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چکیده:

بررسی نقش تعدیل گر هوش هیجانی بر رابطه سلامت روانی و 
عملکرد شغلی کارکنان

 )مطالعه موردی دیوان محاسبات کشور(

    محمد رضا آزاده دل 1
   ایوب احمدی2

از اساســی ترین مسائل پیش روی مدیران، چگونگی بهبود عملکرد کارکنان و در نتیجه افزایش بهره 
وری و اثربخشــی ســازمانی است� در این راستا ســلامت روانی و هوش هیجانی در کارکنان به عنوان 
مؤلفه هــای تأثیرگــذار بر بهبود عملکرد شــغلی مطرح بوده و ارتقاء آن هــا می تواند در نهایت حرکت 
ســازمان را به سمت تحقق اهدافش تســهیل نماید� تحقیق حاضر، با هدف بررسی نقش تعدیل گری 
هوش هیجانی بر رابطه ســلامت روانی و عملکرد شــغلی کارکنان، انجام شد� داده های مربوط به این 
پژوهش از بین نمونه ای به تعداد 396 نفر از کارکنان رده های فنی دیوان محاسبات کشور و با استفاده 
از پرسشنامه استاندارد که با طیف پنج گزینه ای لیکرت امتیازگذاری گردیده جمع آوری شده و آزمون 
فرضیه ها نیز مبتنی بر معادلات ســاختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی pls صورت گرفته اســت� 
نتایج حاصل، حاکی از آن اســت که هوش هیجانی رابطه بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان 
دیوان محاســبات کشور را تعدیل می کند، علاوه برآن، نشان داده شد که رابطه مثبت و معناداری بین 
ســلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان دیوان محاسبات کشــور وجود دارد لذا در پایان پیشنهاداتی 

جهت بهبود این مؤلفه ها ارائه گردید�
کلمات کلیدی: سلامت روانی، هوش هیجانی، عملکرد شغلی

1 - استادیار گروه مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت
2- کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی،دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت )نویسنده مسئول(

ahmadi.ayyoub@yahoo.com :پست الکترونیک

تاریخ دریافت:96/1/17
تاریخ پذیرش:96/7/3
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1- مقدمه: �
آنچه که از گذشته در میان عوام مطرح بوده است که بهره هوشی بالای افراد، باعث موفقیت هایی 
در شــغل، زندگی و تحصیل و ��� می شود� اما تحقیقات اخیر نشان داده اند که عواملی غیر از هوش و 
یا اســتعداد در این موفقیت ها دخالت دارند� یکی از این عوامل هوش هیجانی اســت� هوش هیجانی 
نوعی از هوش درون فردی است که افراد با دریافتن و کشف این مهارت در خود به موفقیت هایی نائل 
می شوند )هویی-هائو و شــات،2015(� هوش هیجانی، فرد را از نظر هیجانی ارزیابی می کند، به این 
معنا که فرد به چه میزانی از هیجان ها و احساس های خود، آگاهی دارد و چگونه آنها را کنترل و اداره 
می کند� نکته قابل توجه در مورد هوش هیجانی این است که توانایی های هوش هیجانی ذاتی نیستند 
و می توانند آموخته شود� انسان با برخورداری از هوش هیجانی به زندگی خود نظم و ثبات می بخشد 
و سازگاری بیشتری از خود نشان می دهد به طوری که افراد با هوش هیجانی بالا، در برقراری روابط 
با کیفیت بالا، مهارت بیشتری دارند )اویانگ و همکاران، 2015(� از طرف دیگر، سلامت روانی نیز از 
عوامل مؤثر در عملکرد است که از آن به عنوان قادر بودن »به کار خلاقانه و مولد، احساس راحتی در 
هنگام تنهایی، خلق یک زندگی غنی و تحقق رضایتمندی درونی یاد می شود«� مطالعات تجربی نشان 
می دهد که روان رنجور یا سلامت روانی ضعیف با اثرات منفی همچون اضطراب و افسردگی موفقیت 
شــغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار می دهد� از مشــخصات یک سازمان ســالم آن است که سلامت 
جســمانی و روانی کارکنان به همان اندازه مورد توجه و علاقه مدیریت سازمان قرار گیرد که تولید و 
بهره وری مورد تاکید قرار گرفته است� سلامت روان در محیط کار یعنی مقاومت در مقابل پریشانی ها 

و اختلالات روانی در کارکنان سازمان و سالم سازی محیط و فضای کار� )اصغرنژاد، 1389(

2- بیان مسئله و مبانی نظری: �
عملکرد انسان در گرو دانش، مهارت، رفتار و ارزش های اخلاقی اوست� آنچه از این حیث برای یک 
ســازمان اهمیت دارد چگونگی بهبود و ارتقاء عملکرد افراد است تا متعاقب آن بهره وری و اثربخشی 
سازمانی نیز بهبود یابد� در این راستا ارزشیابی شایستگی کارکنان عملی است که به منظور سنجش 
خصایص مذکور و نقاط ضعف و قدرت و ایجاد انگیزه، اصلاح، ارتقاء و شکوفایی فرد صورت می پذیرد� 
به طور کلیّ ارزشیابی و سیستم مناسب تشویق و تنبیه و داشتن معیار سنجش تلاش و فعالیت افراد، 
موجب بالا رفتن بهره وری در سازمان می شود )شریفی و همکاران، 1393(� هوش هیجانی و سلامت 
روانی در کارمندان ضمن تأثیرگذاری بر عملکرد شــغلی آنان از جمله مفاهیمی هســتند که به طور 
مســتقیم و غیر مستقیم نقشــی بنیادینی در تحقق اثربخشی و بهره وری سازمان ها و مؤسسات ایفا 
می کنند� از این رو، با آشــکار شدن ارتباط هوش هیجانی و موفقیت شغلی، پژوهشگران در صدد آن 
برآمدند تا با بررسی دقیق این قابلیت در مدیران و کارکنان، درصدد کاوش ارتباط این متغیر سازمانی 
با ابعاد مختلف شــغلی برآیند و دلایل آن را تبیین نمایند� نقش مدیریت احساســات و هیجانات در 
بهبود عملکرد سازمان همواره مورد توجه بوده است� چنانکه رابینز )2000(، معتقد است: برای بهبود 
عملکرد سازمان ها می توان از هوش هیجانی و دانش مربوط به کنترل هیجانات استفاده کرد )سلیمی 
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و همکاران، 1394(� از طرف دیگر سلامت روانی نیز از متغیرهای اساسی تأثیر گذار بر عملکرد شغلی 
کارکنان بوده به گونه ای که قدرت ســازگاری فرد با محیــط و اطرافیان را رقم زده و بر نحوه مواجه 
کارکنان با چالش های محیط کار و حل مسائل مربوطه نیز اثر می گذارد )اصغرنژاد، 1389(� بنابراین 
شــناخت و تبیین روابط موجود بین متغیرهای یاد شــده، مدیران را قادر خواهد نمود که بر توسعه 
منابع انســانی ســازمانها بیافزایند و عملکرد کلی سازمان را بهیود بخشند� پژوهش حاضر ابتدا رابطه 
بین سلامت روانی و عملکرد شغلی را بررسی نموده و در پی آن نقش تعدیلی هوش هیجانی را در این 
رابطه مورد ارزیابی قرار خواهد داد و در پی پاســخ به این پرسش برخواهد آمد که آیا هوش هیجانی 
در تأثیر سلامت روان با عملکرد شغلی کارکنان دیوان محاسبات کشور ارتباط معناداری دارد یا خیر؟

عملکرد شغلی
امروزه یکی از مهمترین موضوعات در علم مدیریت و رفتار ســازمانی مباحث مرتبط با عملکرد و 
عوامل مؤثر بر آن اســت� در اکثریت قریب به اتفاق شــاخه های کاربردی درحوزه روانشناسی به ویژه 
روانشناسی صنعتی و رفتار سازمانی و بالاخص در حوزه های آموزش کارکنان3 و طراحی شغل4، هدف 
اصلی و تأکید بر چگونگی ارتقاء عملکرد کارکنان می باشد )وانگ و همکاران، 2015(� عملکرد در واقع 
همان بازده افراد طبق وظایف قانونی مقرر می باشد و عبارت است از پیامد فعالیت های نیروی انسانی 
درخصوص انجام وظایفی که به او واگذار می شــود )ایوانســویچ، 2010(� به زعم هولتون5 )2002(، 
ســازمان هایی که به عملکرد شغلی نیروی انســانی توجه دارند، به توانمندسازی، یادگیری فردی و 
توســعه انسانی کمک می کنند� در واقع، با توسعه منابع انســانی، علاوه بر افزایش ارزش و پتانسیل 

فردی کارکنان، عملکرد کلی سازمان نیز افزایش می یابد )ایمانی و همکاران، 1394(�

هوش هیجانی
در همین راســتا، هوش هیجانی به معنای مهارت افراد در حیطه های کلی خودآگاهی، خودتنظیمی، 
انگیزش، همدلی و مهارت های اجتماعی و زیر مجموعه های تشکیل دهندة آن ها است� مارتینز )1997( 
هوش هیجانی را مجموعه ای از مهارت های غیر شناختی، توانایی ها و ظرفیت ها می داند که ظرفیت فرد 
را در مقابل مطالبات و فشارهای بیرونی مقاوم می سازد )وان و همکاران، 2014(� در سیر تاریخی هوش 
هیجانی ذکر شده که دثورن دیک در سال )1920( مفهوم هوش هیجانی را مطرح کرده و آن را به عنوان 
توانایی درک دیگران و توانایی برقراری ارتباط با آنها تعریف کرد� وی در سال )1927( انواع هوش را در 
ســه طبقه کلی شامل هوش عمومی، هوش تجسمی و هوش اجتماعی قرار داد� از انواع مدل های هوش 
هیجانی می توان به مدلهای )توانایی هوش هیجانی و مختلط از هوش هیجانی( اشاره نمود� مشهورترین 

نظریه پردازان مدل مختلط هوش هیجانی گلمن )1995( و بار- آن )1997( می باشند�

3- employee training
4 -job redesigning
5-Holton
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سلامت روانی
محققان سلامت روانی را سازش افراد با جهان اطرافش می دانند، در واقع، سلامت روانی، اعتماد در 
مقابل فقدان اعتماد، خودمختاری در مقابل شــرم و حیا، صمیمیت در مقابل انزوا و توانایی تسلط بر 
دوره های رشد تعریف می شود )بی و همکاران، 2015(� برای سلامت روانی طبقه بندی های مختلفی 
ارائه که شــامل: انطباق عینی فرد بــا محیط، انطباق ذهنی فرد با محیــط، انطباق واقعی و قابلیت 

شناخت و دسترسی به خود می باشد )شیخه پور و همکاران، 1392(�

ارتباط بین توانمندسازی روان شناختی سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان
توانمند سازی روان شناختی به عنوان مجموعه ای از حالت های روان شناختی تعریف می شود و بر 
این موضوع که چگونه کارکنان در کارشان فکر و تجربه کسب می کنند، و چه مقدار نقش و نفوذشان 
را در ســازمان باور دارند، متمرکز اســت و باعث می شود که آنان احساس اعتماد به نفس و تمایل به 
موفقیت داشته باشند )هوی هوا، 2015(� در واقع، توانمندسازی روان شناختی به عنوان یک رویکرد 
نویــن انگیزش درونی به معنای آزاد نمودن نیروهای کارکنان و همچنین فراهم کردن بســترها و به 
وجود آوردن فرصت ها برای شــکوفایی استعدادها، توانایی ها و شایســتگی های افراد می باشد� علاوه 
بر این، ســبب می شود کارکنان نسبت به شــغل و سازمان خویش نگرش مثبتی داشته باشند� ارتقاء 
ســلامت روانی با تغییر در باورها، افکار و طرز تلقی های کارکنان شــروع می شود، بدین معنا که آنان 
بایســتی به این باور برسند که توانایی و شایســتگی لازم برای انجام وظایف را به طور موفقیت آمیز 
داشــته و احســاس کنند که آزادی عمل و اســتقلال در انجام فعالیت ها را دارند و باور داشته باشند 
که توانایی تاثیرگذاری و کنترل بر نتایج شــغلی را دارند� احساس کنند که اهداف شغلی معنی دار و 
ارزشمندی را دنبال می کنند و باور داشته باشند که با آنان صادقانه و منصفانه رفتار می شود� چنانچه 
کارکنان این احســاس را در شغل و سازمان خویش داشــته باشند، منابع سازمانی و فردی متعددی 
از قبیل: خلاقیت، انعطاف پذیری، حل مســأله، عملکرد شغلی با کیفیت بالا، رضایت شغلی، سلامت 
و بهداشــت روانی را در بر خواهد داشت� علاوه بر این، افراد توانمند از بعد روانی، خود کنترل و خود 
تنظیم کننده هســتند، آن ها به آسانی قبول مسئولیت می کنند و دیدگاه مثبتی درباره خود، دیگران 
و محیط دارند� به زندگی شــغلی خویش خوشبین بوده و اساساً دیگران را به عنوان همکار و شریک 
می بینند نه رقیب� آنچه این تحقیق درصدد شناسایی آن است این موضوع می باشد که هوش هیجانی 

چه تأثیری می تواند بر رابطه یاد شده برجای گذارد�
دیوان محاسبات کشور، از سازمان های دولتی پرُکار کشور است� حجم بالای کاری، استرس شغلی، 
فشــار کاری زیاد و تنوع و حساسیت وظایف این سازمان می تواند سلامت روانی کارکنان را به خطر 
اندازد� کارکنان با ســطح سلامت روانی پایین نمی توانند وظایف شغلی خود را به درستی انجام داده 
و عملکرد مناســبی از خود بروز دهند� با توجه به اهمیت نیروی انسانی شاغل در سازمان و با عنایت 
به این امر که عملکرد کارکنان یکی از ارکان اساسی تعیین کننده عملکرد کلّی سازمان می باشد، لذا 
مدیران و برنامه ریزان دیوان محاسبات کشور، بایستی عواملی که موجباب بهبود عملکرد کارکنان را 
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فراهم آورده و یا عواملی که تاثیرات منفی بر روی عملکرد کارکنان دارند، شناسایی نموده و در جهت 
تقویت عملکرد شغلی کارکنان برآیند�

3- پیشینه پژوهش: �
در حوزه های مرتبط با موضوع تحقیق، پژوهش های قابل توجهی صورت گرفته است که در زیر به 

چند مورد از آنها اشاره می شود�

تحقیقات داخلی
ایروانی و ایزدی در سال 1378 پژوهشی را با عنوان »بررسی ارتباط سبک های اسنادی و وضعیت 
سلامت روانی دانشجویان« انجام دادند که در آن این نتایج حاصل شد که اولاً اکثریت اعضای جامعه 
مورد مطالعه دارای ســبک اسنادی درونی هســتند، ثانیاً بین سبک های اسنادی و ویژگی های روانی 

سلامت روانی دانشجویان همبستگی معکوس وجود دارد )ایروانی و ایزدی، 1378(�
در تحقیق دیگری که در ســال 1389 با عنوان »بررســی رابطه هوش هیجانی و ســلامت روانی 
کارکنان دانشــگاه پیام نور اســتان گیلان« توسط رعنا انجام گرفت مشــخص شد که از لحاظ تأثیر 
گــذاری مؤلفه های هوش هیجانــی )خودآگاهی، خودمدیریتی، آگاهــی اجتماعی و مدیریت رابطه( 
بر ســلامت روانی، مؤلفه آگاهی اجتماعی بیشــترین تأثیر را بر روی سلامت روانی افراد دارد )رعنا، 

�)1389
بیک زاده و همکاران در سال 1391 در تحقیق خود با عنوان »رابطه هوش هیجانی مدیران با خود 
کارآمدی و ســلامت روانی آنان« را مورد بررســی قرار دادند� آنان به این نتیجه دست یافتند که بین 
هوش هیجانی و مؤلفه های آن با خودکارآمدی و سلامت روانی همبستگی مثبت و معنی داری وجود 
دارد، همچنین بین خودکارآمدی و سلامت روانی و مؤلفه های آن رابطه معنی داری وجود دارد )بیک 

زاده و همکاران، 1391(�
در تحقیقی دیگر که در اداره کل تربیت بدنی استان لرستان توسط بازوند و همکارانش تحت عنوان 
»رابطه هوش هیجانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان اداره کل تربیت بدنی استان لرستان« 
انجام گرفت؛ نتایج بدســت آمده نشــان داد که بین هوش هیجانی و تعهد ســازمانی کارکنان رابطه 
مثبت و معناداری وجود دارد� این موضوع به این معنی است که کارکنانی که هوش هیجانی بالاتری 
دارند، احتمالاً تعهد بیشــتری به سازمان خود خواهند داشت� همچنین نتیجه پژوهش نشان داد که 
بین هوش هیجانی و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد� کارکنانی که هوش هیجانی 

بالاتری دارند، احتمالاً سطح رضایت شغلی بالاتری خواهند داشت� )بازوند و همکاران، 1392(�
محمد نژاد و همکارانش در ســال 1393 مطالعه ای با عنوان »ارتباط هوش هیجانی وسلامت روان 
در کارکنان پتروشیمی« انجام دادند، نتیجه یافته های آنان این بود که هوش هیجانی نقش موثری در 
سلامت روان دارد� بنابراین به مسئولین پیشنهاد گردید که با شیوه های مقتضی، آنان را با مؤلفه های 
هوش هیجانی آشنا ســازند تا سلامت روانی و عملکرد شغلی و رفتاری آنان مطلوب تر گردد )محمد 
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نژاد و همکاران، 1393(�
در تحقیقی دیگر توسط دودانگه و همکارانش با عنوان بررسی رابطه هوش هیجانی و رضایت شغلی 
کارکنان با اســتفاده از مدل معادلات ساختاری در یکی از صنایع نفت تهران انجام گرفت این نتیجه 
حاصل شد که هوش هیجانی به عنوان یک متغیر روانشناختی، میزان رضایت شغلی کارکنان را تحت 
تأثیــر قرار داده و با توجه به ارتباط مســتقیم این دو متغییر با یکدیگــر، با آموزش و افزایش میزان 
هوش هیجانی کارکنان، می توان میزان رضایت شــغلی ایشان و بالطبع میزان راندمان و بهره وری را 

در محیط کار افزایش داد� )دودانگه و همکاران، 1395(

تحقیقات خارجی
هویی-هائو و شــات در ســال 2015 در یک مطالعه با عنوان »شخصیت، هوش هیجانی و عملکرد 
شغلی«، به بررسی تأثیر ویژگی های شخصیتی و هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد شغلی و وظیفه ای 
ایشان پرداختند� نتایج تحقیقات آنها نشان می دهد که ویژگی های شخصیتی و هوش هیجانی کارکنان 

تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی کارکنان دارد�
شمس الدین و عبدالرحمن در سال 2014 در یک مطالعه با عنوان »ارتباط میان هوش هیجانی و 
عملکرد شغلی«، به بررسی ارتباط میان ارتباط میان هوش هیجانی بر عملکرد شغلی کارکنان مراکز 
تلفن پرداختند� نتایج تحقیقات ایشان نشان دادند که هوش هیجانی کارکنان با عملکرد شغلی ایشان 

ارتباط مثبت و معناداری دارد�
آلتینداگ و کوسداغی در سال 2015 در یک مطالعه با عنوان »ارتباط میان هوش هیجانی مدیران، 
فرهنگ نوآورانه و عملکرد کارکنان«، به بررسی ارتباط میان هوش هیجانی مدیران، فرهنگ نوآورانه 
و عملکرد کارکنان پرداختند� نتایج تحقیقات نشــان دادند که ارتباط مثبت و معناداری میان هوش 
هیجانی مدیران و فرهنگ نوآورانه شــرکت و عملکرد شغلی کارکنان وجود دارد� لذا فرهنگ نوآورانه 

در شرکت و وجود مدیرانی با هوش هیجانی بالا می تواند عملکرد شغلی کارکنان را بهبود بخشد�
پاســتور در ســال 2014 در یک مطالعه بــا عنوان »رهبری و هوش هیجانــی: تأثیر بر عملکرد و 
نگرش«، به بررسی تأثیر ســبک های رهبری و هوش هیجانی بر عملکرد و نگرش کارکنان پرداخت� 
نتایج تحقیق وی نشان دادند که هوش هیجانی رهبران و کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد 
شــغلی ایشان دارد� سبک های رهبری همچنین می توانند تأثیر مثبت و معناداری بر نگرش کارکنان 

داشته باشد�
لیندبام در ســال 2012 در یک مطالعه با عنوان »آیا هوش هیجانی در تعدیل روابط بین ســلامت 
روانی و عملکرد شــغلی نقش دارد؟« به بررسی ارتباط بین هوش هیجانی و سلامت روانی و عملکرد 
افراد در سازمان های دولتی انگلستان پرداخت� نتایج تحقیق وی نشان می دهد هوش هیجانی تنها تا 

یک اندازه روابط بین سلامت روانی و جنبه های عملکرد شغلی را تعدیل می کند�
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4- روش تحقیق: �
این پژوهش بر اساس طرح، از نوع توصیفی_تحلیلی و بر اساس هدف، از نوع کاربردی است� اجرای 
تحقیق توصیفی می تواند برای شناخت بیشتر شرایط موجود و یاری رساندن به فرآیند تصمیم گیری 
باشــد� تحقیق توصیفی شامل جمع آوری اطلاعات برای آزمون فرضیه یا پاسخ به سؤالات مربوط به 
وضعیت فعلی موضوع مورد مطالعه می باشد� جهت اجرای پژوهش با استفاده از مدل تئوریک برگرفته 
از تحقیق لیندبام )2012( به تبیین و پیش بینی نقش تعدیل گری هوش هیجانی در رابطه سلامت 
روانی با عملکرد شــغلی کارکنان، می پردازیم� نگاره زیر مدل مفهومی مورد استفاده در این تحقیق را 

نشان می دهد�

نگاره شماره 1- مدل تحقیق

فرضیه های تحقیق:
با عنایت به مطالب مطروحه، این پژوهش در پی آزمون دو فرضیه است که عبارتند از:

فرضیه اول:
هوش هیجانی رابطه بین سلامت روانی و عملکرد شغلی را تعدیل می کند�

فرضیه دوم:
بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد�

جامعه آماری پژوهش:
جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان دیوان محاســبات کشور به استثنای ستاد مرکزی و در رده 

نیروهای فنی بوده که تعداد ایشان حدود 1400 نفر می باشد�
برای انتخاب نمونه های آماری جهت اســتفاده از روش های تحلیلی آمار اســتنباطی و با توجه به 
توزیع پرسشــنامه در سطح دیوان محاسبات استان های کشور از روش نمونه گیری تصادفی استفاده 
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می شــود یعنی هیچگونه گزینش ذهنی از قبل وجود ندارد و با توجه به محدود بودن تعداد اعضای 
جامعه با استفاده از فرمول نمونه گیری جامعه محدود کوکران اقدام به تعیین اعضای نمونه به شرح 

ذیل گردید:

n=حجم نمونه
N= حجم جامعه آماری

α  =اندازة متغیر مورد بررسی مطابق توزیع نرمال استاندارد با سطح عدم اطمینان 
= میزان خطا

= واریانس جامعه براســاس متغیر مورد بررســی )بر اساس پیش آزمون انحراف معیار متغییر 
وابسته(

395=
1400×(0/5982)2×(1/96)2

n =
(0/05)2×(1400-1)+(1/96)2×(0/5982)2

در نتیجه، تعداد 395 پرسشــنامه مورد نیاز است� لذا به منظور اطمینان از جمع آوری پرسشنامه 
به میزان کافی تعداد 465 پرسشنامه در میان اعضای جامعه آماری )کارکنان دیوان محاسبات کشور 
به اســتثنای ســتاد مرکزی(، توزیع شد و از این تعداد 396 پرسشــنامه پاسخ داده شده و به محقق 

بازگشت�

جمع آوری داده ها و ابزار پژوهش:
جهت جمع آوری داده های مربوط به فرضیات تحقیق از پرسشــنامه استفاده گردید� بدین صورت 
که برای اندازه گیری عملکرد کارکنان با استفاده از پرسشنامه آنگ و همکاران )2003(، برای اندازه 
گیری هوش هیجانی از پرسشــنامه جک )2005( و برای اندازه گیری ســلامت روانی با اســتفاده از 
پرسشنامه ســلامت روانی )G�H�Q(، نسبت به جمع آوری داده ها اقدام شد� پرسشنامه این تحقیق 
حاوی 33 سوأل بوده است که به ترتیب 6 سؤال مریوط به عملکرد شغلی، 16 سوأل مرتبط با هوش 
هیجانی و 11 پرســش نیز در رابطه با ســلامت روانی می باشــد که با استفاده از طیف پنج گزینه ای 

لیکرت امتیازگذاری شده بود و به تعداد 465 عدد بین اعضای جامعه توزیع شد�

روایی و پایایی ابزار جمع آوری داده ها:
مفهوم روایی به این سؤال پاسخ می دهد که ابزار اندازه گیری تا چه حد ویژگی مورد نظر محقق را 
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می ســنجد� یعنی هنگامی که به امید مطالعه یک مفهوم، مجموعه ای از پرسش ها )یا یک ابزار اندازه 
گیــری دیگر( را مطرح کنیم، چگونــه می توانیم اطمینان یابیم که واقعاً به اندازه گیری همان مفهوم 
مورد نظر پرداخته ایم یا چیز دیگری را ســنجیده ایم� باید توجه داشت که بدون آگاهی از روایی ابزار 
اندازه گیری، نمی توان به دقت و درســتی داده های حاصل از آن، اطمینان یافت )ســکاران، 1388(� 
دراین تحقیق، ابزار جمع آوری داده ها )پرسشنامه( توسط متخصصین و اساتید آشنا به موضوع، مورد 

بررسی قرارگرفته و روایی آن مورد تأیید است�
قابلیــت اعتمــاد که واژه هایی مانند پایایــی، ثبات و اعتبار برای آن به کار برده می شــود؛ یکی از 
ویژگی های ابزاراندازه گیری )پرسشــنامه یا مصاحبه یا سایر آزمون های علوم اجتماعی( است� مفهوم 
یاد شــده با این امر ســروکار دارد که ابزار پژوهش در شرایط یکســان تا چه اندازه نتایج یکسانی به 

دست می دهد� )سکاران، 1388(�
 ،SPSS برای تعیین پایایی پرسشــنامه مورد اســتفاده در این تحقیق، با بهره گیری از نرم افزار

ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد که نتیجه حاصل به شرح جدول زیر بدست آمد:

جدول شماره 1- نتایج حاصل از انجام آزمون پایایی ابزار پژوهش
درصدآلفای کرونباخمتغیر

84/6عملکرد شغلی
90/3هوش هیجانی
90/2سلامت روانی

بطوریکه ملاحظه می شود، مقادیر بدست آمده برای هریک از پرسشها به تفکیک بیش از 0/7 است 
که بیانگر مقدار پایایی قابل قبول می باشد�

5- یافته های پژوهش: �
آزمون فرضیه ها و تجزیه و تحلیل داده ها

برای تجزیه و تحلیل اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه ها، از روش های آماری توصیفی و استنباطی 
استفاده شده است� در این تحقیق، جهت یافتن آزمون های مناسب برای تحلیل، ابتدا داده های مربوط 
به هر فرضیه، با استفاده از آزمون کلموگروف- اسمیرنوف از جهت نرمال بودن بررسی شدند و سپس 
با توجه به نتیجه آزمون نرمال بودن داده ها، از آزمون فرض آماری مناســب اســتفاده گردید� رویکرد 
 )PLS( مورد استفاده در این پژوهش، مدل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی
و نرم افزار WARP PLS اســت و تجزیه و تحلیل داده ها نیز بر اســاس الگوریتم تحلیل داده ها در 
روش حداقل مربعات جزئی که شامل دو بخش »بررسی برازش مدل« و »آزمون فرضیه های پژوهش« 
اســت صورت می گیرد� دلیل این امر نیز به این نکتــه بر می گردد که روش حداقل مربعات جزئی بر 
خلاف نرم افزارهای نســل اول مدل سازی معادلات ســاختاری مانند لیزرل یا آموس به حجم نمونه 
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و نرمال بودن توزیع متغیرها حســاس نمی باشد و با وجود متغیرهای تعدیل گر استفاده از این رویه 
مناســب تر اســت� به این ترتیب وجود متغیر تعدیل گر دلیلی مهم است که از این رویکرد در تحلبل 

استفاده گردد� جداول زیر نتایج حاصل را بطور خلاصه ارائه می کند�

جدول شماره 2- تحلیل توصیفی داده های تحقیق

بیشترینکمترینانحراف معیارمیانگینتعدادمتغیر مستقل

3963/92110/537021/85عملکرد شغلی
3963/83970/478881/85هوش هیجانی
3963/94740/5439225سلامت روانی

جدول شماره 3- آزمون کولموگروف- اسمیرنف برای متغیرهای تحقیق
سطح معنی داریآماره آزمون

1/9830/001عملکرد شغلی
1/360/045هوش هیجانی
2/3240/000سلامت روانی

جدول شماره 4- شاخص های برازش مدل
مقدار بدست آمدهمقدار قابل قبول

Good if p< 0.05APC)Average path coefficient( = 0.368. P=0.008
Good if p< 0.05ARS)Average adjusted R-squared( = 0� 528. P<0.001

Good if AVIF < 5AVIF)Average block VIF(= 2.391

جدول شماره 5- شاخص برازش کلی مدل
میزان شاخصمعیار

small >= 0.1. medium >= 0.25. large >= 0.36 Tenenhaus GoF
)GoF(=0� 617

تحلیل آماری �
از تعداد 465 پرسشــنامه توزیع شده در بین اعضای جامعه آماری تعداد 396 پرسشنامه برگشت 
داده شــد� با عنایت به اینکه این تحقیق از 2 فرضیه تشکیل می شود از تجزیه و تحلیل اعداد و ارقام 

به دست آمده می توان چنین نتیجه گرفت:
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نتایج توصیفی �
الف – جنسیت: اکثریت پاسخگویان 83 درصد مرد هستند و 17 درصد را زنان شامل می شوند�

ب- میــزان تحصیلات: بیشــترین درصد )51/5 درصد( پاســخگویان میــزان تحصیلات خود را 
کارشناســی ارشــد و )38/6 درصد( نیز میزان تحصیلات خود را کارشناســی، اعلام نمودند� مابقی 
پرســش شــوندگان نیز به ترتیب دارای تحصیلات فوق دیپلم )5/8 درصــد( و دکتری )4/1 درصد( 

هستند�
ج- سابقه کار: سابقه کار 11/6 درصد از پاسخگویان زیر 5 سال می باشد و 15/9 درصد از آنان بین 
5 تا 10 ســال سابقه دارند� همچنین 21/5 درصد از آنان دارای سابقه ای بین 10 تا 15 سال هستند 
و 23 درصد نیز بین 15 تا 20 ســال تجربه در دیوان محاسبات کشور دارند� مابقی پاسخگویان )28 

درصد( درای تجربه بالاتر از بیست سال در سازمان مورد مطالعه هستند�
د- پســت سازمانی: پست ســازمانی 28/5 درصد از پاسخگویان حسابرس، 21/5 درصد حسابرس 
ارشــد و همتراز و 24/2 درصد سر حســابرس و همتراز می باشد� همچنین 22 درصد از پاسخگویان 

را سر حسابرسان ارشد دیوان محاسبات و باقیمانده را حسابرسان کل و همتراز تشکیل می دهند�

نتایج آزمون فرضیه ها: �
برای فرضیه های تحقیق از مدلی به صورت زیر استفاده گردید�

نگاره شماره 2- مدل معادلات ساختاری بر اساس خروجی نرم افزار
 ،))APC جهت ســنجش برازش مدل سه شاخص مورد بررسی قرار گرفت: ضرایب متوسط مسیر
ضریب تعیین تعدیل شده ARS(( و متوسط عوامل تورم واریانس )AVIF(� برطبق فرضیات تناسب 
مدل ارائه شــده که توسط کوک6 ارائه شــد بر مبنای نتایج جدول شماره )4( ملاحظه گردید که از 
تناسب قابل قبولی برخوردار است� همچنین مدل کلی شامل هر بخش مدل اندازه گیری و ساختاری 
 pls می شــود و با تائید برازش آن، بررســی برازش کلی مدل کامل می شود� معیار کلی که در روش

6- Kock
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برای بررســی برازش کلی مدل ارائه گردید توسط تننهاوس7 و همکاران )2005( ارائه شده است و با 
حصول عدد 0/617 بر اســاس جدول شماره )5( به این نتیجه می رسیم که مدل دارای برازش لازم 

است� حال با توجه به تائید مدل به بررسی فرضیه های تحقیق می پردازیم�
فرضیه اول: نتیجه آزمون کلموگروف- اســمیرنوف، فرض عــدم نرمال بودن داده های این فرضیه 
را تأیید نمود، از طرف دیگر با توجه به مدل تحقیق مشــاهده می شود که سطح معنی داری متناظر 
با تأثیر هوش هیجانی بر رابطه بین ســلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان دیوان محاسبات کشور 
دارای ســطح معنی داری کمتر از پنج صدم می باشــد� لذا فرضیه تحقیق مبنی بر این امر که هوش 
هیجانی رابطه بین ســلامت روانی و عملکرد شــغلی را تعدیل می کند، پذیرفته می شــود� همچنین 
مشــاهده می شــود که هوش هیجانی بر رابطه فوق تأثیر مثبت دارد، یعنی با افزایش هوش هیجانی 

در کارکنان رابطه بین سلامت روانی و عملکرد شغلی آنان تقویت خواهد شد )میزان رابطه 0/33(�
فرضیه دوم: نتیجه آزمون کلموگروف- اســمیرنوف، فرض عــدم نرمال بودن داده های این فرضیه 
را نیز تأیید نمود، همچنین با توجه به مدل نهایی مشــاهده می شود که سطح معنی داری متناظر با 
رابطه بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان دیوان محاسبات کشور کمتر از پنج صدم می باشد� 
لذا این فرضیه نیز پذیرفته می شــود� همچنین میزان رابطه سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان 

دیوان محاسبات کشور برابر با 0/40 است�
علاوه بر مــوارد فوق ملاحظه گردید، میانگین هوش هیجانــی در کارکنان مرد 3/9027 بیش از 
میانگین هوش هیجانی کارکنان زن 3/8024 اســت� از طرف دیگر میزان سلامت روانی کارکنان زن 
بیش از کارکنان مرد می باشــد )مقدار یاد شــده در کارکنان زن پرسش شونده 3/9570 و در مردان 
3/9108 بوده اســت�( اما میانگین عملکرد شغلی دو گروه تفاوت قابل ملاحظه ای را نشان نمی دهد� 
همچنین ملاحظه گردید با افزایش میزان ســنوات خدمت کارکنان بر میانگین متغیرهای یاد شــده 

افزوده شده است�

6- مقایسه نتایج فرضیات تحقیق با نتایج مطالعات نظری: �
در این تحقیق، محققین درصدد بررسی نقش تعدیل گری هوش هیجانی در رابطه سلامت روانی بر 
عملکرد شغلی کارکنان، بودند� با توجّه به آزمون مدل تحقیق، مشاهده می شود که سطح معنی داری 
متناظر با تأثیر هوش هیجانی بر رابطه بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان دیوان محاسبات 
کشــور قابل توجه می باشد� همچنین مشاهده می شــود که هوش هیجانی بر رابطه فوق تأثیر مثبت 
دارد، یعنی با افزایش هوش هیجانی در کارکنان، رابطه بین ســلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان 
دیوان محاسبات کشور تقویت خواهد شد )شدت رابطه فوق 0/33 است(� نتیجه حاصل از آزمون این 
فرضیه با نتایج حاصل از مطالعه لیندبام و همکاران )2012(، شــمس الدین و عبدالرحمن )2015(، 
هویی-هائو و شات )2015(، آلتینداگ و کوسداغی )2015(، بیک زاده و همکاران )1391( و محمد 
نژاد و همکاران )1393( هم جهت می باشد� علاوه بر این نتایج حاصل از آزمون فرضیه دوم بیانگر آن 

 -7Tenenhaus
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است که بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان دیوان محاسبات کشور رابطه مثبت و معناداری 
وجود دارد این نتیجه گیری تأیید کننده نتایج حاصل از تحقیقات لیندبام و همکاران )2012(، رعنا 

)1389( و مرجانی و همکاران )1387( می باشد�

7- بحث و نتیجه گیری �
پیشــرفت حرفه ای ســازمانی با مشــاهده مفاهیم هوش عاطفی مرتبط با توسعه رهبری آغاز شد� 
ارزش خود آگاهی وخود مدیریتی، ایجاد روابط، دریافت شــهودی و عوامل احساسی در زندگی کاری 
غیر قابل تردیدند� با توجه به اینکه هوش هیجانی، توان اســتفاده از احساس و هیجان خود ودیگران 
دررفتار فردی و گروهی در راســتای دســتیابی به بیشترین مطلوبیت اســت� بنابراین، تلفیق دانش 
مدیریتی و تواناییهای هیجانی در مدیریت می تواند در ســوق دادن افراد به ســوی دستیابی به هدف 
کارســاز و مفید باشــد� درک و اداره هوش هیجانی به شــکل مؤثر نه تنها بینشهای جدیدی درباره 
برانگیختن افراد ارائه می کند بلکه این امکان را می دهد که درباره احساســات واداره آن ها به شــکل 
سازنده عمل شود� این تحقیق دارای دو فرضیه بوده است که نتایج حاصل از آزمون آنها نشان داد که 
اولاً: هوش هیجانی رابطه بین ســلامت روانی و عملکرد شغلی را تعدیل بطور مثبت تعدیل می کند، 

ثانیاً: بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد�
با توجه به فرضیه های تحقیق، ادبیات نظری و میانگین سؤالات پرسش نامه ها پیشنهاداتی به شرح 

ذیل ارائه می گردد�

پیشنهادات در خصوص فرضیه اول
با عنایت به اینکه میانگین هوش هیجانی در جامعه مورد پژوهش بیش از حد متوســط را نشــان 
می دهد و با در نظر گرفتن شدت تأثیر آن بر رابطه بین سلامت روانی و عملکرد شغلی کارکنان دیوان 
محاسبات که میزان آن برابر 33% می باشد؛ به منظور تقویت این رابطه پیشنهادات زیر ارائه می گردد:

1- ســازمان ها در جذب، حفظ و نگهداری و ارتقاء کارکنان با استفاده از تست های هوش هیجانی 
میــزان این معیار را در هریک از آنان تعیین نموده و برنامه های آموزشــی را در جهت تقویت هوش 

هیجانی کارکنان به مرحله اجرا درآید�
2- دیوان محاســبات کشــور، تلاش کند تا به روش های مختلف به تهییج کارکنان بپردازد، ایجاد 
هیجان و انگیزش در نیروی کار، یک ویژگی ســازمان های هوشــمند هیجانی است، زیرا کارکنان با 

انگیزه، سخت تر کار می کنند و کارکنان در آن سازمان، به احتمال زیاد راضی تر می باشند�
3- مدیران، باید روابطی دوســتانه با کارکنان برقرار کنند چراکه این روابط بســتر ل� بدین منظور 
لازم را جهت ارتقاء هوش هیجانی در پرسنل فراهم می کند لذامدیران شبکه گسترده ای از ارتباطات 
را در سازمان توسعه داده، در جســتجوی اولویت ها و نیازهای کارکنان باشند و ارزش های مشترکی 

را در سازمان بنا نهند�
4- مدیران ســازمان، باید ســعی در شناسایی احساســات و عواطف کارکنان کنند و در این مورد 
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کنجکاو باشند� همچنین در فرآیند تصمیم گیری اثرات آن را بر روی دیگران در نظر بگیرند، شنونده 
خوبی باشند و بر احساسات دیگران تمرکز کنند� این شناسایی مستلزم نزدیکی هرچه بیشتر مدیران 

به کارکنان می باشد�
5- به مدیران ســازمانها پیشــنهاد می شــود که برنامه هایی را در مورد خود افشایی و شیوه بیان 
احساسات و عواطف خود و دیگران تدارک ببینند که می تواند مثمر ثمر واقع گردد و موجبات بهبود 

روابط اجتماعی کارکنان را فراهم نماید�

پیشنهادات در خصوص فرضیه دوم
با توجه به میانگین بدست آمده از متغیر سلامت روانی که مقدار آن برابر 3/9474 بوده و این مقدار 
بیش از حد متوسط است و با مد نظر قرار دادن تأثیر این متغیر بر عملکرد شغلی کارکنان که شدت 
آن برابر 0/4 می باشد پیشنهادات زیر در راستای ارتقای سطح سلامت روانی کارکنان ارائه می شود:

1- فراهم کردن امکانات کافی جهت مشاوره و درمان مشکلات کارکنان�
2- ارتقاء مهارت هایی مثل کنترل خشــم، غلبه بر استرس، ارتباطات بین فردی میان کارمندان و 

مدیران و غیره، از طریق برگزاری و اجرای کارگاههای آموزشی�
3- تلاش برای اضطراب آور نبودن محیط کار، ســعی در ایجاد محیط کاری آرام و متبوع و به دور 

از تنش و استرس برای کارکنان�
4- ایجاد جوّ صمیمیت، همدلی، صداقت، همکاری و احترام متقابل در محیط کار�

5- فراهــم کردن فرصت های برابر شــغلی و نیز فرصت های برابر برای ارتقــا و ترفیع درجه برای 
کارکنان�

6- دادن آزادی عمــل و اختیــار به کارکنان در حدی که بتوانند تغییراتی در شــرایط محیط کار 
ایجاد کنند�

پیشنهادهایی برای پژوهشهای آتی:
1- با توجه به اســتفاده صرف از پرسشــنامه بسته و دارای مقیاس برای جمع آوری داده ها در این 
تحقیــق که به تبع اطلاعات محــدودی در اختیار محقق قرار می دهد محققان در پژوهشــهای آتی 
می تواند برای رفع این نقیصه از مصاحبه و یا پرسشنامه باز به منظور جمع آوری اطلاعات کامل تر و 

جامع تر استفاده نمایند�
2- پیشــنهاد می شود در پژوهشهای آتی تأثیر متغیرهای جمعیت شناختی مانند )سن، جنسیت، 
میزان تحصیلات و ســابقه کارو ���( کارمندان را بر هریک از متغیرهای سلامت روانی، هوش هیجانی 

و عملکرد شغلی بطور مستقل مورد بررسی و سنجش قرار دهند�
3- پیشــنهاد می شود موضوع تحقیق با رویکرد مقایسه ای در ســایر ادارات دولتی و یا به صورت 

مقایسه ای میان چند اداره دولتی و خصوصی انجام شود�
4- پیشــنهاد می شود محققان پژوهش حاضر را در مشــاغلی که پاداش و دستمزد افراد در رابطه 
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مســتقیم با عملکرد شغلی ایشان است )مشــاغلی مانند بازاریابی، فروشندگی و دیگر مشاغلی که به 
صورت پیمانکاری یا حق العمل کاری کار می کنند(، انجام دهند�

5- تأثیر هریک از عواملی همچون رضایت شغلی، عدالت سازمانی، مهارت های سیاسی، کار تیمی 
و��� بر عملکرد شــغلی و ســلامت روانی کارکنان نیز می تواند به عنوان یک موضوع پژوهشی مد نظر 

محققان در تحقیقات آتی قرار گیرد�
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