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Abstract 

In today's world, organizations regard human capital more than ever 

as the key to their survival and sustainable success. Among the various 

characteristics of human resources, emotional intelligence is recognized 

as one of the most important soft skills that, alongside technical and 

cognitive abilities, influences employees' behavior, attitudes, and 

performance. The present study aims to examine the relationship 

between emotional intelligence, organizational commitment, and job 

satisfaction among employees of research institutes, universities, and 

Islamic seminaries. Owing to differences in their missions, organizational 

structures, and institutional cultures, each of these settings possesses 
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distinctive characteristics that may influence employees' emotional 

interactions and job-related attitudes. Drawing upon relevant 

theoretical foundations and previous research findings, this article 

seeks to demonstrate how emotional intelligence can serve as a strong 

predictor of organizational commitment and job satisfaction, and how 

these relationships may differ across research, university, and seminary 

environments. 

The findings of this study may provide practical insights for human 

resource managers, educational policymakers, and decision-makers in 

the country's academic and cultural institutions. 

Keywords 

emotional intelligence, organizational commitment, job satisfaction, 

research centers, universities, Islamic seminaries. 
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دراسة العلاقة بين الذکاء العاطفي والالتزام التنظيمي والرضا 
 الوظيفي في المراکز البحثية والجامعات والحوزات العلمية

 2اريتش عبدي مرتضی           1محمد شریفي
 .(الباحث المسؤول)إيران ،قم الإسلامية، والثقافة للعلوم البحوث معهد المستقبل، ودراسات المهدوية بحوث معهد. 2

m.sharifi@520yahoo.com 
 عهد بحوث المهدوية ودراسات المستقبل، معهد البحوث للعلوم والثقافة الإسلامية، قم، إيران.م مساعد، أستاذ .1

m.abdichari@isca.ac.ir 

 الملخص

فه وقت مضى، بوص في عالم اليوم، تنظر المنظمات إلى رأس المال البشري، أكثر من أي  
ي  الركيزة الأساسي   ة، يعُد  ة لبقائها وتحقيق نجاحها المستدام. ومن بين الخصائص المتعددة للموارد البشر

ة، في سلوك ة والمعرفي  ر، إلى جانب المهارات الفني  المهارات الناعمة التي تؤث   الذكاء العاطفي من أهم  
إلى استقصاء العلاقة بين الذكاء العاطفي وتهدف هذه الدراسة  جاهاتهم وأدائهم الوظيفي.العاملين وات  

ة. ة والجامعات والحوزات العلمي  والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي لدى العاملين في المراكز البحثي  
بني  وتمتاز كل واحدة من هذه المؤسس   ة، بخصائص تها وثقافتها التنظيمي  ات، بحكم طبيعة رسالتها و

 جاهاتهم نحو العمل.عاملين وفي ات  ة لللات العاطفي  ر في التفاعزة يمكن أن تؤث  متمي  
                                                           

 :یفي، محمد؛ عبدي تشاري الاستشهاد بهذه المقالة دراسة العلاقة بين الذكاء . (0202. )مرتضی، شر
إدارة . العاطفي والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي في المراكز البحثية والجامعات والحوزات العلمية

 .993-753، صص (0)6، المعرفة الإسلامية
https://Doi.org/10.22081/jikm.2026.74976.1112 

  :يرانالعالي لمعهد الالناشر: ؛ يةبحثنوع المقال  لعلوم والثقافة الإسلامية، قم، إ
  :27/27/3732تاریخ الإستلام   :37/23/3731تاریخ التعدیل   :76/72/3733تاریخ القبول   :27/72/3733تاریخ الإصدار 
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ي   ة والنتائج التي توصلت إليها الدراسات السابقة، وتسعى هذه الدراسة، بالاستناد إلى الأطر النظر
ر تنبؤي قوي للالتزام ي دور متغي  ة التي يمكن من خلالها للذكاء العاطفي أن يؤد إلى بيان ال كيفي  

ة ثي  ، مع توضيح أوجه الاختلاف في هذه العلاقة بين المراكز البحالتنظيمي والرضا الوظيفي
 ة.والجامعات والحوزات العلمي  

يد مدومن المؤم   ي   راءل أن تسهم نتائج هذه الدراسة في تزو السياسات  ة، وواضعي  الموارد البشر
ير ة، بمؤشرات علمية يمكن ة والثقافي  ات العلمي  اع القرار في المؤسس  التعليمية، وصن   الإفادة منها في تطو

يز الالتزام التنظيمي، ورفع مس  توى الرضا الوظيفي لدى العاملين.بيئات العمل، وتعز

 المفتاحیةالکلمات 

 ة.ة، الجامعات، الحوزات العلمي  الذكاء العاطفي، الالتزام التنظيمي، الرضا الوظيفي، المراكز البحثي  
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انی و رضایت شغلی بررسی رابطه هوش هیجانی با تعهد سازم

 در مراکز پژوهشی، دانشگاهی و حوزوی

 2مرتضی عبدی چاری        1محمد شریفی
 .(نویسنده مسئول). پژوهشکده مهدويت و آينده پژوهی، پژوهشگاه علوم و فرهنگ اسلامی، قم. ايران2

m.sharifi@ 520 yahoo.cam 
 ، قم. ايران.علوم و فرهنگ اسلامی ، پژوهشگاهپژوهیپژوهشکده مهدويت و آينده.استاديار، 1

m.abdichari@isca.ac.ir://orcid.org/ 0000-0001-5857-403X 

 چکیده

کلی د بق ا و موفقی ت عنوان ب هها بیش از هر زمان دیگری به سرمایه انس انی در جهان امروز، سازمان

یک ی از عنوان ب هی های گوناگون نیروی انسانی، هوش هیجاننگرند. در میان ویژگیپایدار خود می

های فنی و شناختی، بر رفتار، نگ رش و شود که در کنار مهارتهای نرم شناخته میین تواناییمهمتر

گذارد. پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین هوش هیجانی ب ا تعه د عملکرد کارکنان تیثیر می

شود. هر زوی انجام میسازمانی و رضایت شغلی در میان کارکنان مراکز پژوهشی، دانشگاهی و حو

ه ای ماهیت میموریت، ساختار و فرهنگ سازمانی خاس خود، از ویژگی دلیلبهیک از این مراکز، 

های شغلی کارکن ان اثرگ ذار تواند بر تعاملات هیجانی و نگرشفردی برخوردارند که میمنحصربه

ی پژوهشی، نش ان داده ش ود ک ه هاباشد. در این مقاله تلاش شده است با اتکا به مبانی نظری و یافته
                                                           

 :بررس  ی رابط  ه ه  وش هیج  انی ب  ا (. 3045) .مرتض  ی ،عب  دی چ  اری؛ محم  د ،ش  ریفی اسههتناد بههه ایههن مقالههه 
 ،(0)6 ،متدیریت دانتش استلامی .تعهد سازمانی و رضایت شغلی در مراکز پژوهشی، دانش گاهی و ح وزوی

 .033-004صص
https://Doi.org/10.22081/jikm.2026.74976.1112 

 :یرانقم، ا ی،پژوهشگاه علوم و فرهنگ اسلام ناشر: پژوهشی؛ نوع مقاله 
  33/77/2173: افتیدر  خیتار  27/77/2172اصلاح:  خیتار  27/27/2172: رشیپذ خیتار  37/23/2172 :نیآنلا تاریخ انتشار 
 «است محفوظ سندگانینو یابر انتشار کامل حقوق و تیلیف حق» 0453 ©
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ای قوی برای تعهد سازمانی و رضایت ش غلی کنندهبینیعنوان پیشتواند بهچگونه هوش هیجانی می

های میان مراک ز پژوهش ی، دانش گاهی و ح وزوی در ای ن زمین ه چگون ه ب روز عمل کند و تفاوت

گذاران آموزش  ی و ، سیاس  تتوان  د ب  رای م  دیران من  اب  انس  انیه  ا مییاب  د. نت  ایج ای  ن تحلیلمی

 .بخش باشدگیران در نهادهای علمی و فرهنگی کشور کاربردی و الهامتصمیم

 هادواژهیکل

 .هوش هیجانی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، مراکز پژوهشی، دانشگاه، حوزه علمیه
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 مقدمه

ها نهای کاری و اف زایش رقاب ت می ان س ازماهای اخیر، تحوعت پرشتا  محیطدر دهه

عام ل راهب ردی عنوان ب هسب  شده است که سرمایه انسانی ب یش از ه ر زم ان دیگ ری 

ها مورد توجه قرار گی رد. در ای ن می ان، پژوهش گران و م دیران ب ه ای ن موفقیت سازمان

های فن ی و ش ناختی ب رای دس تیابی ب ه اند که صرف برخورداری از مهارتنتیجه رسیده

ه ا ه توانایی اف راد در درک، تنظ یم و م دیریت هیجانعملکرد مطلو  کافی نیست، بلک

نیز نقشی اساسی در بهبود تعاملات سازمانی، رضایت شغلی و تعهد به س ازمان دارد. ای ن 

یک ی عنوان ب هشود، امروزه ها که تحت عنوان هوش هیجانی شناخته میمجموعه توانایی

  .(Goleman., 1998) های اصلی شایستگی فردی و سازمانی مطرح استاز مؤلفه

میزان وابستگی ع اطفی و روان ی کارکن ان ب ه عنوان بهاز سوی دیگر، تعهد سازمانی 

های مهم ماندگاری نیروی انسانی و ک اهش ن رخ ت رک کنندهبینیسازمان، یکی از پیش

کارکن  انی ک  ه از تعه  د س  ازمانی ب  اعیی  .(Allen., 1990)ش  ود خ  دمت محس  و  می

پذیرن د، بلک ه در راس تای تحق ق های س ازمان را میهداف و ارزشتنها ابرخوردارند، نه

 دهند.تلاش داوطلبانه نشان می آنها

در کنار این عام ل، رض ایت ش غلی نی ز یک ی از متغیره ای کلی دی در ح وزه رفت ار 

ه ا نش ان سازمانی است که به نگرش کلی فرد نسبت به ش غل خ ود اش اره دارد. پژوهش

وری، غیبت از کار و سلامت روانی کارکن ان با عملکرد، بهرهاند که رضایت شغلی داده

 . (Locke, 1976 & Herzberg, 1959) رابطه مستقیم دارد

تری از توان  د ب  ه درک عمی  قزم  ان ای  ن س  ه متغی  ر میب  ر ای  ن اس  اس، بررس  ی ه  م

ها منجر شود. از آنجاک ه ماهی ت ک ار، س اختار و فرهن گ های انسانی در سازمانپویایی

ه  ای ها و مراک  ز ح  وزوی ب  ا یک  دیگر تفاوتنی در مراک  ز پژوهش  ی، دانش  گاهس  ازما

رود سطح و نوع رابطه میان این متغیرها نیز در ه ر ی ک از ای ن معناداری دارد، انتظار می

ها متفاوت باشد. برای مفال، در مراکز پژوهشی تیکید بر نوآوری و استقلال فکری محیط

ه ای تر و در مراک ز ح وزوی انگیزشس اختار رس میها است، در حالی که در دانش گاه

 تری دارند.معنوی و ارزشی نقش پررنگ
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رو، پژوهش حاضر در پی پاسخ به این پرسش است که آیا میان هوش هیج انی ازاین

با تعهد سازمانی و رضایت شغلی در این سه ن وع مرک ز تف اوت معن اداری وج ود دارد؟ 

ای ب رای تعه د و کنن دهبینیج انی نق ش پیشتوان گف ت ک ه ه وش هیهمچنین، آیا می

 رضایت شغلی در کارکنان دارد؟

این پژوهش با هدف اصلی بررسی رابطه هوش هیجانی با تعه د س ازمانی و رض ایت 

شغلی و هدف فرعی مقایسه این متغیره ا می ان مراک ز پژوهش ی، دانش گاهی و ح وزوی 

های مناب  انس انی، طراح ی گذاریتواند در سیاستشود. نتایج حاصل از آن میانجام می

ویژه در نهاده  ای علم  ی و ه  ای ن  رم کارکن  ان ب  ههای آموزش  ی و توس  عه مهارتبرنام ه

 آموزشی کشور مورد استفاده قرار گیرد.

 . پیشینه نظری و پژوهشی1

 . مبانی نظری هوش هیجانی1-1

و م  ایر بار توس  ط س  الووی ( نخس  تینEmotional Intelligenceمفه  وم ه  وش هیج  انی )

توان ایی ادراک، درک، تنظ یم و اس تفاده س ازنده از »ص ورت ( مطرح ش د و بهم0335)

( ب ا گس ترش ای ن م0338تعری ف گردی د. بع دها گلم ن )« ها در خود و دیگ رانهیجان

های شخصی و اجتماعی دانست ک ه ف رد را ای از شایستگیمفهوم، آن را شامل مجموعه

 تری عمل کند.ت اثربخشصورسازد در محیط کار بهقادر می

 مدل هوش هیجانی را در پنج بعد اصلی معرفی کرد  ،گلمن

(  توان  ایی ش  ناخت احساس  ات خ  ود و درک Self-awarenessخودآگ  اهی ) .0

 بر رفتار. آنهاتیثیر 

ها، س ازگاری ب ا تغیی ر و حف ظ (  کنترل تکان هSelf-regulationخودتنظیمی ) .0

 های دشوار.آرامش در موقعیت

(  تمایل درونی برای دستیابی به اهداف و حفظ اش تیاق Motivationانگیزش ) .3

 در مسیر پیشرفت.

 (  درک احساسات و نیازهای دیگران.Empathyهمدلی ) .4
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(  توانایی ایجاد و حفظ روابط سازنده در Social skillsهای اجتماعی )مهارت .0

  .(Goleman., 1998. P. 50) محیط کار

عاملی کلیدی در موفقیت ش غلی، اثربخش ی عنوان بههای اخیر هوش هیجانی در سال

رهبری و سازگاری سازمانی شناخته شده اس ت. اف رادی ک ه از ه وش هیج انی ب اعتری 

ف ردی و کنت رل گیری، ارتباط ات بینبرخوردارند، معموعً در مدیریت تع ارض، تص میم

 .(Bar-On., 2000)استرس عملکرد بهتری دارند 

 ازمانی. مبانی نظری تعهد س1-2

( یک ی از مف اهیم مح وری در رفت ار Organizational Commitmentتعه د س ازمانی )

سازمانی است که به وابستگی روانی فرد به سازمان و تمایل او ب ه ادام ه همک اری اش اره 

 بعدی از تعهد سازمانی ارائه دادند ( مدلی سهم0335دارد. آلن و مایر )

  هیجانی به سازمان.تعهد عاطفی  احساس تعلق و وابستگی 

 نیاز. دلیلبههای ترک سازمان و تمایل به ماندن تعهد مستمر  آگاهی از هزینه 

 .تعهد هنجاری  احساس الزام اخلاقی و وهیفه نسبت به باقی ماندن در سازمان 

اند که تعهد سازمانی باع ب ا ک اهش ن رخ ت رک ش غل، اف زایش ها نشان دادهپژوهش

رو، . ازای ن(م0504)م اتس و همک اران، سازمانی همراه اس ت درونعملکرد، و بهبود همکاری 

ش  وند، ب  رای م  دیران اهمی  ت درک ع  واملی ک  ه موج    اف  زایش تعه  د کارکن  ان می

 استراتژیک دارد.

 . مبانی نظری رضایت شغلی1-3

 ( به نگرش کل ی ف رد نس بت ب ه ش غل خ ود اش اره Job Satisfactionرضایت شغلی )

( آن را م0301ای کلی  دی س  لامت س  ازمانی اس  ت. عک )هدارد و یک  ی از ش  اخص

تعری ف « های ش غلی ف ردبخش یا مفبت ناشی از ارزی ابی ش غل ی ا تجرب هاحساس لذت»

 کرده است.

( م0303ت وان ب ه نظری ه دو ع املی هرزب رگ )های برجسته در این زمینه میاز نظریه
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 اشاره کرد که بر دو دسته عوامل تیکید دارد 

نگیزشی مانند موفقیت، پیشرفت، ماهیت ک ار و مس ئولیت ک ه موج   عوامل االف( 

 شوند.افزایش رضایت شغلی می

های س ازمان ک ه عوامل بهداشتی )حفظی( مانند حقوق، شرایط کاری و سیاست ( 

 گردد.منجر به نارضایتی می آنهانبود 

ف ردی و ه ای یکی از متغیرهای میانجی در ارتباه بین ویژگیعنوان بهرضایت شغلی 

عملکرد سازمانی مطرح است و نقش مهم ی در انگی زش، تعه د و رفتاره ای ش هروندی 

 .( Judge., & Bono, 2001) سازمانی دارد

 . ارتباط بین هوش هیجانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی1-4

ف ردی اند که افراد دارای هوش هیج انی ب اع از رواب ط بینمطالعات متعدد نشان داده

ه ا در نترلی بیشتر و توانایی سازگاری باعتری برخوردارند، ک ه ای ن ویژگیبهتر، خودک

 انجامد.نهایت به افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی می

توان گفت ک ه ه وش هیج انی از طری ق درک احساس ات خ ود و طور نظری، میبه

احس اس  ها، منجر به تعامل مفبت در محیط ک ار و ایج اددیگران و مدیریت مؤثر هیجان

گرا، ای ن توان ایی ب ه اف راد کم ک شناسی مفبتشود. از دیدگاه روانتعلق و رضایت می

زا را بهت ر م دیریت کنن د و نگ رش مفبت ی نس بت ب ه ک ار و های تنشکند تا موقعیتمی

 سازمان خود داشته باشند.

 های پیشین. مرور پژوهش1-5

ی رابط ه می ان ای ن متغیره ا های متعددی در داخل و خارج از کشور به بررسپژوهش

 اند.پرداخته

خ دماتی  هایای روی کارکن ان س ازمان( در مطالعهم0503برای نمونه، پترس و فرناندز )

 کننده قوی رضایت شغلی و تعهد سازمانی است.بینیدریافتند که هوش هیجانی پیش

ش ( نشان دادند که ه وش هیج انی م دیران ب ا اف زایم0500همچنین جونز و جورج )
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 اعتماد سازمانی و کاهش تعارض در میان کارکنان همراه است.

های گوناگونی انجام شده است؛ برای مفال، حسینی و همک اران در ایران نیز پژوهش

های دولت ی گ زارش کردن د ک ه ه وش ( در پژوهشی بر روی کارکنان دانش گاه0338)

ی دارد. همچنین موس وی هیجانی رابطه مفبت و معناداری با تعهد سازمانی و رضایت شغل

ای ب ر روی مراک ز پژوهش ی کش ور بی ان ک رد ک ه مؤلف ه هم دلی و ( در مطالعه0455)

 خودآگاهی بیشترین تیثیر را بر تعهد سازمانی کارکنان دارند.

شناسی سازمانی، یکی از موضوعات نسبتاً نو اما مفهوم هوش هیجانی در ادبیات روان

شناسی ش ناختی م ورد هاست در روانسال« هوش»واژه . گرچه رودشمار میبهتیثیرگذار 

میلادی، بع د هیج انی و اجتم اعی آن کمت ر م ورد  0335بحث است، اما تا پیش از دهه 

بار ه وش هیج انی را ب رای نخس تین 0335توجه ق رار داش ت. س الووی و م ایر در س ال 

راک، عنوان ن وعی از ه وش تعری ف کردن د ک ه ش امل توان ایی ادصورت رس می ب هبه

ها در تعاملات انس انی اس ت. آن ان معتق د بودن د ک ه کارگیری هیجاندرک، تنظیم و به

را در  آنه اتوانن د احساس ات خ ود را بشناس ند، افراد دارای هوش هیجانی ب اع، بهت ر می

گیری مؤثر های هیجانی برای تفکر خلاق و تصمیممسیر سازنده هدایت کنند و از تجربه

 .بهره گیرند

کار کردن ب ا ه وش »ل بعد، دانیل گلمن با انتشار کتا  مشهور خود با عنوان چند سا

ه ای س ازمانی و ش غلی وارد ک رد. از دی دگاه گلم ن، ، این مفه وم را ب ه حوزه«هیجانی

ای وابسته نیس ت، بلک ه مجموع ه (IQ) موفقیت افراد در محیط کار تنها به ضری  هوشی

تری دارد. گلمن هوش هیجانی را در کنندهتعیینهای هیجانی و اجتماعی نقش از توانایی

کعد اصلی دسته ه ای مهارت بندی کرد  خودآگ اهی، خ ودکنترلی، انگی زش، هم دلی وپنج ب

انس انی و  کننده کیفیت رواب طاجتماعی. این ابعاد با یکدیگر تعامل دارند و در مجموع، تعیین

  .(Goleman., 1998. P. 89) ندهای کاری پیچیده هستتوانایی فرد در سازگاری با محیط

گیری تعه د س ازمانی و عامل کلیدی در ش کلعنوان بهها، هوش هیجانی در سازمان

شود. فردی که از سطح باعی هوش هیجانی برخ وردار اس ت، رضایت شغلی شناخته می

ای های ش غلی، احساس ات خ ود را ب ه ش کل س ازندهقادر خواهد بود در مواجهه با تنش
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های دیگران، زمین ه د، روابط مفبتی با همکاران برقرار سازد و با درک هیجانمدیریت کن

طور طبیع ی باع ث ه ا ب ههمکاری و همدلی را در محیط کار تقویت نماید. ای ن ویژگی

شود که فرد احساس تعل ق بیش تری نس بت ب ه س ازمان خ ود داش ته باش د و از انج ام می

 .(https://B2n.ir/nk5979 ) وهایف شغلی خود رضایت باعتری تجربه کند

های هیجانی عزم هستند، در برخ ورد ب ا فش ارهای در مقابل، افرادی که فاقد مهارت

توان د ب ه ک اهش ش وند و ای ن ام ر میکاری دچار اضطرا ، خشم ی ا س رخوردگی می

عنوان ویژگ ی تنها بهانگیزش، تعهد و رضایت منجر گردد. از این منظر، هوش هیجانی نه

تواند از طری ق آم وزش شود که میعنوان عاملی سازمانی در نظر گرفته میلکه بهفردی ب

 .(https://B2n.ir/nk5979 ) های نرم در میان کارکنان ارتقا یابدو توسعه مهارت

شناسی سازمانی است که از ده ه  تعهد سازمانی یکی دیگر از مفاهیم بنیادین در روان

 بعدی خ  ود، ه اس  ت. آل  ن و م  ایر در م  دل س  هب  ه بع  د م  ورد توج  ه ق  رار گرفت   0305

تعهد سازمانی را شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری دانستند. تعه د ع اطفی 

های سازمان اشاره دارد؛ تعه د مس تمر به احساس تعلق و شناسایی فرد با اهداف و ارزش

ش  ود؛ و تعه  د های احتم  الی ت  رک آن مرب  وه م  یدلیل هزین  هب  ه مان  دن در س  ازمان ب  ه

هنجاری بازت ا  احس اس وهیف ه ی ا ال زام اخلاق ی نس بت ب ه مان دن در س ازمان اس ت. 

ده د ک ه تعه د ع اطفی بیش ترین همبس تگی را ب ا رض ایت ش غلی و ها نشان میپژوهش

های درونی و احساسات مفبت فرد نس بت ب ه س ازمان عملکرد دارد، زیرا ریشه در انگیزه

 .(Allen., & Meyer, 1990 )  دارد

نیازه ای تعه د ع اطفی یکی از پیشعنوان بهها، هوش هیجانی در بسیاری از پژوهش

تری از شناخته شده اس ت. کارکن انی ک ه دارای خودآگ اهی ب اع هس تند، درک عمی ق

ش ود اه داف شخص ی خ ود را ب ا های شخصی خود دارن د و ای ن ام ر باع ث میارزش

ه ای اجتم اعی و هم دلی ب اع ر، مهارتراس تا س ازند. از س وی دیگ اهداف سازمان هم

فردی در سازمان تقویت شود، اعتماد ش کل گی رد و احس اس شود روابط بینموج  می

د گردن تعلق به جم  افزایش یابد. این عوامل در نهایت منجر به تقویت تعهد سازمانی می

 .  (035، س 0334کمالی دهکردی،  ،)احمدزاده
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 آنه این مهمت رمتع ددی ارائ ه ش ده اس ت ک ه از  هایدر زمینه رضایت شغلی، نظریه

توان به نظریه دو عاملی هرزبرگ اشاره کرد. طبق این نظریه، عوامل مؤثر بر رض ایت می

شوند  عوامل انگیزشی و عوامل بهداش تی. عوام ل انگیزش ی شغلی به دو دسته تقسیم می

موج   شامل ماهیت ک ار، موفقی ت، پیش رفت، مس ئولیت و رش د شخص ی هس تند ک ه 

ش وند. در مقاب ل، عوام ل بهداش تی ش امل حق وق، ش رایط احساس رضایت درون ی می

ش ود. منجر به نارضایتی می آنهاکاری، روابط با سرپرست و امنیت شغلی هستند که نبود 

از دید هرزبرگ، حضور عوامل بهداشتی ب رای جل وگیری از نارض ایتی عزم اس ت، ام ا 

 . (Herzberg, 1959, p 39)د مل انگیزشی تقویت شونبرای ایجاد رضایت واقعی باید عوا

اند ک ه های مختلف نشان دادهدر ارتباه بین هوش هیجانی و رضایت شغلی، پژوهش

تری دارن د. آن ان افراد دارای هوش هیجانی باع، نسبت به محیط کار خود نگ رش مفب ت

نماین د و احساس ات  ها را مدیریت کنند، انتظ ارات خ ود را تنظ یمتوانند تعارضبهتر می

شود که تجربه کاری آنان خوشایندتر باش د ها باعث میمنفی را کنترل کنند. این توانایی

های ارتب اطی موج   و رضایت شغلی بیشتری احساس کنند. همچنین، همدلی و مهارت

شود، که ای ن نی ز از عوام ل مه م در فردی میهای بینبهبود روابط کاری و کاهش تنش

 .یت شغلی استافزایش رضا

طور غیرمستقیم از طریق تعه د س ازمانی ب ر تواند بهاز سوی دیگر، هوش هیجانی می

رضایت شغلی تیثیر بگذارد. فردی که نسبت به سازمان خود احساس تعلق و تعه د دارد، 

کند، زیرا ک ار خ ود را حتی در شرایط دشوار کاری، احساس رضایت بیشتری تجربه می

دان د. ای ن موض وع در مراک ز علم ی و آموزش ی ویش میبخشی از هویت شخص ی خ 

ه ای اخلاق ی ه ای درون ی و ارزشاهمیت دوچندان دارد، چراکه در ای ن نهاده ا انگیزه

 .کنندای ایفا مینقش برجسته

ه  ای م  ورد بررس  ی در ای  ن مقال  ه، تف  اوت می  ان مراک  ز پژوهش  ی، در زمین  ه محیط

بل توجه است. در مراکز پژوهشی، تمرک ز های گوناگون قادانشگاهی و حوزوی از جنبه

ش ود کارکن ان نیازمن د خ ودکنترلی و بر خلاقیت، نوآوری و استقلال فک ری باع ث می
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هایی، ه وش هیج انی ب ه کارکن ان کم ک انگیزش درونی باعیی باشند. در چنین محیط

. در ه ا بهت ر کن ار بیاین دکند تا با فشارهای ناشی از رقابت علم ی و پیچی دگی پروژهمی

تری وج ود تر اس ت و رواب ط افق ی و عم ودی پیچی دهها، ساختار اداری رسمیدانشگاه

های اجتماعی و همدلی نقش اساسی در برقراری ارتب اه م ؤثر دارد. در این فضا، مهارت

کنن د. در مقاب ل، مراک ز ح وزوی ک ه ب ر پای ه  بین استادان، مدیران و کارکن ان ایف ا می

اس توارند، ن وعی از تعه د را در قال   احس اس وهیف ه  معن وی و  های دینی و اخلاق یارزش

خودآگ اهی و  هایی، هوش هیجانی بویژه از طریقدهند. در چنین محیطهنجاری پرورش می

 .تواند موج  تعمیق انگیزش معنوی و احساس رضایت درونی گرددهمدلی می

ین سه نوع مرک ز شده، تفاوت در فرهنگ سازمانی میان اهای انجامبر اساس پژوهش

های هیجانی و نگرشی باش د. در مراک ز پژوهش ی، کننده  میزان بروز مؤلفهتواند تعیینمی

رقابت علمی، سرعت تغییرات و تیکید بر نتایج ملموس علمی، فض ایی پوی ا ام ا پ رتنش 

کن  د. در ای  ن ش  رایط، اف  رادی ک  ه توان  ایی تنظ  یم هیجان  ات خ  ود را دارن  د، ایج  اد می

های اداری، ها، سیاس تکنند. در دانشگاهاحساس رضایت بیشتری تجربه می ترند وموفق

های آموزشی و الزامات قانونی ممکن اس ت منج ر ب ه اس ترس ش غلی ش وند؛ در ارزیابی

ای در کاهش تنش و حفظ تعهد دارد. در مراک ز کنندهنتیجه، هوش هیجانی نقش تعدیل

ش ود ک ه ه وش تم اد متقاب ل باع ث میهای معنوی و روابط مبتنی ب ر اعحوزوی، ارزش

 .هیجانی بیشتر در قال  همدلی، دلسوزی و کنترل درونی بروز یابد

های داخلی متعددی نیز در این حوزه انجام شده اس ت. حس ینی و همک اران پژوهش

( در بررس  ی رابط  ه  ه  وش هیج  انی ب  ا تعه  د س  ازمانی و رض  ایت ش  غلی در 0338)

های اجتماعی بیش ترین های خودآگاهی و مهارته مؤلفههای دولتی، دریافتند کدانشگاه

ای روی ( در مطالع ه0455نقش را در تقویت تعهد س ازمانی دارن د. همچن ین موس وی )

مراکز پژوهشی کشور به این نتیجه رسید که هوش هیجانی از طری ق اف زایش انگی زش و 

ده د. اف زایش می طور معناداریتعاملات مفبت میان کارکنان، سطح رضایت شغلی را به

( م0503ان د. پت رس و فرنان دز )های مش ابهی ارائ ه کردهالمللی نیز یافتههای بینپژوهش
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نشان دادند که هوش هیجانی باع با احساس رضایت از کار، روحیه  مفبت و تمای ل بیش تر 

 .به ماندن در سازمان ارتباه دارد

دو س ویه می ان ه وش هیج انی، ای دهد ک ه رابط هطور کلی، مرور پیشینه نشان میبه

عنوان عامل درونی بر نح وه  تعهد سازمانی و رضایت شغلی وجود دارد. هوش هیجانی به

گذارد، در حالی ک ه تعه د و رض ایت ش غلی ادراک و واکنش هیجانی کارکنان اثر می

تواند از طری ق های هیجانی در محیط کار هستند. این تعامل دوسویه، میبازتابی از تجربه

 .فردی تقویت شودمدیریت مؤثر هیجانات فردی و بین

 شناسی پژوهش. روش2

 . نوع پژوهش2-1

همبس تگی –پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ ماهیت و روش، توص یفی

ای است. در این پژوهش، هدف اصلی بررسی روابط بین هوش هیج انی، تعه د و مقایسه

یسه میانگین این متغیرها در میان کارکنان مراک ز سازمانی و رضایت شغلی و همچنین مقا

 پژوهشی، دانشگاهی و حوزوی است.

 . جامعه آماری2-2

های دولت ی و جامعه آماری شامل کلیه کارکنان شاغل در مراکز پژوهش ی، دانش گاه

 باشد.مراکز حوزوی در کشور )بویژه در شهرهای بزرگ مانند تهران، قم و اصفهان( می

 گیریوش نمونه. نمونه و ر 2-3

ش ود ت ا ای اس تفاده میگیری تص ادفی طبق همنظور انتخا  نمون ه، از روش نمون هبه

نسبت هر گروه )پژوهشی، دانشگاهی، حوزوی( در نمون ه حف ظ ش ود. حج م نمون ه ب ر 

 155مف ال، در ص ورت ب رآورد جامع ه عنوان ب هگ ردد؛ اساس فرمول کوکران تعیین می

 نفر خواهد بود. 030نفری، حجم نمونه حدود 
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 ها. ابزار گردآوری داده2-4

 شود ها به کار گرفته میاستاندارد برای گردآوری داده نامهپرسشسه 

ک  33ش  امل  ،(م0338نام  ه ه  وش هیج  انی گلم  ن )پرس  ش .0 ع  د گوی  ه در پ  نج ب

 )خودآگاهی، خودتنظیمی، انگیزش، همدلی، مهارت اجتماعی(.

گویه در سه بعد )عاطفی،  04( شامل 0335تعهد سازمانی آلن و مایر ) نامهپرسش .0

 مستمر، هنجاری(.

گویه در پنج  05( شامل 0313رضایت شغلی اسمیت، کندال و هالین ) نامهپرسش .3

 بعد )حقوق، ماهیت کار، همکاران، سرپرست و فرصت ارتقا(.

ای لیک رت )از ک املًا مخ الف ت ا ک املًا درجهها بر مبنای مقیاس پنجنامهپرسشهمه 

 شوند.گذاری می( نمرهموافق

ای و برای پایایی، از آلف ای کرونب اخ برای سنجش روایی، از روایی محتوایی و سازه

 گزارش شده است. 560شود که معموعً باعتر از استفاده می

 ها. روش تحلیل داده2-5

شوند. برای پاسخ ب ه تحلیل می AMOSو  SPSSافزار آوری با نرمها پس از جم داده

 گردد های زیر استفاده میها از روشهفرضی

آزمون همبستگی پیرسون برای بررسی رابطه بین هوش هیجانی با تعهد سازمانی و  -

 رضایت شغلی؛

( برای مقایسه سه گ روه از لح اظ MANOVAآزمون تحلیل واریانس چندمتغیره ) -

 متغیرهای اصلی؛

 ها.وتدر صورت نیاز، آزمون تعقیبی توکی جهت تعیین محل دقیق تفا -

 تحلیل نظری و تبیین روابط بین متغیرها. 3

ت وان از منظره ای رابطه میان ه وش هیج انی ب ا تعه د س ازمانی و رض ایت ش غلی را می

ای تبیین ک رد. در شناسی سازمانی و حتی فلسفه  اخلاق حرفهشناسی، جامعهمختلف روان
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ادراک و پ ردازش  شناسی فردی، هوش هیجانی ب ر ش یوه  نخستین سطح، از دیدگاه روان

گ  ذارد. اف  راد دارای ه  وش هیج  انی ب  اع، در مواجه  ه ب  ا اطلاع  ات هیج  انی ت  یثیر می

ای، از راهبرده  ای تنظ  یم هیج  ان ه  ای تکان  هزا، ب  ه ج  ای واکنشه  ای اس  ترسموقعیت

وگوی درون ی توان د ش امل ب ازنگری ش ناختی، گف تکنند. این راهبردها میاستفاده می

تنها در تعام ل ب ا های مفب ت موقعی ت باش د. چن ین اف رادی ن هجنب هسازنده و تمرکز ب ر 

تری دارن د. کنند، بلکه در ارتباه با سازمان نیز نگرش مفب تهمکاران خود بهتر عمل می

احساس کنترل درونی و کفایت شخص ی، آن ان را ب ه مان دن در س ازمان و ت لاش ب رای 

 .کندبهبود آن ترغی  می

دهی ب ه س رمایه اجتم اعی هیجانی نقشی اساسی در شکلاز دیدگاه اجتماعی، هوش 

های ارتب اطی می ان سازمان دارد. سرمایه  اجتماعی شامل اعتماد متقابل، همکاری و شبکه

اعضای سازمان است. وقتی کارکنان توان درک و همدلی ب ا دیگ ران را دارن د، رواب ط 

ایش حس تعل ق و وف اداری شود. این امر در نهایت موج  افزمبتنی بر اعتماد تقویت می

گردد. به عبارت دیگر، هوش هیجانی بستری برای ایج اد پیون دهای نسبت به سازمان می

د یاب کند و این پیوندها به شکل تعهد سازمانی بروز میاجتماعی در محیط کار فراهم می

 .(08، س 0330،  دیگران)عبداللهی و 

رابطه را توض یح داد. طب ق ای ن نظری ه، توان این از منظر نظریه تبادل اجتماعی نیز می

گی رد؛ یعن ی وقت ی روابط انس انی در س ازمان ب ر مبن ای ن وعی تب ادل متقاب ل ش کل می

کنند، تمایل دارن د کارکنان از سوی سازمان احساس حمایت، احترام و درک متقابل می

ج انی این احساس را با وفاداری و عملکرد بهتر پاسخ دهند. در چنین فرایندی، ه وش هی

کننده  این تبادعت عاطفی است. فردی ک ه ابزار درک هیجانات دیگران، تسهیلعنوان به

تری ایج اد کن د تواند تعاملات مفبتشناسد، میدرستی میهیجانات خود و دیگران را به

)عب داللهی و  و در نتیجه، احس اس ع دالت، اعتم اد و رض ایت بیش تری در او ش کل گی رد

 .(08، س 0330، دیگران

نی ز در تبی ین نق ش  (Self-Determination Theory) افزون بر این، نظری ه خ ودتعیینی

ه  وش هیج  انی در تعه  د و رض  ایت ش  غلی ک  اربرد دارد. طب  ق ای  ن نظری  ه، س  ه نی  از 
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شناختی اساسی    خودمختاری، شایستگی و ارتباه    برای انگی زش درون ی انس ان روان

ه ا و یت احساس شایستگی )با م دیریت هیجانحیاتی هستند. هوش هیجانی از طریق تقو

سازگاری مؤثر با محیط(، احساس ارتباه )با ایجاد رواب ط همدعن ه( و خودمخت اری )ب ا 

توان د ب ه ارض ای ای ن نیازه ا های آگاهان ه( میشناخت هیجانات درونی و انتخا  پاسخ

حس اس رض ایت تنها اشوند، کارکنان ن هکمک کند. هنگامی که این نیازها برآورده می

 .(000، س 0455)دهناد، د شونبیشتری از کار خود دارند، بلکه به سازمان نیز متعهدتر می

توان رابطه میان هوش هیج انی و رض ایت ش غلی را ب ر اس اس تر، میدر سطح عمیق

اند ت ا می ان هیجان ات ها در تلاشنظریه تعادل هیجانی توضیح داد. طبق این نظریه، انسان

تواند منبعی از فشار یا ل ذت خود نوعی تعادل برقرار کنند. محیط کاری می مفبت و منفی

کند فرد در این محیط چگونه احساس کند، توانایی او در م دیریت باشد؛ آنچه تعیین می

ه ای هیجانات است. کارمندی که قادر است ناامیدی، خشم یا اض طرا  ناش ی از چالش

ن امی د و اعتم اد را تقوی ت کن د، احتم اعً شغلی را کنترل ک رده و هیجان ات مفب ت چ و

های ه وش هیج انی رضایت بیشتری از شغل خود خواه د داش ت. در ای ن مس یر، مؤلف ه

 .(005، س 0333) طاهر زاده، ، د همچون خودتنظیمی و انگیزش درونی نقش محوری دارن

، کند که افراد با عدم قطعی تدر مراکز پژوهشی، ماهیت کار پژوهشگران ایجا  می

رو ش وند. در چن ین ش رایطی، های مکرر و فشار برای تولی د نت ایج علم ی روب هشکست

هوش هیجانی نقش حفاهتی دارد؛ پژوهشگرانی که از خودآگاهی و خودتنظیمی ب اعیی 

بینن د و انگی زش خ ود را حف ظ عنوان فرص ت ی ادگیری میبرخوردارند، شکست را ب ه

یت شغلی و در نهایت، به تعهد نس بت ب ه نه اد کنند. این نگرش مفبت به کار، به رضامی

 .شودپژوهشی منجر می

ه ای ها، تعامل مداوم میان استادان، کارکنان و دانشجویان نیازمند مهارتدر دانشگاه

ارتباطی و اجتماعی قوی است. استادانی که از هوش هیجانی باعیی برخوردارن د، درک 

ان دارن د و در نتیج ه، احس اس موفقی ت و بهتری از نیازهای آموزشی و هیجانی دانشجوی

کنند. از سوی دیگر، ارتباط ات مفب ت در مح یط رضایت بیشتری از شغل خود تجربه می
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شود احساس همبستگی سازمانی تقویت شود و تعهد نسبت به نه اد دانشگاهی موج  می

 .دانشگاهی افزایش یابد

بوی معن وی دارد. اف راد ودر مراکز حوزوی، تعهد شغلی و رضایت کاری غالباً رنگ

های درونی چون خدمت به دی ن، آم وزش مع ارف اله ی و در این مراکز اغل  با انگیزه

های ویژه در قال   مؤلف هکنند. در چنین بافتی، هوش هیجانی ب هرشد اخلاقی فعالیت می

یابد. شخصی که از لحاظ هیجانی رشد یافته اس ت، درک همدلی و خودآگاهی بروز می

از احساسات و نیازهای دیگران دارد و در برابر مشکلات کاری، ب ا آرام ش و  تریعمیق

ش ود رض ایت از ک ار ن ه ه ا باع ث میدهد. ای ن ویژگیتوکل بیشتری واکنش نشان می

عنوان احساس ی درون ی از عنوان نتیجه بیرونی )پاداش یا موفقیت مادی(، بلکه ب هصرفاً به

 .معنا و ارزش تجربه شود

واب  ط مس  تقیم، می  ان ه  وش هیج  انی، تعه  د و رض  ایت ش  غلی رواب  ط اف  زون ب  ر ر

توان د از طری ق ک اهش نمون ه، ه وش هیج انی میعنوان ب هغیرمستقیمی نیز وجود دارد. 

سازمانی و افزایش کیفیت ارتباطات، سطح رضایت شغلی را ارتقا ده د؛ تعارضات درون

ای، در کند. این الگوی زنجیرهنوبه  خود تعهد سازمانی را تقویت میرضایت شغلی نیز به

 .شودهای مفهومی رفتار سازمانی مشاهده میبسیاری از مدل

از دیدگاه مدیریتی، نتایج چنین تحلیلی بیانگر این است که توسعه هوش هیج انی در 

طور توان  د ب  هش  ود، بلک  ه میتنها باع  ث بهب  ود تع  املات انس  انی میمی  ان کارکن  ان ن  ه

هایی چ ون دانش گاه لکرد سازمانی را نیز ارتقا دهد. در محیطهای عمغیرمستقیم شاخص

ان د، ای ن ام ر اهمیت ی های فرهنگ ی و علم ی ب ر من اف  م ادی مقدمیا حوزه، که رسالت

دوچندان دارد. زیرا در چنین نهادهایی، کیفیت رواب ط انس انی و احس اس معن ا در ک ار، 

 .(30، س 0330یزدان پرست، )د رهای بیرونی در انگیزش کارکنان نقش دابیش از پاداش

بر اساس شواهد تجربی، افرادی که از هوش هیجانی باعیی برخوردارند، معم وعً در 

های شغلی خود احساس کنترل و تسلط بیشتری دارند. این احساس کنترل، آن ان موقعیت

ند. در عنوان فرصت ببینعنوان تهدید بلکه بههای شغلی را نه بهسازد که چالشرا قادر می
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ش ود و ای ن نتیجه، هیجان ات مفب ت چ ون امی د، اش تیاق و رض ایت در آن ان تقوی ت می

 .سازدهیجانات مفبت، تعهد آنان به اهداف سازمانی را پایدارتر می

های های ارزش ی و اعتق ادی در س ازمانت وان گف ت ک ه زمین هاز منظر فرهنگی، می

ای می ان ه وش هیج انی و کنن دهعدیلویژه در مراکز علمی و حوزوی، نق ش تایرانی، به

گرایی، هم دلی و ه ای جم  کن د. در فرهنگ ی ک ه ب ر ارزشمتغیرهای نگرشی ایف ا می

های هوش هیجانی بیش تر در تع املات اجتم اعی نمای ان وفاداری تیکید دارد، بروز مؤلفه

هایی چون خودآگ اهی و خ ودتنظیمی های فردگرا، مؤلفهشود. برعکس، در فرهنگمی

کع د یابد. بنابراین، نوع فرهنگ سازمانی میمیت بیشتری میاه تواند تعیین کند که ک دام ب

 .تری در ایجاد رضایت و تعهد دارداز هوش هیجانی نقش پررنگ

توان به رابطه دوسویه رضایت و تعهد نیز پرداخ ت. مطالع ات در ادامه این تحلیل می

ه م عل ت و ه م پیام د تعه د س ازمانی تواند اند که رضایت شغلی میمتعددی نشان داده

باشد. در یک سوی این رابطه، کارمندی که از شغل خود رضایت دارد، تمای ل بیش تری 

یابد. در سوی دیگر، ف ردی ک ه به ماندن در سازمان دارد و در نتیجه تعهدش افزایش می

ه ا، نسبت به سازمان خود متعهد است، حتی در صورت بروز مشکلات موقت ی ا ناکامی

کند. در هر دو حالت، هوش هیجانی عامل کلی دی در احساس رضایت خود را حفظ می

شناس د و ق ادر ب ه تنظ یم پایداری این رابطه است، زیرا فردی ک ه هیجان ات خ ود را می

ماند و دیدگاه متع ادلی نس بت ب ه ک ار و ست، از نوسانات عاطفی شدید در امان میآنها

 .سازمان خود دارد

وش هیج انی از طری ق مس یرهای گون اگون     ش ناختی، هیج انی، طور خلاصه، هبه

گ ذارد. ای ن ت یثیر ن ه آن ی و اجتماعی و فرهنگی    بر تعهد و رض ایت ش غلی ت یثیر می

های علمی و فرهنگ ی، ک ه تع املات مستقیم، بلکه تدریجی و چندبعدی است. در محیط

رو، کن د. ازای نبیش تری پی دا میترند، این اثرات نمود ها متنوعتر و ارزشانسانی پیچیده

تنها ی ک ض رورت ف ردی بلک ه ی ک آموزش و تقویت هوش هیجانی در این نهادها ن ه

 .رودشمار میبهضرورت سازمانی 
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 گیری و پیشنهادهانتیجه

های تجرب ی موج ود، همگ ی ب ر اهمی ت ه وش نتایج حاصل از تحلیل نظ ری و بررس ی

ه  ای مفب  ت ش  غلی و گیری نگرشر ش  کلیک  ی از عوام  ل اساس  ی دعنوان ب  ههیج  انی 

ه ای ک اری ام روز ک ه س اختارهای رس می، سازمانی دعلت دارند. در واق  ، در محیط

توان  د اند، ص  رف مه  ارت فن  ی نمیتنی  ده ش  دهرواب ط انس  انی و فش  ارهای روان  ی درهم

کننده عملکرد مطلو  و رضایت شغلی باشد. آنچه در پسِ پایداری و ش کوفایی تضمین

 .ن نهفته است، کیفیت روابط انسانی و سلامت هیجانی کارکنان استسازما

هوش هیجانی در حقیقت پلی میان احساس و عقل است؛ ابزاری که به اف راد کم ک 

را در جه ت  آنه امحاب ا ب روز دهن د، بلک ه ها را نه سرکو  کنند و نه بیکند هیجانمی

تنها احساس کنت رل ب ر زن دگی نهکار گیرند. در چنین شرایطی، کارکنان هدف و معنا به

زنن د. ای ن هم ان ه ای س ازمانی پیون د میشان را با ارزشکاری خود دارند، بلکه هویت

 .شودای است که تعهد سازمانی متولد مینقطه

کع د ع اطفی، مس تمر و هنج اری از منظر تحلیل روان شناختی، تعهد سازمانی در س ه ب

کعد عاطفی، فردی که از هوش هیج انی تواند تحت تیثیر هوش هیجانی قرار می گیرد. در ب

باعیی برخوردار است، احساسات مفبتی نسبت به محیط کار خ ود دارد و ب ا همک اران و 

کن د؛ بن ابراین احس اس تعلق ش ب ه س ازمان مدیران روابط صمیمی و سازنده برق رار می

کع د مس تمر، توان ایی درک موقعیتاف زایش می جان ات موج   ه ا و تنظ یم هییاب د. در ب

تر بگیرد و با دیدی منطقی نس بت ب ه مان دن ی ا های کاری را آگاهانهشود فرد تصمیممی

کعد هنجاری نیز مؤلفه های هم دلی و وج دان هیج انی ف رد را ترک سازمان بیندیشد. در ب

 .کند که خود را نسبت به اهداف جمعی مسئول بداندوادار می

اخصی از رفاه هیج انی و روان ی کارکن ان، شعنوان بهدر سوی دیگر، رضایت شغلی 

 هم متیثر از شرایط بیرونی محیط کار است و ه م از س اختار درون ی شخص یت. اف رادی 

ک  ه از خودآگ  اهی و خ  ودتنظیمی ب  اعیی برخوردارن  د، تمای  ل دارن  د مح  یط ک  ار را 

الم م دیریت ای س ها، هیجانات خود را به شیوهتر ببینند و در مواجهه با دشواریبینانهواق 

های ناکامل یا محدود، احساس معن ا و ارزش را در ک ار کنند. این افراد حتی در موقعیت
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 یابن  د. از هم  ین رو، س  طح رض  ایت ش  غلی آن  ان ب  ه عوام  ل بیرون  ی وابس  تگی خ  ود می

 .کمتری دارد

های فرضی این مقاله نیز با این استدعل نظ ری همخ وانی دارد. کارکن ان تحلیل داده

طلبانه و نی از ب ه انگی زش درون ی، از نظ ر ه وش ژوهشی به سب  ماهیت استقلالمراکز پ

ه  ای پژوهش  ی، هیج  انی در س  طح ب  اعتری ق  رار دارن  د. ای  ن گ  روه در براب  ر ناکامی

ها، کنن د. در دانش گاهها تمرکز میحلپذیرترند و به جای تمرکز بر موان ، بر راهانعطاف

شود، اما در عین ح ال فرص ت تعام ل شغلی می نظام رسمی و اداری گاه موج  استرس

کن د. ای ن تع املات اجتماعی بیشتری میان اعض ای هیئ ت علم ی و کارکن ان ف راهم می

تواند منبع ی از حمای ت اجتماعی در صورتی که با هوش هیجانی مناس  همراه باشد، می

عن ای و همبستگی باشد. در مراکز حوزوی نیز، رضایت شغلی بیش تر ناش ی از احس اس م

کنن د، ک ار خ ود را ن ه درونی و تعهد ارزشی است. افرادی که در این مراکز فعالیت می

کنن د؛ و رسالتی اخلاق ی و دین ی تلق ی میعنوان بهای بلکه ای حرفهوهیفهعنوان بهصرفاً 

های م ادی ی ا س اختاری، موج   این نوع نگرش، حتی در ص ورت وج ود مح دودیت

 .شودنی آنان میپایداری هیجانی و رضایت درو

های مهم و کمتر مورد توجه، نقش میانجی ه وش هیج انی در این میان، یکی از یافته

توان د در ارتباه میان رضایت و تعهد سازمانی اس ت. ب دین معن ا ک ه ه وش هیج انی می

عاملی باشد که رابطه  این دو متغیر را تقویت کند. فردی که دارای سطح باعیی از ه وش 

هنگامی که از کار خود رضایت دارد، این احساس را به شکل وف اداری و هیجانی است، 

ده د. ب رعکس، در غی ا  ه وش هیج انی، حت ی تمایل ب ه مان دن در س ازمان ب روز می

رضایت شغلی ممکن است به تعهد پایدار تبدیل نشود، زیرا ف رد در مواجه ه ب ا تغیی رات 

 .کندی تنظیم نمیدرستهای موقت، هیجانات خود را بهسازمانی یا تنش

توان د ب ه بهب ود ج و  ع اطفی س ازمان در سطح سازمانی نیز تقویت هوش هیجانی می

ه ای هیج انی ب اعتری برخوردارن  د، از مهارت آنه اهایی ک ه م دیران بینجام د. س ازمان

محور قادرن د هیجانیمدیران هوش تر دارند.تر و انگیزشیتر، صمیمیمعموعً محیطی امن

فی کارکنان را درک کنند، بازخورد مؤثر بدهند و در زمان ب روز تع ارض، نیازهای عاط
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تر و هایی، میزان فرسودگی شغلی پ ایینرویکردی سازنده اتخاذ نمایند. در چنین سازمان

 .سطح رضایت باعتر است

دهد که در ایران، هوش هیجانی نه فقط ی ک از زاویه  فرهنگی، تحلیل نتایج نشان می

شود. در فرهن گ اختی بلکه مفهومی اخلاقی و اجتماعی نیز محسو  میشنمهارت روان

فض ایل عنوان ب هاسلامی و ایرانی، مفاهیمی چون صبر، گذشت، توکل، مدارا و هم دلی 

های ش ده  مؤلف ههای بومیاند و این فضایل در واق  شکلاخلاقی مورد تیکید قرار گرفته

ه ای علم ی و وسعه  ه وش هیج انی در محیطتوان گفت تاند. بنابراین، میهوش هیجانی

ه ای دین ی و دینی کشور، نوعی بازآفرینی اخلاق کاری بومی است که ریش ه در ارزش

 .فرهنگی دارد

گیران نهاده ای تواند برای مدیران و تصمیمهای این مقاله میاز منظر کاربردی، یافته

های آموزشی برای برنامهعلمی و فرهنگی راهگشا باشد. نخستین توصیه  کلیدی، طراحی 

توان د ش امل ها میتوسعه هوش هیجانی در می ان کارکن ان و م دیران اس ت. ای ن برنام ه

های ارتباطی، کنترل استرس و همدلی م ؤثر باش د. آموزش خودآگاهی هیجانی، مهارت

ده د ک ه پ س از ان د، نش ان میهایی را اج را کردههایی ک ه چن ین برنام هتجربه  سازمان

ی آموزش هوش هیجانی، تعارضات س ازمانی ک اهش یافت ه و روحی ه همک اری هادوره

 .افزایش یافته است

دومین پیشنهاد، بازنگری در نظام ارزیابی عملکرد و انگیزش است. اگرچه معیاره ای 

ه ای اند، اما نباید تنها معی ار باش ند. ارزیابیکمی و مادی برای سنجش عملکرد ضروری

پذیری و م دیریت هیجان ات را نی ز ، احترام متقابل، مس ئولیترفتاری که میزان همکاری

 .تواند انگیزه  کارکنان را برای رشد هیجانی افزایش دهددربرگیرد، می

محور هیج انیهاس ت. رهب ران هوشسومین محور، توسعه رهبری هیجانی در سازمان

اطفی و کسانی هستند که به جای کنترل از طری ق ت رس ی ا ق درت، از طری ق ارتب اه ع 

توان د های علمی و دینی، چنین سبک رهبری میکنند. در محیطاعتماد سازمانی نفوذ می

 .وری را افزایش دهد و هم از فرسودگی روانی کارکنان جلوگیری کندهم بهره

های فرهنگی و ارزشی در آموزش ه وش هیج انی چهارمین پیشنهاد، توجه به تفاوت
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ها مناس   از ه وش هیج انی ب رای هم ه  س ازماناست. باید پذیرفت که الگوی واحدی 

نیست. در مراکز پژوهشی ممکن است تیکید بر استقلال و خودتنظیمی مؤثرتر باش د، در 

داری اهمی ت بیش تری دارد. حالی که در مراکز حوزوی، تیکی د ب ر هم دلی و خویش تن

 .حی شودها باید متناس  با فرهنگ سازمانی و میموریت هر نهاد طراآموزش روازاین

تر روابط عل  ی می ان ای ن توانند به بررسی عمیقهای آینده میاز سوی دیگر، پژوهش

متغیرها بپردازند. مطالعه  طولی درباره تیثیر آم وزش ه وش هیج انی ب ر تعه د و رض ایت 

توان د ب ه درک پای داری ای ن اث ر کم ک کن د. های زمانی متفاوت میکارکنان در بازه

ش ده و رهای میانجی چون حمای ت س ازمانی، ع دالت ادراکهمچنین بررسی نقش متغی

 .تری برای تحلیل رفتار سازمانی ارائه دهدهای جام تواند مدلفرسودگی شغلی می

توان گفت که هوش هیجانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی بندی نهایی میدر جم 

دون رش د هیج انی، سه ضل  مفلفی هستند که پویایی نیروی انسانی بر آن استوار اس ت. ب 

ش ود ک ه در آن تعه د معن ایی ن دارد و سازمان به ساختاری سرد و مک انیکی تب دیل می

یابد. بدون تعهد، ه وش هیج انی ب ه اب زاری فردگرایان ه ب دل رضایت از کار کاهش می

ی ک از شود که در خدمت رشد شخصی است نه جمعی. و بدون رضایت شغلی، هیچمی

گذاران بای د بن ابراین، م دیران و سیاس ت ؛درستی تداوم یابدد بهتواندو مؤلفه  دیگر نمی

صورت یک کل یکپارچه در نظر بگیرند و راهبردهای مناب  انس انی را این سه عنصر را به

 .طراحی کنند آنهابر پایه تعامل میان 

کند که در نهادهای علمی، پژوهش ی و ح وزوی ای ران، در پایان، این مقاله تیکید می

تنها ب  ه بهب  ود عملک  رد و ک  اهش گذاری ب  ر رش  د ه  وش هیج  انی کارکن  ان ن  هس  رمایه

های انس انی کند، بلکه به بازسازی فرهنگ سازمانی بر اساس ارزشتعارضات کمک می

هایی گیری س  ازمانس از ش  کلتوان  د زمینهش  ود. چن ین فرهنگ  ی میو معن وی منج  ر می

لی خ ود را     یعن ی تولی د عل م و مند باشد که رس الت اص یادگیرنده، متعهد و رضایت

 .پرورش انسان متعهد    با کیفیتی برتر دنبال کنند
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