

 تحقیقمتغیرهای جمعیت شناختی  .2 جدول

 درصد تعداد وضعیت غییرتم

 جنسیت
 54. 47 655 مرد
 16. 68 54 زن

 سن

67-15 45 15 .55 
67-68 116 65 .06 
77-68 177 64 .61 

87-78 87 16 .55 
 45. 61 57 مجرد وضعیت تاهل
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 67. 45 606 متاهل

 تحصیلات

 56. 15 58 دیپلم و پایین تر
 71. 87 610 لیسانس

 58. 15 46 فوق لیسانس
 11. 10 65 دکتری

 آزمون برازش مدل

های  شاخص»به کمک تحلیل عاملی تأییدی ، برای تعیین برازندگی مدل ارائه شده 
به طور اند.  ( نشان داده شده2مختلفی در نظر گرفته شده که در جدول ) 7«برازندگی 

به تنهایی دلیل برازندگی مدل یا ، های بدست آمده برای مدل کلی، هر یک از شاخص
ها را باید در کنار یکدیگر و با هم تفسیر  عدم برازندگی آن نیستند، بلکه این شاخص

های تناسب ثانوی نشان دادند که مدل به طور  و هم آزمون � 2اگر هم آزمون کرد. 
فی متناسب است، به سمت مشخص کردن عوامل مدل تناسب شده حرکت کرده و کا

باشد و  ها می ترین این شاخص ( بیانگر مهم6) جدولکنیم.  بر روی این عوامل تمرکز می
. دهد که الگو در جهت تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار است نشان می

باشد.  های مشاهده شده می هها حاکی از تناسب مدل با داد تمامی این شاخص
باشد. زیرا نسبت  گیری می های تناسب مدل، بیانگر مناسب بودن مدل اندازه شاخص

ها  شاخصو مابقی  8/8کمتر از  RMSEA، شاخص 6دو بر درجه آزادی کمتر از  کای
 نیز قابل قبول هستند. به بیان دیگر، مدل و چارچوب کلی معنادار و قابل پذیرش است. 

 های برازش مدل شاخص .2جدول 

 حد مجاز مقدار به دست آمده نام شاخص
2 �df� 6کمتر از 65. 6 ی آزادی( دو بر درجه )کای 

GFI (نیکویی برازش) 5/0بالاتر از  51. 0 
RMSEA  ریشه میانگین مربعات خطای(

 برآورد(
 1/0کمتر از 055. 0

CFI )5/0بالاتر از  54. 0 )برازندگی تعدیل یافته 
AGFI )5/0بالاتر از  51. 0 )نیکویی برازش تعدیل شده 

NFI )5/0بالاتر از  57. 0 )برازندگی نرم شده 
NNFI  5/0بالاتر از  55. 0 شده(ن)برازندگی نرم 

 

                                                                                                                       
1- Goodness of Fit 
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 آزمون فرضیات مدل

ابتدا به منظور بررسی وجود رابطه میان متغیرهای هر فرضیه از آزمون ضریب  
نتایج مربوط به ضریب همبستگی پیرسون در  همبستگی پیرسون استفاده شده است.

شود، کلیه  ( نشان داده شده است. همان طور که در این جدول مشاهده می4جدول )
دار است. حال با  درصد معنی 88های مدل در سطح اطمینان  روابط موجود میان متغییر

 یم. پرداز دار بودن رابطه میان این متغیرها به آزمون فرضیات می توجه به معنی
طور که در این  ( نشان داده شده است. همان5نتایج آزمون فرضیات در جدول ) 

، فرضیات اول، دوم، سوم و ششم در سطح tشود، با توجه به آماره  جدول ملاحظه می
درصد مورد تأیید  85درصد و فرضیات چهارم و پنجم نیز در سطح اطمینان  88اطمینان 

توان نتیجه گرفت که متغیرهای برون گرایی، همسازی و  اند. بر این اساس می قرار گرفته
گذارند؛ متغیرهای  درصد بر هوش عاطفی اثر می 88شناسی در سطح اطمینان  وظیفه

درصد بر هوش عاطفی  85پذیری نیز در سطح اطمینان  تجربهو روان رنجورخوئی 
 . ردداثر ادرصد بر تحول سازمانی  88و متغیر هوش عاطفی در اطمینان  موثرند

توان به این نتیجه رسید که تأثیر متغیرهای برون  با توجه به ضرایب مسیر نیز می 
پذیری از نوع خطی، مثبت و مستقیم است؛  شناسی و تجربه گرایی، همسازی، وظیفه

یعنی با افزایش متغیرهای مستقل به میزان یک درصد، متغیر وابسته به میزان ضریب 
با بهبود متغیر برون گرایی به ، رعکس. به عنوان نمونهیابد و ب مسیر درصد افزایش می

درصد بهبود  449. 8درصد هوش عاطفی به میزان  88میزان یک درصد، به احتمال 
یابد. تأثیر متغیر روان رنجورخوئی بر هوش عاطفی نیز از نوع خطی، منفی و مستقیم  می

د و برعکس. بنابراین، با یاب است؛ یعنی با افزایش متغیر مستقل متغیر وابسته کاهش می
درصد نگرش نسبت به  85کاهش یک درصدی عامل روان رنجورخوئی، به احتمال 

یابد. ضریب مسیر مربوط به سایر فرضیات را نیز  درصد بهبود می -735. 8تبلیغ به اندازه 
 توان به همین صورت تفسیر کرد.  می
ل بزرگ شخصیت بر هوش مقدار ضریب تعیین مربوط به تأثیر کلیه ابعاد پنج عام 

دهد که متغیرهای مستقل برون گرایی،  است. این مقدار نشان می 169. 8عاطفی برابر 
 9. 16اند  پذیری با هم توانسته شناسی، روان رنجورخوئی و تجربه همسازی، وظیفه

 درصد باقیمانده 2. 23درصد از تغییرات متغیر وابسته هوش عاطفی را پیش بینی کنند و 
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تواند شامل مابقی متغیرهای تأثیرگذار بر هوش  باشد و می بینی می ه خطای پیشمربوط ب
 باشد.  عاطفی

است  15. 8مقدار ضریب تعیین تأثیر هوش عاطفی بر بهبود و تحول سازمانی نیز   
درصد از تغییرات بهبود و  15دهد متغیر هوش عاطفی توانسته  که این مقدار نشان می

بینی  درصد باقیمانده مربوط به خطای پیش 25بینی کند و  سازمانی را پیشتحول 
 تواند شامل مابقی متغیرهای تأثیرگذار بر بهبود و تحول سازمانی باشد.  باشد و می می

 رابطه بین متغیرهای فرضیات .8جدول 

 ها شاخص
 روابط

 نتیجه آزمون (Sigداری ) سطح معنی (Rضریب همبستگی )

 دار وجود رابطه معنی 000. 0 **565. 0 برون گرایی و هوش عاطفی

 دار وجود رابطه معنی 015. 0 *856. 0 همسازی و هوش عاطفی

 دار وجود رابطه معنی 000. 0 **861. 0 شناسی و هوش عاطفی وظیفه

 دار وجود رابطه معنی 015. 0 *867. 0 روان رنجورخوئی و هوش عاطفی

 دار رابطه معنی وجود 077. 0 *885. 0 پذیری و هوش عاطفی تجربه

 دار وجود رابطه معنی 058. 0 *646. 0 هوش عاطفی و تحول سازمانی

 درصد 88 اطمینان سطح در معناداری** 
  درصد 85 اطمینان سطح در معناداری* 

 آزمون فرضیات با استفاده از رگرسیون چندگانه .5جدول 

 ها شاخص
 فرضیه

 (βضریب مسیر ) tآماره 
ضریب تعیین 

(r2) 
 نتیجه آزمون

 775. 0 **067. 10 برون گرایی بر هوش عاطفی. تاثیر 1

0 .465 

 تأیید فرضیه

 تأیید فرضیه 655. 0 **565. 7 همسازی بر هوش عاطفی. تاثیر 6

 تأیید فرضیه 668. 0 **65. 8 بر هوش عاطفیشناسی  . تاثیر وظیفه6

 تأیید فرضیه -158. 0 *786. 6 روان رنجورخوئی بر هوش عاطفی. تاثیر 7

 تأیید فرضیه 164. 0 *658. 6 پذیری بر هوش عاطفی تجربه. تاثیر 8

 تأیید فرضیه 48. 0 775. 0 **646. 17 هوش عاطفی بر تحول سازمانی. تاثیر 5

 درصد 88 اطمینان سطح در معناداری** 
  درصد 85 اطمینان سطح در معناداری* 

 



 24، زمستان 24مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، شماره   24

 

 

 یجه گیریتبحث و ن

و مدیریت آنها، مهمترین وظیفه مدیران قلمداد  مهمترین منبع سازمانمنابع انسانی  
بهبود و تحول سازمانی نیز یاد  نقطه شروع. ضمن اینکه، از این مهم بعنوان شود می
 جمله از( 7891) "کاستا و کرا مک" شخصیت عاملی پنج شود. در این راستا، مدل می

گرائی،  رنجورخوئی، برون روان د پنجگانهکه با استفاده از ابعا است هایی مدل کاملترین
با توجه به . پردازد می شخصیت ابعاد بررسی شناسی، به وظیفه و پذیری، همسازی تجربه

میزان همبستگی بین پنج عامل بزرگ شخصیت )روان ، حاضراین، در تحقیق 
شناسی( با هوش عاطفی و  پذیری، همسازی و وظیفه گرائی، تجربه رنجورخوئی، برون

 های هوش عاطفی با تحول سازمانی ل سازمانی و همچنین، ارتباط بین مهارتتحو
کارکنان بخش بانکی، بیمارستان، بررسی شده است. جامعه آماری تحقیق شامل 

های  های ساخت و ساز و شرکت های مهندسی، موسسات آموزشی، شرکت شرکت
بعنوان نمونه مورد  رنف 693 ، تعدادکوکران فرمول براساسبوده که خدماتی شهر تهران 

، تعیین برازندگی مدل بررسی انتخاب و پرسشنامه تحقیق بین آنها توزیع شد. جهت
باشد.  های مشاهده شده می حاکی از تناسب مدل با داده ی تحقیقها شاخص
زیرا نسبت  ؛باشد گیری می های تناسب مدل، بیانگر مناسب بودن مدل اندازه شاخص

ها  و مابقی شاخص 8/8کمتر از  RMSEA، شاخص 6دو بر درجه آزادی کمتر از  کای
. معنادار و قابل پذیرش است، نیز قابل قبول هستند. به بیان دیگر، مدل و چارچوب کلی

از آزمون ضریب همبستگی ، بررسی وجود رابطه میان متغیرهای هر فرضیههمچنین، 
متغیرهای برون گرایی، تایج موید این مطلب است که ، استفاده گردید. نپیرسون

 و متغیرهای روان رنجورخوئیو درصد  88شناسی در سطح اطمینان  همسازی و وظیفه
متغیر . گذارند درصد بر هوش عاطفی اثر می 85پذیری نیز در سطح اطمینان  تجربه

 . موثر استدرصد بر تحول سازمانی  88اطمینان  نیز باهوش عاطفی 
ثیر خطی، مثبت و مستقیم متغیرهای برون گرایی، اتنشان از یب مسیر نیز ضرا 

متغیر روان دارد ولی هوش عاطفی  برپذیری  شناسی و تجربه همسازی، وظیفه
موثر است. بعلاوه، نتایج خطی، منفی و مستقیم بر هوش عاطفی بصورت رنجورخوئی 

 عامل پنج ابعاد کلیه ثیرتأ به مربوط تعیین ضریب دال بر این مطلب است که مقدار
 که باشد که نشان از این دارد می 169. 8 برابر عاطفی هوش بر شخصیت بزرگ
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 و رنجورخوئی شناسی، روان گرایی، همسازی، وظیفه برون مستقل متغیرهای
 را عاطفی هوش وابسته متغیر تغییرات از درصد 9. 16 اند توانسته هم با پذیری تجربه
 تواند می و باشد می پیش بینی خطای به مربوط باقیمانده درصد 2. 23 و کنند بینی پیش

 ضریب ضمن اینکه، مقدار. باشد عاطفی هوش بر تأثیرگذار متغیرهای مابقی شامل
 دهد می نشان که است 15. 8 نیز سازمانی تحول و بهبود بر عاطفی هوش تأثیر تعیین
 بینی پیش را سازمانی تحول و بهبود تغییرات از درصد 15 توانسته عاطفی هوش متغیر
 مابقی شامل تواند می و باشد می بینی پیش خطای به مربوط باقیمانده درصد 25 و کند

 . باشد سازمانی تحول و بهبود بر تأثیرگذار متغیرهای
 به ناگزیر تحول و بهبود ایجاد برایها  که، سازمان گفت توان می تر روشن بیانی به 

 تشویق با بایستیها  واقع، سازمان در. هستند خود کارکنان عاطفی هوش به توجه
 ارائه برای خلاقانه محیطی یکدیگر، ایجاد دانش از گیری بهره و تعامل به خود کارکنان

 احترام با همراه کاری محیط در تفاهم و توافق به کارکنان نوآورانه، ترغیبهای  شیوه
 تلاش و سازمانی عملیات اجرای و سازماندهی در آنها یکدیگر، بکارگیری به متقابل

 همچنین، با و تجربیاتشان و تخصص براساس آفرینی نقش برای فضایی ایجاد برای
 بهبود زا، باعث تنش فضای کاهش و کارکنان بنفس اعتماد افزایش جهت در تلاش
 فراهم سازمانی بهبود و تحول ایجاد برای زمینه نتیجه در و شده کارکنان عاطفی هوش

 . گردد می

 کاربردی پیشنهادها

 مثبت و مستقیمتاثیری  متغیر برون گراییپژوهش،  اینهای  یافته طبق که آنجایی از ـ7
 دارای که افرادی بر هوش عاطفی دارد، بنابراین بهتر است در استخدام کارکنان از

بیشتری توجه  خارج اشیاء و امور گرائی هستند و به و تیپ شخصیتی برون روحیه
هایی این مهم را در کارکنان خود  نمایند، استفاده نموده و همچنین با ارائه آموزش می

 توجه داشته دیگر اشخاص هسازگارترند و ب دنیای بیرون تقویت نماید؛ زیرا این افراد با
 علاقمند مختلفیهای  فعالیت لذا، به و برند می لذت سایرین با تعامل و تبادل داشتن از و

ضمن اینکه، بدلیل علاقه به کار تیمی، سینرژی خود را از با هم بودن خلق . هستند
گذارند و یک محیط یادگیرنده و  نموده و تجربیات خود را بین دیگران به اشتراک می
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 کنند که عاملی در جهت تحول سازمانی است.  تعالی را خلق می
، بکارگیری افراد با عاطفیبر هوش  همسازیمتغیر  مثبت و مستقیمـ با توجه به تاثیر 2

تیپ شخصیتی و روحیه جمعی و گرایش به ایجاد محیطی محترمانه نسبت به همدیگر، 
شود؛ زیرا افراد با این ویژگی  باعث بهبود هوش عاطفی و در نتیجه عملکرد سازمانی می

 لذا، هویت و تمایل داشته دیگران با بخش رضایت و مطلوب رابطه شخصیتی، به ایجاد
دهد  می افزایش سازمانش به را فرد تعلق و دلبستگی میزان نیز و کارکنان عیاجتما

تواند مسیر تحول و بهبود را  در نتیجه سازمان می. باشند( )دارای تعهد سازمانی بالایی می
 تر و سریع تر ادامه دهد.  با فرایندی مثبت

شناسی متغیری است که تاثیر مثبت و مستقیمی در هوش  ـ با عنایت به اینکه وظیفه6
تواند  عاطفی دارد، ایجاد فضای همکاری و شرکت دادن کارکنان در امور سازمانی می

، قادر به شناسی وظیفهگامی موثر در تحول سازمانی باشد. زیرا افراد با ویژگی شخصیتی 
 شایستگی، نظم به بوده و هدفمدار رفتارهای در انگیزش و سازماندهی، پایداری، کنترل

گرایش دارند و همچنین با  تأمل و داری پیشرفت، خویشتن برای ترتیب، کوشش و
 بخشند.  سازمانی، بهبود و تحول سازمانی را تسریع می ایجاد تعهد

بطور مستقیم و مثبت بر هوش عاطفی موثر است،  پذیری تجربهـ از آنجایی که 4
تواند بهبود و تحول سازمانی را  رگیری کارکنان با روحیه گروهی و خلاق، میبکا

های خلاقیت و کارآفرینی نیز برای کارکنان اجرا و  تسریع بخشد. ضمن اینکه دوره
 محیطی خلاقانه برای آنها فراهم شود. 

های شخصیتی افسرده، مضطرب، کم رو و  ـ بکارگیری و بکارگماری افراد با ویژگی5
رود؛  های سازمانی، عاملی منفی و سدی در برابر ایجاد تحول بشمار می رسی در ردهاست

چرا که این افراد قدرت روبرویی با شرایط چالشی و جدید را نداشته و سازمان را به 
ها و تیپ شخصیتی مضطرب و  ایستایی سوق خواهند دارد. لذا بهتر از افراد با ویژگی

های جسورانه و  ازمانی استفاده نگردد و از افراد با ویژگیهای س افسرده، در کارها و رده
چالشی بهره گرفته شود که باعث انجام امور خلاقانه و جدید و در نتیجه سوق سازمان 

 گردد.  به سمت رشد و تحول می
های ضمن خدمت و حتی پیش از خدمت را برای کارکنان خود  ـ سازمان بایستی دوره3

های مورد نیاز برای ایجاد شرایط تحولی را  ها بتوانند ویژگیریزی نماید تا آن برنامه
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ها برای بهبود شرایط  ها و موقعیت تحولات، شیوه آخرین جریان کسب نمایند و در در
 موجود قرار گیرند. 

شغلی مد  شرایط با شخصیتیهای  ویژگی ـ در قوانین و شرایط جذب افراد، تناسب1
 های مختلف، افراد محک شوند.  ا و تسته نظر قرار گیرد و با انجام آزمون

 در کارکنان بهینه بکارگیری جهت در تلاش را به بیشتری ها سهم ـ مدیران سازمان9
 دهند.  اختصاص خود مدیریتیهای  برنامه در موجودهای  پست وها  شغل
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