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 کیدهچ

سازمانی و هوش هیجانی برروی پژوهش حاضر با هدف مقایسه اثربخشی وری آمیزان تاب  برنامه آموزشی هوش 

ظامی نان ن کارک فت. در  جام گر مه تجربی بود وازطرح پیش آزمون  ان با  -روش پژوهش نی یگیری پپس آزمون 

 ژوهش شدند.پاستفاده شد. جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنانی که برابر فراخوان داده شده حاضر به شرکت در 

نفر  30،ینفر آموزش مولفه های هوش هیجان 30نفر آموزش مولفه های هوش سازمانی،  30نفر ) 90نمونه شامل 

سترس با جایگزینی ت گروه کنترل( شدند.گروه آموبودند که به روش نمونه گیری در د زش مولفه صادفی انتخاب 

 .جلسه در جلسات آموزش شرکت کردند10گروه آموزش مولفه های هوش هیجانی جلسه،11های هوش سازمانی 

ی کانر و سششازمانپرسشششششنامه تاب آوری  در حالی که گروه کنترل تحت هیچ مداخله ای قرار نگرفت.ابزار پژوهش،

س( 2003دیویدسون ) سه مرحله پیش آزمون،بود که کارکنان هر  ا تکمیل پس آزمون وپیگیری، آن ر ه گروه در 

اد هر دو نتایج نشششان د گیری مکرر تحلیل شششد. های پژوهش حاضششر با روش تحلیل واریانس با اندازه داده کردند.

بالاترین میزان  باشششند.داری اثربخش میصششورت معنیشششیوه آموزشششی در کاهش  میزان تاب آوری کارکنان به

وش سازمانی و برنامه آموزشی ه 821/0ی اتا بیبا ضر اثربخشی به ترتیب متعلق به برنامه آموزشی هوش هیجانی

شدیم 749/0ی اتا ضریب ضر می یافته از .با شی برای ا های پژوهش حا ستای مداخلات آموز فزایش توان  در را

 استفاده کرد. آوری میزان تاب

 کارکنان نظامی. آوری،تاب هوش هیجانی، ازمانی،هوش سواژگان کلیدی: 
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 مقدمه

ها به طور فزاینده ای با محیط های پویا و در حال تغییر روبه رو هسشششتند و به امروزه سشششازمان

منظور بقا و حفظ پویایی خود مجبورند آمادگی سشششازگاری و مدیریت تغییرات را در خود ایجاد 

های انسشششانی با در واقع کارکنان، به عنوان سشششرمایه (،1397 کنند )سشششب  رو و همکاران ،

شد و تعالی شتر و در ناایت به ر شان به باره وری بی شان برخورداری از دانش، ماارت و توانایی 

بدون منابع انسششانی، سششازمان مفاومی ندارد و اداره (. 2019 و همکاران ، 1ماسششا)کنند کم  می

ها، نقش انسششان، به عنوان عاملی انه بودن سششازمانکردن آن ممکن  نیسششت، حتی با وجود فناور

از این رو انجام  .(2018 ،2حیاتی و راهبردی در بقای سازمان ،همچنان بی بدیل است )م  دوال

شمند نقش مامی دارد  سرمایه ارز سانی، در ارتقای باره وری این  اثر بخش فرایندهای منابع ان

های انسانی تحت کنترل سازمان استخری از سرمایه(. منابع انسانی، 1399 )میرزایی و همکاران،

ست )وان وکو شغلی ا ستقیم  ضات در 2018 ،3در رابطه م (. در جاان امروز به دلیل افزایش تعار

ها و تغییرات زیاد محیطی و اجتماعی، انعطاف پذیری زندگی اجتماعی افراد، گسششترش سششازمان

شکلات و تغییرات اهمیت زیادی دا سی و فیروز کوهی برنج افراد در برابر م سینی المدر رد )الح

بادی، با انوا، مختلف اختلالات مواجه می(. سشششازمان1396آ به طور روز افزون  ششششوند که ها 

(، که مقابله 2015 جمع نیا و همکاران،توانند به صورت جداگانه یا همزمان رخ دهند )صاحبمی

سازمانیبا این اختلالات نیازمند تاب ست. به ع 4آوری  سطوح مختلف بارت دیگر، تابا آوری در 

س  بالا  سترس و داری ری شاغل پر ا صاً در م صو شد خ شته با ست بر عملکرد تاثیر دا ممکن ا

سوال سی دارند. در 2019همکاران ، و 5)نا ستر شغلی پر ا شرایط  (، بویژه در کارکنان نظامی که 

سازماناای دیگر، عامل انسازمان سیاری از  سازمان های نظامی نیز مانند ب سانی مام ترین رکن 

است، کم وکیف عملکرد آن تاثیر بسیار زیادی در موفقیت و باره وری سازمان دارد )عسگری و 

سازمان در پیش بینی، اجتناب و تعدیل (. تاب1392 همکاران، سازمانی به عنوان توانایی  آوری 

بت در برابر اختلالات و تغییرات محیطی تعریف می نایمث یت ششششود. این توا ی ترکیبی از ظرف
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سخ به بحران سازمانی برای بازگرداندن کارایی پس از اختلال و ایجاد قابلیت های لازم قبل از پا

( اسششتفاده مناسششب از 2016و همکاران ) 2(. بنابر پژوهش اوکووا 2018و همکاران، 1اسششت )برنارد

سعه کارکنان می سانی مانند مدیریت عملکرد، آموزش و تو ستیابی به چابکی توانسرمایه ان د د

ها تاب آور سشازمانی و ظرفیت انطبا  سشازمانی را در سشازمان افزایش دهد و در نتیجه سشازمان

شوند. تاب آوری سطحی از مقابله با سختی ها است یا درجه ای که افراد به مشکلات پاسخ می 

د )صدیقی ارفعی دهند و توانایی است که به افراد امکان غلبه بر سختی ها و مشکلات را می ده

نایی هایش برای 1393و همکاران،  به توا به عنوان اطمینان فرد  تاب آوری  به عبارتی دیگر   .)

در شششرایط ناگوار تعریف شششده  غلبه بر تنش یا توانمندی فرد در برقراری تعادل زیسششتی روانی،

ستن ست )ما سازمانی می(. تاب2018 ،3ا شد. تابآوری  وری انفعالی، بعد آتواند فعال یا انفعالی با

کند که چطور ی  سشازمان به سشرعت بدون ششود و منعکس میاز وقو، حوادث نششان داده می

آوری فعال، تحمل خسششارت، آسششیب یا از هم گسششسششتگی، به حالت اولیه خود باز می گردد. تاب

های آینده اسششت که بیانگر ی  چالش آگاهانه برای باتر شششدن توانایی برای مقابله با سششختی

ستم سی سعه  سایی خطرات بالقوه، تو شنا شداردهنده خطر و انجام اقدامات فعال شامل  های ه

ساوالاا ست ) سازمانی بر (. تحقیقات داخلی و خارجی زیادی بر اهمیت نقش تاب2015 ،4ا آوری 

سازمانی )خان و همکاران، ستینزا و همکاران، 2017 نقش عملکرد  سانی )بو  (؛ اهمیت منابع ان

 (؛ عملکرد و رضششایت شششغلی )تریفوگلیو،  2017 مدیریت عملکرد )ایکیریلووهمکاران،(،  2019

(؛ توسششعه ظرفیت از طریق مدیریت منابع انسششانی 1397(، نقش توسششعه منابع )رحیمی، 2018

ستراتژی  )خالقی، سائلی که در حوزه عوامل موثر بر تاب1396 ا آوری ( تاکید دارند. از جمله م

ها حکایت از آن دارد که هوش ی  عامل باششششد. برخی یافتهمیمطرح اسشششت، نقش هوش 

های بسشششیار بزر  (. یکی از جدال1397 آوری اسشششت )پزششششکیان و همکاران،کننده تابتعیین

سازمانمدیریتی در دهه سازمانهای اخیر ایجاد  ست؛ زیرا  شمند ا سانهای هو ها ها نیز مانند ان

(. تحقیقات زیادی نشان 2011رند )زربخش و همکاران،ممکن است نتوانند از هوش خود باره بب
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های از رفتارهای جنبه 2و هوش سششازمانی 1دهد که انوا، مختلف هوش از جمله هوش هیجانیمی

فا می مان ای که نقش مامی در سشششاز مانی اسشششت  قادرزاده،سشششاز ند )  ناهی ؛1399کن فر پ

 (.؛ عربشاهی کریزی و همکاران1400د،وکاکاون

نی به عنوان چگونگی درک، جذب، پردازش اطلاعات نسبت به احساسات خود و هوش هیجا     

دیگران، بیان درسششت هیجان و نظم سششازگارانه هیجان در جات افزایش کیفیت زندگی در نظر 

(. به عبارت دیگر هوش هیجانی تاثیر معناداری 2021 ،3مورون-شود )مورون و بیولی گرفته می

دارد، تحت عنوان توانایی شششناسششایی، ابراز، درک، مدیریت و  بر سششلامت، روابط و شششغل افراد

سو ست )کوت شده ا ستفاده از هیجانات تعریف  شان می2019 و همکاران، 4ا دهد که (. تحقیقات ن

( 2020 ،5کند )گوپیناتهوش هیجانی به سششازگاری افراد در مواقع مواجاه با اسششترس کم  می

 ،6هیجانی به هم پیوسشششته اسشششت )اینگرام و پی  های ششششناختی وکه در واقع گروهی از مولفه

ساتی که افکار ( که افراد را درک ارزیابی و بیان دقیق هیجان ها کم  می2019 سا کند تا از اح

( و با برقراری تعادل میان افکار و 7،2018کنند، آگاهی یابد )ششششارون و گرینبر را تسشششایل می

صمیم شته باهیجان خود ت سبی دا (. مطالعات 2006 شد )فاماندز و همکاران،گیری درست و منا

دهد بین هوش هیجانی و عملکرد کاری و شغلی رابطه معناداری وجود دارد، به عبارتی نشان می

جانی باتر می نان برخوردار از هوش هی ند و از کارک مای کاری خود را درک ن ند محیط  توان

سات خود باره بگیرند )اکبیس سا تحقیقاتی زیادی نقش هوش  .(2019 ،8سانچز و همکاران-اح

(؛ 1398 هیجانی را با متغییرهای سازمانی از جمله تعاد سازمانی )صالحی صدقیانی و همکاران،

ها (؛ توسشششعه نیروی انسشششانی در سشششازمان2020و همکاران، 9عملکرد نیروی انسشششانی )آوریل
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 اند.( تایید کرده2018 و همکاران، 1)ایوچویچ

موزششششی در افزایش اثر مثبت بر روی متغیرهای کارکنان هوش یکی دیگر از رویکردهای آ    

سازمانسازمانی می سازمانی در  شد. هوش  سان ها  IQها نیز مانند باره هوشی یا همان با در ان

( هوش سششازمانی به معنای توانایی و ظرفیتی اسششت که 2013)2اسششت. براسششاس تعریف آلبرخت

سیدن  سالت و اهداف به کار می بندد. از دیدگاه سازمان در به کاربردن قدرت خود برای ر به ر

وی هوشششمندی سششازمانی در ی  جمله یعنی موفق شششدن سششازمان در محیط کاریش. افزایش 

سازمانی موجب می سازمانهوش  سریع تر و با دقت شود تا  ها اطلاعات محیط اطراف خود را 

ن سششازمانی در شششرایط بیشششتری تجزیه و تحلیل نموده و با افزایش آگاهی از چالش های دور

 بحرانی تصمیمات درستی را اتخاذ نمایند.

شی       سازمانی از جمله ارتقای اثر بخ سازمانی را با متغییرهای  تحقیقاتی زیادی نقش هوش 

 ؛ ضشششمیری و همکاران،1400(؛ رضشششایت ششششغلی )یزدانی و همکاران،1400 کارکنان )قبادی،

یزدی و نیازآذری اند. تقوایی( تایید کرده0172 ،3(؛ عملکرد شششغلی )سششوپریاد و اسششفندی2020

شان داده اند که بین آینده1399) شی ن سازمانی و ( در پژوه سازمانی، خلاقیت  نگری با هوش 

( در 2016) خواه و بابودی گنجهتعالی سشششازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. عباسشششی

 باشد.ر تعالی سازمانی اثربخش میهای هوش سازمانی بپژوهشی نشان داد که آموزش مولفه

های  تاثیر گذار بر عملکرد کارکنان در افزایش روز افزون مشکلات و روند رو به رشد آسیب     

تر با توجه به ماموریت ها که پیامدهای جبران ناپذیری بر سششیسششتم و در مقیاس بزر سششازمان

جب ششششده اسشششت تا دکترین و کند، موهای نظامی بر سشششازمان نیروهای مسشششل  وارد مییگان

سیب سایی آ شنا صین امر نظریه ها و طرح هایی را در جات  ص سازمان و برنامهمتخ های های 

صلاح و  سیب ها و ارتقای عملکرد کارکنان ارائه دهند. از این رو برای ا شی در جات رفع آ آموز

های آموزشششی مهشششود، اثربخشششی برنابابود الگوهای که باعث ارتقا کیفیت عملکرد کارکنان می

های خاص خود روش های متعددی را مورد بررسشششی قرار گرفته و هر برنامه  براسشششاس تبیین

سه  ست. همچنین با توجه به اینکه تاکنون پژوهشی به مقای شنااد داده ا شی متفاوتی را پی آموز

اثربخشششی این دو  برنامه آموزشششی  به لحاز میزان اثربخشششی در کارکنان بخصششوص در جامعه 
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ماری نظامی نپرداخته است و تقریباً تمامی پژوهش های پیشین به صورت ت  بعدی به بررسی آ

سازمانی کارکنان  اثرات برنامه سایر متغیرهای  سازمانی و هیجانی بر روی  شی هوش  های آموز

پرداخته اند انجام چنین پژوهشششی به ویژه دراین جامعه آماری باتوجه به شششرایط شششغلی آناا 

ظر می رسشششد. بنابراین با توجه به اینکه برآورد اثر بخششششی هر رویکرد آموزششششی ضشششروری به ن

ای نسششبت به سششایر رویکردهای آموزشششی به جات آگاهی، ایجاد انگیزه و بابود عملکرد مداخله

صنعتی میدرکارکنان از جمله دغدغه سان  شنا صلی این های مدیران و روان  شد، لذا هدف ا با

آموزشی هوش سازمانی و هیجانی وال که آیا بین اثر بخشی برنامه پژوهش پاسخگویی به این س

 آوری  سازمانی کارکنان نظامی تفاوت وجود دارد؟روی میزان تاببر 

 اهداف پژوهش:

 :یاهداف اصل

مقایسه اثربخشی برنامه آموزشی هوش سازمانی و هوش  نییپژوهش تع نیا یاز اجرا یاصل هدف

 آوری  در کارکنان نظامی .            هیجانی بر روی میزان تاب

 :یفرع اهداف

روی میزان تاب آوری در بر اثربخشی برنامه آموزشی هوش سازمانی  یاثربخش نیی. تع1

 کارکنان نظامی

روی میزان تاب آوری در بر اثربخشی برنامه آموزشی هوش هیجانی  یاثربخش نیی. تع2

 .کارکنان نظامی

آوری  مقایسه اثربخشی برنامه آموزشی هوش سازمانی و هوش هیجانی بر روی میزان تاب. 3

 در کارکنان نظامی.

 

 فرضیه ها /  سؤال های پژوهش:

 :یاصل فرضیه

آوری  در کارکنان نظامی موثر روی میزان تاببرنامه آموزشی هوش سازمانی و هوش هیجانی بر 

 است.
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 :یفرع فرضیه های

 روی میزان تاب آوری در کارکنان نظامی موثر است.بر برنامه آموزشی هوش سازمانی . 1

 .روی میزان تاب آوری در کارکنان نظامی موثر استبر برنامه آموزشی هوش هیجانی . 2

هوش سازمانی و هوش هیجانی بر روی میزان بررسی مقایسه اثربخشی برنامه آموزشی . 3

 .آوری  در کارکنان نظامی متفاوت استتاب
 

 روش پژوهش:

پژوهش حاضر از نو، کاربردی ، روش پژوهش حاضر  نیمه آزمایشی و طرح پژوهش از نو، پیش 

پس آزمون و پیگیری با گروه کنترل بود. جامعه آماری حاضر، کارکنان نظامی یکی از -آزمون

های نیروهای مسل  می باشند که برابر فراخوان داده شده برای کارکنانی که علاقمند به یگان

شرکت در این پژوهش هستند از طریق اطلا، رسانی توسط مرکز مشاوره پادگان در بامن ماه 

گیری در دسترس انتخاب و به صورت گمارش تصادفی در نفر به روش نمونه 90به تعداد  1400

نفر آموزش  30های هوش سازمانی، نفر آموزش مولفه 30و ی  گروه کنترل )دو گروه آزمایش 

 نفر گروه کنترل( جایگزین شدند. 30های هوش هیجانی ،مولفه

-2داشتن حداقل دو سال سنوات خدمتی، -1 ملاک های ورود به پژوهش عبارت بودند از:

شرکت  یآگاهانه برا یتضار-4عدم ابتلا به اختلالات روانشناختی، -3 حضور در جلسات آموزش،

نداشتن  یلتما-2جلسه متناوب،  2غیبت در -1 است و معیارهای خروج از پژوهش: در جلسات

ها، پیش آزمون بر روی از انتخاب آزمودنی است. برای انجام پژوهش پس به ادامه جلسات درمان

جلسه، 10جانی های هوش هیآناا اجرا گردید. سپس مداخلات آزمایشی برای گروه آموزش مولفه

ای دریافت جلسه اجرا  شد و گروه کنترل هیچ مداخله 11های هوش سازمانی گروه آموزش مولفه

آوری  سازمانی در سه مرحله پیش آزمون، پس آزمون و پیگیری )سه ماه نکردند. پرسشنامه تاب

و با  spss-21فزار بعد از پس آزمون(، در هر سه گروه اجرا شدند. تحلیل داده ها با استفاده ازنرم ا

 تحلیل واریانس با اندازه گیری مکرر انجام گرفت.
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 ابزارپژوهش:

 یجانیهای هوش همولفه پروتکل آموزش-1جدول

 

 

 جلسه شده در هر جلسه برده کار به های تکنی  و کلی محتوای

آموزش و آشنایی و گرفتن شرح حال / توضی  مفاوم 

همچنین تاثیر و های آن و هوش هیجانی و تعاریف آن، مولفه

 کاربرد آن در روابط شخصی و کاری.

 جلسه اول

خودآگاهی »بحث و آموزش در مورد خرده مقیاس 

 «هیجانی
 جلسه دوم

 جلسه سوم «ابراز وجود»بحث و آموزش در مورد خرده مقیاس 

 درون یجانیه هوش اسیمق خرده مورد دربحث و آموزش 

 «استقلال و ییخودشکوفا نفس، عزت» یفرد
 جلسه چاارم

 آن موانع «یهمدل» اسیمق خرده مورد در آموزش و بحث

 گرید احساسات و عواطف نیب  یصح ارتباط یبرقرار نحوه و
 پنجم جلسه

 یفرد نیب روابط» اسیمق خرده مورد در آموزش و بحث

 «یاجتماع یریپذ تیمس ول و
 ششم جلسه

 یجانیه هوش» اسیمق خرده مورد در آموزش و بحث

 انعطاف و ییآزما تیواقع مسائل، حل ییتوانا ای «یسازگار

 یریپذ

 هفتم جلسه

 تیریمد یها وهیش و فنون مورد در آموزش و بحث

 خود عواطف اداره ییتوانا ای تکانه کنترل و فشار تحمل استرس،
 هشتم جلسه

 از موثر استفاده» اسیمق خرده مورد در آموزش و بحث

 «یزندگ در ها جانیه
 نام جلسه

 هم جلسه یی.بازآزما ی در مورد تمامی جلسات و همچنینبند جمع
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 سازمانی های هوشمولفه پروتکل آموزش -2جدول

 
  پروتکل هوش سازمانی

 جلسه عنوان هدف محتوا

شرح هوش سازمانی به معنای کسب اطلاعات جامع از همه عواملی 

شامل های آن که بر سازمان ،اهداف آن تایر می گذارند. بیان مولفه

چشم انداز استراتژی ،سرنوشت مشترک، تمایل به تغییر، اتحاد، 

 انسجام، روحیه، توسعه دانش و فشار عملکرد

آشنایی 

 با مفاهیم

هوش 

سازمانی و ابعاد 

 آن

1 

تعریف اجزاء هوش سازمانی به عنوان ی  فرایند و ی  دستاورد.شرح 

ماعی بین اجت-ای است تعاملیاینکه هوش سازمانی به عنوان مجموعه

هوش انسانی و هوش ماشینی و به عنوان ی  خط مشی، جات 

کند همچنین هوش طراحی سیستم اطلاعاتی برای سازمان تایه می

سازمانی با عملکرد کارکنان، یادگیری سازمانی و سب  مدیریتی 

 رابطه دارد

درک 

جامعیت و 

اهمیت ابعاد 

هوش 

 سازمانی

هوش 

سازمانی و 

ارتباط آن با 

 متغییرهای

 دیگر

2 

تشری  مدل ذهنی به عنوان فرضیات عمیق ریشه دار، تصاویر داخلی 

و عمومی که روش تفکر، احساس، درک و عمل فرد را تحت تاثیر قرار 

باشند. توضی  روش های برای اشتراک داده و نقشه ذهنی او می

 گذاری مدل ذهنی برای رسیدن به بینش مشترک

توجه به 

مدل های 

ذهنی در 

 سازمان

دل م

 ذهنی
 

3 

شرح فرآیند ایجاد بینش و این که نیاز به درونداد کارکنان در رشد و 

به کارگیری بینش سازمانی نقش دارد و تشری  این که بینش سازمانی 

باید ویژه وچالش بر انگیز و معقول باشد. همچنین یادگیری سازمانی 

شرح داده به مثابه فرآیندی پویا دارای شاخص ها ،فرآیندها و موانعی 

 شد.

آموزش 

دستیابی به 

بینش در 

مورد 

سرنوشت 

 مشترک

بینش 

 مشترک
4 

تشری  اینکه در انعطاف پذیری،توجه به نوآوری ی  محور اساسی تغییر 

کارآمد است. توضی  پنج مدل سیر تحول نوآوری و شرح چند مدل آن 

شامل :الف(مدل آیرنسی کلارک ب(مدل هندرسون کلارک پ(مدل 

س. همچنین عوامل تسایل کننده فرآیند نوآوری و ویژگی گراهام والا

 های نوآور شرح داده شد.های سازمان

دستیابی

به توانش 

انعطاف 

پذیری و 

نوآوری در 

فرآیندهای 

 سازمانی

وآورین  5 

ترین ساختار شناختی تشری  طرحواره های شخصی به عن الن ژرف

حواره ها بین ذهن انسان ،نحوه تغییر طرحواره ها و مدل تبادل طر

 کارکنان و ارتباز آن با سب  رهبری–فرمانده 

آگاهی 

اهمیت از

شخصیت و 

روحیات 

فردی در 

حوزه 

 شخصی
6 
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پیش برد 

 سازمان

شرح انوا، سب  های فرماندهی و توضی  تفاوت سب  فرماندهی 

های بنیادی ارتباطی شامل وظیفه مدار و و رابطه مدار و تشری  ماارت

 و بازخوردی ماارت کلامی، شنودی

ارتقاء 

توانش های 

 ارتباطی

نظارت 

 محیطی
 

7 

تشری  مدیریت دانش، توضی  درباره دانش صری  در مقابل دانش 

ضمنی و همچنین کانل های ارتباطی دسترسی به اطلاعات، انبوه 

اطلاعات، فراوانی اطلاعات  و مسائل  مربوط به کمبود زمان ،فشار زمان 

 و اعتماد

افزایش 

توانایی 

دیریت م

 اطلاعات

مدیریت 

 دانش
8 

تشری  کارایی و اثر بخشی به عنوان دو جزء باروری،کارایی به 

عنوان رابطه میان نتایج به دست آمده با منابعی که مورد استفاده قرار 

گرفته و تعریف اثربخشی به عنوان میزانی که فعالیت های برنامه ریزی 

عملکرد و بابود  شده تحقق یافته است.توضی  روش های ارزیابی

 مستمر سازمان و تدوین شاخص ها.

آشنایی 

با ارزیابی 

عملکرد بر 

تسایل 

یادگیری 

 گروهی

یادگیری 

 گروهی
9 

مرور و جمع بندی محتوای جلسات گذشته و بررسی تکالیف 

 داده شده

مرور و 

بازخورد از 

 جلسات

مرور 

مفاهیم و 

دریافت 

 بازخورد
 

10 

سنجش هوش سازمانی،معرفی توضیحاتی مقدماتی در مورد 

مقیاس ساخته شده و نحوه تکمیل و تفسیر آن و همچنین تشری  

پنج اصل حوزه یادگیری سنج و آموزش اجرای عملی مقیاس ساخته 

 شده

یادگیری 

استفاده از 

مقیاس هوش 

 سازمانی

سنجش 

 هوش سازمانی
11 

 ها:یافته

 یافته های توصیفی:

درصد آنان کمتر  77/21نفر بودند که میانگین سنی آناا   90های پژوهش حاضر متشکل از نمونه
درصد  92/20سال و  40تا  36درصد بین  85/19سال،  35تا  31درصد بین  46/37سال،  30از 

درصد آنان دارای  76/23 هاهمچنین سط  تحصیلات آزمودنی سال سن داشتند، 40بیشتر از 
درصد دارای  83/4درصد کارشناسی و  66/38درصد دارای مدرک کاردانی،  75/32مدرک دیپلم، 

درصد از نمونه های  65/49مدرک کارشناسی ارشد و دکتری بودند. به لحاز  سنوات خدمتی 
 35/14سال سابقه و ناایتا  20تا  11درصد بین  36آماری دارای کمتر از ده سال سابقه کاری، 

رسی نمرات به دست آمده از سال سابقه کاری داشتند. که در ادامه به بر21درصد بیش از 
آوری به تفکی  سه گروه آموزش هوش هیجانی، آموزش هوش های تحقیق در متغیر تابنمونه
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 سازمانی و گروه کنترل و اثربخشی هری  از این دو گروه مداخله بر متغیر وابسته پرداخته شد.

در دو گروه آزمایش آوری بیانگر آن است که میانگین و انحراف استاندارد نمرات تاب 1جدول 
و ی  گروه کنترل ارائه گردیده است که در پس آزمون، نسبت به پیش آزمون افزایش یافته است 

 .و این افزایش در مرحله پیگیری نیز نسبت به پس آزمون وجود دارد

های آزمایش و کنترل در سه زمان بر حسب گروه آوری اطلاعات توصیفی متغیر تاب -3جدول شماره 

 گیریاندازه

 حجم نمونه انحراف استاندارد میانگین هاگروه گیریزمان اندازه

 پیش آزمون

 30 452/4 333/79 آموزش هوش سازمانی 

 30 305/4 892/77 آموزش هوش هیجانی

 30 637/4 327/80 کنترل

 پس آزمون

 30 906/4 379/87 آموزش هوش سازمانی 

 30 399/4 922/88 آموزش هوش هیجانی

 30 939/4 740/80 کنترل

 پیگیری

 30 837/4 208/86 آموزش هوش سازمانی 

 30 852/4 520/88 آموزش هوش هیجانی

 30 165/4 554/81 کنترل

همان طور که در جدول فو  ملاحظه می شود نمرات آزمودنی های گروهاای آزمایش در متغیر 
اند ،برای دانستن این مطلب که این  تاب آوری در مراحل پس آزمون و پیگیری تغییراتی  داشته

تغییرات در پس آزمون و مرحله پیگیری به لحاز معناداری می باشششند یا خیر از آزمون تحلیل 
 واریانس با اندازه گیری مکرراستفاده گردید.

 یافته های تحلیلی:

اولیه برای استفاده از روش تحلیل واریانس با اندازه گیری مکرر مستلزم رعایت چند پیش فرض 
می باشد. یکی ازاین مفروضه ها همگنی واریانس گروهاا می باشد. مفروضه همگنی واریانس 

( بررسی شد که نتیجه آن در جدول زیر ارائه شده Leveneها با استفاده از آزمون لوین )گروه
 است.
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 نتایج آزمون لوین برای آزمودن همگنی واریانس بین گروهی -4جدول 

 سط  معناداری F df1 df2 زمان اندازه گیری متغیر

 آوری تاب

 244/0 87 3 011/2 پیش آزمون

 361/0 87 3 543/1 پس آزمون

 512/0 87 3 966/0 پیگیری

یانس بین گروهی در  تایج آزمون لوین برای همگنی وار مان ن ندازهز گیری متغیر های مختلف ا
پژوهش نششششان داد که فرض مورد نظر در پیش آزمون، پس آزمون و پیگیری برقرار اسشششت. در 

 آزمودنی ها ارائه شده است. ها را برای درونادامه جدول زیر نتایج آزمون همگنی واریانس
 ها آزمودنینتایج آزمون همگنی واریانس ها  برای درون -5جدول شماره

 متغیر
Box' 

M F 1df 2df 
سط  

 معناداری

 471/0 488/38841 24 841/0 256/18 آوری تاب

مشاهده شده  یانسکووار یس هایدهد که ماتر یفرض صفر را مورد آزمون قرار م ینآزمون ا ینا
 ی( معنF=841/0مختلف برابرند. در جدول فو  چون مقدار ) های گروه ینوابسته در ب یرهایمتغ
مشاهده  یانسکووار یها یسکه ماتر یمعن ینشود . به افرض صفر رد نمی ینبنابرا یستدار ن
مختلف با هم برابرند. در ادامه آزمون کرویت موچلی که مفروضه توزیع چند  یها گروه ینشده ب

 ها )کرویت در ماتریس کوواریانس(، را می آزماید ارائه شده است.متغیری نرمال داده
 ( در ماتریس کوواریانسMauchly's Wمون کرویت ماچلی )آز -6جدول شماره 

متغیر 

 وابسته

عامل 

 درون گروهی

آماره 

 کرویت موچلی 

تقریب 

 مجذور خی

درجه 

 آزادی

سط  

 معناداری

 اپسیلن

گرین 

 گیسر -هاوس

 –هوین
 فلت

 -لوئر

 باووند

 448/0 000/1 890/0 311/0 2 012/2 178/1 زمان آوری تاب

با توجه به معنادار نبودن کرویت ماچلی برای متغیر تحقیق این فرض تائید شده است بنابراین 

با توجه به توضیحاتی که بیان شد استفاده از تحلیل واریانس با تکرار سنجش منطقی و صحی  

 انس با تکرار سنجش ارائه شده است.باشد. در ادامه آزمون تحلیل واریمی

 های آزمایش و کنترل )طرح آمیخته(حلیل واریانس با تکرار سنجش در گروهنتایج ت -7جدول شماره 
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 منبع تغییرات
مجمو، 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سط  

 معناداری

 001/0 437/190 439/4465 2 811/8891 اثر زمان

تعامل زمان * 

 گروه
901/3129 3 009/575 899/23 001/0 

   554/21 174 220/5520 خطا

نتایج تحلیل واریانس با تکرار سنجش در طرح آمیخته مورد نظر در بخش درون آزمودنی 

برای عامل زمان )پیش آزمون، پس آزمون، و پیگیری(، بدون توجه به سطوح گروه معنادار بدست 

[. همچنین اثر تعامل زمان در عمل آزمایشی )گروه( F(2و  174= ) P 437/190,>001/0آمد ]

 P,>001/0متقابل ما را در تفسیر اثر مستقیم هدایت می کند، معنادار بدست آمد ]که اثر 

[ که نشان دهنده رد فرض صفر پژوهش است. همانطور که در جدول F(3و  174= ) 899/23

آموزش هوش آوری در گروه آوری  نیز بیان شده است میانگین تاباطلاعات توصیفی متغیر تاب

( در طول 922/88به  892/77هیجانی)از آموزش هوش (، گروه 379/87به  333/79ی )از سازمان

به  327/80زمان شرکت در تحقیق )از پیش آزمون تا پس آزمون(، نسبت به گروه کنترل )از 

؛ تغییر قابل ملاحظه ای داشته است. که نشان دهنده تاثیر عمل آزمایشی یا همان  740/80

ج آزمون تعقیبی بونفرنی جات مقایسه تفاوت در میانگین آوری  است. در ادامه نتایآموزش بر تاب

 گروه های تحقیق ارائه شده است.  

ها در پس آزمون و پیگیری متغیر طرح واره های نتایج آزمون بونفرونی: مقایسه گروه -8جدول شماره

 ناسازگار اولیه

ضریب 

 اتا
 حد بالا

حد 

 پایین

سط  معنی 

 داری

انحراف 

 استاندارد

تفاوت 

 هاینمیانگ
 گروه

749/0 
331/0 542/2- 479/0 301/0 312/2- 

 آموزش هوش

آموزش هوش  هیجانی

 یسازمان
 گروه کنترل 654/4 411/0 001/0 170/2 004/11

 گروه کنترل 966/6 523/0 001/0 611/3 428/12 821/0
آموزش هوش 

 یجانیه

آموزش هوش نشان داد که تفاوت در میانگین گروه  6نتایج آزمون بونفرونی درجدول شماره 
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معنادار بدست آمد و تفاوت  001/0ی و آموزش هوش هیجانی با گروه کنترل در سط  سازمان

معنی داری در میانگین دو روش آموزشی مشاهد نگردید همچنین در سنجش میزان اثربخشی 

یجانی با ضریب اتای هوش هورت مجزا مشخص گردید روش آموزش ص های آموزشی بهروش

دارای اثربخشی بالاتری در  749/0نسبت به روش آموزش هوش سازمانی با ضریب اتای  821/0

 باشد. آوری  میافزایش تاب

 

               
سری زمانی -1نمودار  

  

 بحث ونتیجه گیری:

پژوهش حاضر با هدف بررسی مقایسه اثربخشی برنامه آموزشی هوش سازمانی و هوش هیجانی 

آوری در کارکنان نظامی انجام شششد. نتایج تحلیل واریانس با اندازه گیری مکرر برروی میزان تاب

برای بررسششی تاثیر برنامه آموزشششی هوش هیجانی نشششان داد که این درمان نسششبت به برنامه 

آوری  کارکنان دارد. این سششازمانی، اثر بخشششی بیشششتری در افزایش میزان تابآموزشششی هوش 

صدقیانی و همکاران ) ها با نتایج تحقیقاتیافته ( و  2018(؛ ایوچویچ و همکاران )1398صالحی 

 باشد. ( همسو می2020آوریل و همکاران )
ریق ماارت های هوش آوری از طها می توان گفت که افزایش میزان تابدر تبیین این یافته

هیجانی از این نظر اهمیت دارد که کارکنان از طریق شناخت احساسات خود و دیگران در 

توانند خود را حفظ و مقاومت نمایند. به عبارتی دیگر ارتقاء هوش آوری  شرایط سخت میتاب
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ند شود  تا کارکنان علاوه بر درک و شناخت هیجانات و عواطف خود بتوانهیجانی سبب می

شود که آناا عواطف و هیجانات دیگران را نیز بشناسند و درک کنند. چنیین قابلیتی سبب می

های کاری در برقراری ارتباط با در هنگام تصمیم گیری ، شرایط کاری سخت و مواجاه با چالش

دیگران به هیجانات و عواطف خود و دیگران به عنوان ی  منبع اطلاعاتی اطمینان کرده و در 

ام کارها و تصمیم گیری های خود ابعاد و جوانب بیشتری را در نظر بگیرند و از این طریق در انج

آورتر گردند، به عبارت دیگر هوش هیجانی از طریق تنظیم مواجاه با شرایط متفاوت کاری تاب

زای کاری از راهبردهای و مدیریت هیجان به افراد کم  می کند تا در شرایط سخت و تنش

ته تر و کارآمدتر مقابله، مانند راهبردهای مقابله ای مس له محور و هیجان محور مثبت سازش یاف

استفاده کنند،که این راهبردها این امکان رای برای فرد فراهم می سازد تا به جای آنکه از بروز 

هیجانات جلوگیری کند با ماار و کنترل آناا ،فرصت کافی را برای خود ایجاد کند؛ به نحوی که 

های خود باتر استفاده کرده ادر باشد تصمیمات و واکنش باتر ومناسب تری اتخاذ و از تواناییق

و قادر باشند از بحران ها ،فرصت جدیدی برای تحول و ارتقاء خود فراهم آورند و بدین ترتیب 

 تاب آوری خودرا نیز ارتقاء می دهد.

آموزشی هوش سازمانی نیز در از نتایج دیگر پژوهش حاضر این است که مشخص شد برنامه 

باشد. این یافته با نتایج پژوهش های قبادی آوری  کارکنان اثربخش میافزایش میزان تاب

( 2017(؛ سوپریاد و اسفندی )2020(؛ ضمیری و همکاران )1400(؛ یزدانی و همکاران )1400)

شود که عث میها می توان گفت آموزش هوش سازمانی باباشد. در تبین این یافتههمسو می

سازمان تمام توان فکری خود را  برای حل مسائل و مشکلات سازمانی به حرکت وا دارد و این 

توان فکری خود را بر دستیابی به ماموریت خود متمرکز نماید. به عبارتی دیگر هوش سازمانی 

حیطی برای توانایی است که سازمان در ایجاد و باره گیری از دانش مطلوب در تطبیق با شرایط م

کند که در شرایط متفاوت کاری با کارکنان خود به چه صورت هدفمند رفتار کنند خود ایجاد می

آوری کارکنان در مواجاه های مثبت شغلی و افزایش میزان تابکه خروجی این عمل ارتقاء مولفه

 باشد.میورزی متفاوت آن با شرایط مختلف به توجه به برنامه ریزی دقیق سازمان و نو، کنش

به عبارت دیگر سازمانی که کارکنانشان از  هوش سازمانی بایه برخوردار باشند از چاار توانایی 

درک صحی  از شرایط پیچیده سازمانی و عملکرد موثر، توانایی تفسیر نشانه های موجود در 

اجرایی  محیط و عملکرد براساس آناا، توانایی توسعه و به کارگیری دانش مربوط به فعالیت های

و توانایی انعکاس تجارب گذشته و یادگیری از آناا را برخوردار است که این میزان از آگاهی باعث 

 آوری در شرایط پیچیده کاری می گردد.رشد و ارتقاء مولفه تاب
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نتایج پژوهش حاضر نشان داد که برنامه آموزشی هوش سازمانی و هیجانی بر افزایش میزان 

رسد که این شیوه های آموزشی علاوه باشد. به نظر میمی اثر بخش میآوری کارکنان نظاتاب

های هوش سازمانی ای نیز داشته باشند. بنابراین با آموزش مولفهبرنقش آموزشی، نقش پیشگیرانه

انگیزگی و عدم تعادسازمانی در بین کارکنان جلوگیری کرد توان از ایجاد بیو هوش هیجانی می

های شغلی اثر قابل توجای ایجاد نمود. همچنین آوری و سایر شاخصن تابو در بالا بردن میزا

ها به عنوان های آموزشی را به مدیران و فرماندهان سازمانتوان در نظر گرفتن چنین برنامهمی

های تاثیر گذار در کارکنانشان توسط روانشناسان ی  مام در جات رشد سازمان و ارتقای مولفه

های بعدی میزان اثربخشی این شود که در پژوهش. علاوه براین توصیه میصنعتی پیشنااد کرد

 برنامه آموزشی را بر روی سایر متغیرهای شغلی بررسی کرد.

های نیز وجود داشته است. با توجه به اینکه گروه نمونه کارکنان در این پژوهش محدودیت

باید با احتیاط انجام شود. اجرای باشند، تعمیم نتایج  این پژوهش به سایر گروه ها نظامی می

های دیگر رویکردهای آموزشی صورت گرفته در این پژوهش ازسوی ی  روان شناس، از محدویت

باشد. همچنین پژوهش حاضر فقط به بررسی تاثیر برنامه آموزشی هوش سازمانی این پژوهش می

نابراین نتایج فقط برای آوری کارکنان نظامی پرداخته است. بو هیجانی بر افزایش میزان تاب

آوری سازمانی حائز های آموزشی بر روی تابشناسایی اثر بخشی مداخلات مبتنی بر این برنامه

 اهمیت است.

 نتیجه گیری:

ضر میاز یافته شی برای افزایش میزان تابهای پژوهش حا ستای مداخلات آموز آوری توان در را

 در کارکنان استفاده کرد.
 

 

 سپاسگزاری: 

شبرد اهداف این پژوهش یاری بدین سانی که در پی شکر خود را از تمامی ک سندگان ت سیله نوی و

 .دارندنموده اند،اعلام می
 

 تعارض در منافع:

 .بین نویسندگان تعارضی در منافع گزارش نشده است
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Comparing the Effectiveness of Organizational and Emotional 

Intelligence Training Program on Resilience in Military 

Employees 
Sajjad Panahifar۱ 

Amir-Hamze Aalinejad۲ 

Abstract 

High level of resilience of human resources, as one of the most important capitals, 

in different working conditions can help the organizations to achieve their goals. 

Many studies have been conducted to improve the level of this variable in human 

resources, but in the meantime, less attention has been paid to the role and the effect 

of emotional and organizational intelligence according to job conditions, especially 

in military employees. This study aims to compare the effectiveness of the training 

program of organizational and emotional intelligence on the level of resilience in 

military employees. The research method was quasi-experimental with pretest-

posttest design with follow-up. In this study, 90 employees of one of the armed 

forces units in February 2021 selected by available sampling method and randomly 

assigned to two experimental groups and one control group (30 people in 

organizational intelligence group, 30 people in emotional intelligence group, 30 

people in control group). The organizational intelligence components training group 

and the emotional intelligence components training group participated in 11 and 10 

sessions, respectively; while the control group was not subjected to any intervention. 

The research tool was Connor and Davidson's (2003) Organizational Resilience 

Questionnaire, which the employees of all three groups completed in three stages: 

pretest, posttest and follow-up. The data analyzed by analysis of variance with 

repeated measurements method. The findings showed that both training methods are 

significantly effective in resilience of employees. The highest level of effectiveness 

belongs to the emotional intelligence training program and the organizational 

intelligence training program with a coefficient of 0.821 and 0.749, respectively. The 

findings of the current research can be used in line with training interventions to 

increase resilience. 

Keywords: Organizational Intelligence, Emotional Intelligence, Resilience, 

Military Employees 
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