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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 الذكاء العاطفي والالتزام التنظيمي والرضا 
 الوظيفي في المراكز البحثية والجامعات والحوزات العلمية

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

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

m.abdichari@isca.ac.ir 

 الملخص

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

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

ة. وتمتاز كل ة والجامعات والحوزات العلمي  التنظيمي والرضا الوظيفي لدى العاملين في المراكز البحثي  
زة يمكن أن ة، بخصائص متمي  تها وثقافتها التنظيمي  ات، بحكم طبيعة رسالتها وبني  واحدة من هذه المؤسس  

 جاهاتهم نحو العمل.عاملين وفي ات  ة للر في التفاعلات العاطفي  تؤث  
                                                           

 :دراسة العلاقة بين الذكاء . (0204. )مرتضی، شریفي، محمد؛ عبدي تشاري الاستشهاد بهذه المقالة
إدارة . والرضا الوظيفي في المراكز البحثية والجامعات والحوزات العلميةالعاطفي والالتزام التنظيمي 

 .171-126، صص (1)6، المعرفة الإسلامية
https://Doi.org/10.22081/jikm.2026.74976.1112 

  :يرانالعالي لمعهد الالناشر: ؛ يةبحثنوع المقال  لعلوم والثقافة الإسلامية، قم، إ
  :77/70/2024تاریخ الإستلام   :20/72/2023تاریخ التعدیل   :09/07/2021تاریخ القبول   :21/02/2021تاریخ الإصدار 
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ي   السابقة، ة والنتائج التي توصلت إليها الدراسات 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 الـكيفي  

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

السياسات  ة، وواضعي  الموارد البشري   راءزويد مدل أن تسهم نتائج هذه الدراسة في تومن المؤم  
ة، بمؤشرات علمية يمكن الإفادة منها في تطوير ة والثقافي  ات العلمي  اع القرار في المؤسس  التعليمية، وصن  

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

 المفتاحیةالکلمات 

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

 در مراکز پژوهشی، دانشگاهی و حوزوی

 2مرتضی عبدی چاری        1محمد شریفی
 .(نویسنده مسئول)علوم و فرهنگ اسلامی، قم. ايران . پژوهشکده مهدويت و آينده پژوهی، پژوهشگاه2

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

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

 چکیده

کلیلد بقلا و موفقیلت عنوان بلهمان دیگری به سرمایه انسلانی ها بیش از هر زدر جهان امروز، سازمان

یکلی از عنوان بلههای گوناگون نیروی انسانی، هوش هیجانی نگرند. در میان ویژگیپایدار خود می

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

گذارد. پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین هوش هیجانی بلا تعهلد عملکرد کارکنان تأثیر می

شود. هر سازمانی و رضایت شغلی در میان کارکنان مراکگ پژوهشی، دانشگاهی و حوزوی انجام می

هلای ماهیت مأموریت، ساختار و فرهنگ سازمانی خاا خود، از ویژگی دلیلبهیک از این مراکگ، 

های شغلی کارکنلان اثرگلذار تواند بر تعاملات هیجانی و نگرشمی فردی برخوردارند کهمنحصربه

های پژوهشی، نشلان داده شلود کله باشد. در این مقاله تلاش شده است با اتکا به مبانی نظری و یافته
                                                           

 :بررسللی رابطلله هللوش هیجللانی بللا (. 3045) .مرتضللی ،عبللدی چللاری؛ محمللد ،شللریفی اسههتناد بههه ایههن مقالههه 
 ،(0)6 ،متدیریت دانتش استلامی .ضایت شغلی در مراکگ پژوهشی، دانشلگاهی و حلوزویتعهد سازمانی و ر

 .000-041صص
https://Doi.org/10.22081/jikm.2026.74976.1112 

 :یرانقم، ا ی،پژوهشگاه علوم و فرهنگ اسلام ناشر: پژوهشی؛ نوع مقاله 
  21/07/7302: افتیدر  خیتار  40/06/7304اصلاح:  خیتار  77/70/7304: رشیپذ خیتار  70/72/7304 :نیآنلا تاریخ انتشار 
 «است محفوظ سندگانینو یبرا انتشار کامل حقوق و تألی  حم» 0453 ©
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ای قوی برای تعهد سازمانی و رضایت شلغلی کنندهبینیعنوان پیشتواند بهچگونه هوش هیجانی می

ای میان مراکلگ پژوهشلی، دانشلگاهی و حلوزوی در ایلن زمینله چگونله بلروز هعمل کند و تفاوت

گذاران آموزشللی و توانللد بللرای مللدیران منللابع انسللانی، سیاسللتهللا مییابللد. نتللایج ایللن تحلیلمی

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

 هادواژهیکل

 .ایت شغلی، مراکگ پژوهشی، دانشگاه، حوزه علمیههوش هیجانی، تعهد سازمانی، رض
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 مقدمه

ها های کاری و افلگایش رقابلت میلان سلازمانهای اخیر، تحولات پرشتاب محیطدر دهه

عاملل راهبلردی عنوان بلهسبب شده است که سرمایه انسانی بلیش از هلر زملان دیگلری 

شلگران و ملدیران بله ایلن ها مورد توجه قرار گیلرد. در ایلن میلان، پژوهموفقیت سازمان

های فنلی و شلناختی بلرای دسلتیابی بله اند که صرف برخورداری از مهارتنتیجه رسیده

هلا عملکرد مطلوب کافی نیست، بلکه توانایی افلراد در درک، تنظلیم و ملدیریت هیجان

نیگ نقشی اساسی در بهبود تعاملات سازمانی، رضایت شغلی و تعهد به سلازمان دارد. ایلن 

یکلی عنوان بلهشود، امروزه ها که تحت عنوان هوش هیجانی شناخته میه تواناییمجموع

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

میگان وابستگی علاطفی و روانلی کارکنلان بله عنوان بهاز سوی دیگر، تعهد سازمانی 

دگاری نیروی انسانی و کلاهش نلرخ تلرک های مهم مانکنندهبینیسازمان، یکی از پیش

کارکنللانی کلله از تعهللد سللازمانی بللالایی  .(Allen., 1990)شللود خللدمت محسللوب می

پذیرنلد، بلکله در راسلتای تحقلم های سلازمان را میتنها اهداف و ارزشبرخوردارند، نه

 دهند.تلاش داوطلبانه نشان می آنها

تغیرهلای کلیلدی در حلوزه رفتلار در کنار این عاملل، رضلایت شلغلی نیلگ یکلی از م

هلا نشلان سازمانی است که به نگرش کلی فرد نسبت به شلغل خلود اشلاره دارد. پژوهش

وری، غیبت از کار و سلامت روانی کارکنلان اند که رضایت شغلی با عملکرد، بهرهداده

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

تری از توانللد بلله درک عمیللمایللن سلله متغیللر می زمللانبللر ایللن اسللاس، بررسللی هللم

ها منجر شود. از آنجاکله ماهیلت کلار، سلاختار و فرهنلگ های انسانی در سازمانپویایی

هللای ها و مراکللگ حللوزوی بللا یکللدیگر تفاوتسللازمانی در مراکللگ پژوهشللی، دانشللگاه

ر هلر یلک از ایلن رود سطح و نوع رابطه میان این متغیرها نیگ دمعناداری دارد، انتظار می

ها متفاوت باشد. برای مثال، در مراکگ پژوهشی تأکید بر نوآوری و استقلال فکری محیط

هلای تر و در مراکلگ حلوزوی انگیگشها سلاختار رسلمیاست، در حالی که در دانشلگاه

 تری دارند.معنوی و ارزشی نقش پررنگ
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میان هوش هیجلانی  رو، پژوهش حاضر در پی پاسخ به این پرسش است که آیاازاین

با تعهد سازمانی و رضایت شغلی در این سه نلوع مرکلگ تفلاوت معنلاداری وجلود دارد؟ 

ای بلرای تعهلد و کننلدهبینیتوان گفلت کله هلوش هیجلانی نقلش پیشهمچنین، آیا می

 رضایت شغلی در کارکنان دارد؟

ایت این پژوهش با هدف اصلی بررسی رابطه هوش هیجانی با تعهلد سلازمانی و رضل

شغلی و هدف فرعی مقایسه این متغیرهلا میلان مراکلگ پژوهشلی، دانشلگاهی و حلوزوی 

های منابع انسلانی، طراحلی گذاریتواند در سیاستشود. نتایج حاصل از آن میانجام می

ویژه در نهادهللای علمللی و هللای نللرم کارکنللان بللههای آموزشللی و توسللعه مهارتبرنامله

 ر گیرد.آموزشی کشور مورد استفاده قرا

 . پیشینه نظری و پژوهشی1

 . مبانی نظری هوش هیجانی1-1

بار توسللط سللالووی و مللایر ( نخسللتینEmotional Intelligenceمفهللوم هللوش هیجللانی )

توانلایی ادراک، درک، تنظلیم و اسلتفاده سلازنده از »صلورت ( مطرح شلد و بهم0995)

( بلا گسلترش ایلن م0998تعریل  گردیلد. بعلدها گلملن )« ها در خود و دیگلرانهیجان

های شخصی و اجتماعی دانست کله فلرد را ای از شایستگیمفهوم، آن را شامل مجموعه

 تری عمل کند.صورت اثربخشسازد در محیط کار بهقادر می

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

(: توانللایی شللناخت احساسللات خللود و درک Self-awarenessخودآگللاهی ) .0

 بر رفتار. آنهاتأثیر 

ها، سلازگاری بلا تغییلر و حفلظ (: کنترل تکانلهSelf-regulationخودتنظیمی ) .0

 های دشوار.آرامش در موقعیت

(: تمایل درونی برای دستیابی به اهداف و حفظ اشلتیاق Motivationانگیگش ) .3

 در مسیر پیشرفت.

 (: درک احساسات و نیازهای دیگران.Empathyهمدلی ) .4
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(: توانایی ایجاد و حفظ روابط سازنده در Social skillsاجتماعی ) هایمهارت .0

  .(Goleman., 1998. P. 50) محیط کار

عاملی کلیدی در موفقیت شلغلی، اثربخشلی عنوان بههای اخیر هوش هیجانی در سال

رهبری و سازگاری سازمانی شناخته شده اسلت. افلرادی کله از هلوش هیجلانی بلالاتری 

فلردی و کنتلرل گیری، ارتباطلات بینولاً در مدیریت تعلار ، تصلمیمبرخوردارند، معم

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

 . مبانی نظری تعهد سازمانی1-2

( یکلی از مفلاهیم محلوری در رفتلار Organizational Commitmentتعهلد سلازمانی )

و بله ادامله همکلاری اشلاره سازمانی است که به وابستگی روانی فرد به سازمان و تمایل ا

 بعدی از تعهد سازمانی ارا ه دادند:( مدلی سهم0995دارد. آلن و مایر )

 .تعهد عاطفی: احساس تعلم و وابستگی هیجانی به سازمان 

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

 سبت به باقی ماندن در سازمان.تعهد هنجاری: احساس الگام اخلاقی و وظیفه ن 

اند که تعهد سازمانی بالا بلا کلاهش نلرخ تلرک شلغل، افلگایش ها نشان دادهپژوهش

رو، . ازایلن(م0504)ملات  و همکلاران، سازمانی همراه اسلت عملکرد، و بهبود همکاری درون

شللوند، بللرای مللدیران اهمیللت درک عللواملی کلله موجللب افللگایش تعهللد کارکنللان می

 ک دارد.استراتژی

 . مبانی نظری رضایت شغلی1-3

 ( به نگرش کللی فلرد نسلبت بله شلغل خلود اشلاره Job Satisfactionرضایت شغلی )

( آن را م0901های کلیللدی سلللامت سللازمانی اسللت. لاک )دارد و یکللی از شللاخص

تعریل  « های شلغلی فلردبخش یا مثبت ناشی از ارزیلابی شلغل یلا تجربلهاحساس لذت»

 کرده است.

( م0909تلوان بله نظریله دو علاملی هرزبلرد )های برجسته در این زمینه میظریهاز ن
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 اشاره کرد که بر دو دسته عوامل تأکید دارد:

عوامل انگیگشی مانند موفقیت، پیشرفت، ماهیت کلار و مسلئولیت کله موجلب ال ( 

 شوند.افگایش رضایت شغلی می

های سلازمان کله سیاست عوامل بهداشتی )حفظی( مانند حقوق، شرایط کاری وب( 

 گردد.منجر به نارضایتی می آنهانبود 

هلای فلردی و یکی از متغیرهای میانجی در ارتباط بین ویژگیعنوان بهرضایت شغلی 

عملکرد سازمانی مطرح است و نقش مهملی در انگیلگش، تعهلد و رفتارهلای شلهروندی 

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

 وش هیجانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی. ارتباط بین ه1-4

فلردی اند که افراد دارای هوش هیجلانی بلالا از روابلط بینمطالعات متعدد نشان داده

هلا در بهتر، خودکنترلی بیشتر و توانایی سازگاری بالاتری برخوردارند، کله ایلن ویژگی

 انجامد.نهایت به افگایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی می

توان گفت کله هلوش هیجلانی از طریلم درک احساسلات خلود و ی، میطور نظربه

ها، منجر به تعامل مثبت در محیط کلار و ایجلاد احسلاس دیگران و مدیریت مثثر هیجان

گرا، ایلن توانلایی بله افلراد کملک شناسی مثبتشود. از دیدگاه روانتعلم و رضایت می

و نگلرش مثبتلی نسلبت بله کلار و زا را بهتلر ملدیریت کننلد های تنشکند تا موقعیتمی

 سازمان خود داشته باشند.

 های پیشین. مرور پژوهش1-5

های متعددی در داخل و خارج از کشور به بررسی رابطله میلان ایلن متغیرهلا پژوهش

 اند.پرداخته

خلدماتی  هایای روی کارکنلان سلازمان( در مطالعهم0503برای نمونه، پترس و فرناندز )

 کننده قوی رضایت شغلی و تعهد سازمانی است.بینیهیجانی پیشدریافتند که هوش 

( نشان دادند که هلوش هیجلانی ملدیران بلا افلگایش م0500همچنین جونگ و جورج )
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 اعتماد سازمانی و کاهش تعار  در میان کارکنان همراه است.

های گوناگونی انجام شده است؛ برای مثال، حسینی و همکلاران در ایران نیگ پژوهش

های دولتلی گلگارش کردنلد کله هلوش ( در پژوهشی بر روی کارکنان دانشلگاه0398)

هیجانی رابطه مثبت و معناداری با تعهد سازمانی و رضایت شغلی دارد. همچنین موسلوی 

ای بلر روی مراکلگ پژوهشلی کشلور بیلان کلرد کله مثلفله هملدلی و ( در مطالعه0455)

 ی کارکنان دارند.خودآگاهی بیشترین تأثیر را بر تعهد سازمان

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

شناسی شلناختی ملورد هاست در روانسال« هوش». گرچه واژه رودشمار میبهتأثیرگذار 

میلادی، بعلد هیجلانی و اجتملاعی آن کمتلر ملورد  0995بحث است، اما تا پیش از دهه 

بار هلوش هیجلانی را بلرای نخسلتین 0995شلت. سلالووی و ملایر در سلال توجه قلرار دا

عنوان نلوعی از هلوش تعریل  کردنلد کله شلامل توانلایی ادراک، صورت رسلمی بلهبه

ها در تعاملات انسلانی اسلت. آنلان معتقلد بودنلد کله کارگیری هیجاندرک، تنظیم و به

را در  آنهلاخلود را بشناسلند،  تواننلد احساسلاتافراد دارای هوش هیجانی بلالا، بهتلر می

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

 .بهره گیرند

کار کردن بلا هلوش »چند سال بعد، دانیل گلمن با انتشار کتاب مشهور خود با عنوان 

یلدگاه گلملن، هلای سلازمانی و شلغلی وارد کلرد. از د، این مفهلوم را بله حوزه«هیجانی

ای وابسته نیسلت، بلکله مجموعله (IQ) موفقیت افراد در محیط کار تنها به ضریب هوشی

تری دارد. گلمن هوش هیجانی را در کنندههای هیجانی و اجتماعی نقش تعییناز توانایی

هلای مهارت بندی کرد: خودآگلاهی، خلودکنترلی، انگیلگش، هملدلی وپنج بعُد اصلی دسته

انسلانی و  کننده کیفیت روابلطابعاد با یکدیگر تعامل دارند و در مجموع، تعیین اجتماعی. این

  .(Goleman., 1998. P. 89) های کاری پیچیده هستندتوانایی فرد در سازگاری با محیط

گیری تعهلد سلازمانی و عامل کلیدی در شلکلعنوان بهها، هوش هیجانی در سازمان

که از سطح بالای هوش هیجانی برخلوردار اسلت، شود. فردی رضایت شغلی شناخته می

ای های شلغلی، احساسلات خلود را بله شلکل سلازندهقادر خواهد بود در مواجهه با تنش
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های دیگران، زمینله مدیریت کند، روابط مثبتی با همکاران برقرار سازد و با درک هیجان

ر طبیعلی باعلث طوهلا بلههمکاری و همدلی را در محیط کار تقویت نماید. ایلن ویژگی

شود که فرد احساس تعللم بیشلتری نسلبت بله سلازمان خلود داشلته باشلد و از انجلام می

 .(https://B2n.ir/nk5979 ) وظای  شغلی خود رضایت بالاتری تجربه کند

های هیجانی لازم هستند، در برخلورد بلا فشلارهای در مقابل، افرادی که فاقد مهارت

توانلد بله کلاهش شلوند و ایلن املر میدگی میکاری دچار اضطراب، خشم یلا سلرخور

عنوان ویژگلی تنها بهانگیگش، تعهد و رضایت منجر گردد. از این منظر، هوش هیجانی نه

تواند از طریلم آملوزش شود که میعنوان عاملی سازمانی در نظر گرفته میفردی بلکه به

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

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

 بعدی خللود، بلله بعللد مللورد توجلله قللرار گرفتلله اسللت. آلللن و مللایر در مللدل سلله 0905

تعهد سازمانی را شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری دانستند. تعهلد علاطفی 

های سازمان اشاره دارد؛ تعهلد مسلتمر شناسایی فرد با اهداف و ارزش به احساس تعلم و

شللود؛ و تعهللد های احتمللالی تللرک آن مربللوط میدلیل هگینللهبلله مانللدن در سللازمان بلله

هنجاری بازتلاب احسلاس وظیفله یلا اللگام اخلاقلی نسلبت بله مانلدن در سلازمان اسلت. 

ی را بلا رضلایت شلغلی و دهلد کله تعهلد علاطفی بیشلترین همبسلتگها نشان میپژوهش

های درونی و احساسات مثبت فرد نسلبت بله سلازمان عملکرد دارد، زیرا ریشه در انگیگه

 .(Allen., & Meyer, 1990 )  دارد

نیازهلای تعهلد علاطفی یکی از پیشعنوان بهها، هوش هیجانی در بسیاری از پژوهش

تری از ، درک عمیلمشناخته شده اسلت. کارکنلانی کله دارای خودآگلاهی بلالا هسلتند

شلود اهلداف شخصلی خلود را بلا های شخصی خود دارنلد و ایلن املر باعلث میارزش

هلای اجتملاعی و هملدلی بلالا راسلتا سلازند. از سلوی دیگلر، مهارتاهداف سازمان هم

فردی در سازمان تقویت شود، اعتماد شلکل گیلرد و احسلاس شود روابط بینموجب می

د گردنلین عوامل در نهایت منجر به تقویت تعهد سازمانی میتعلم به جمع افگایش یابد. ا

 .  (035، ا 0394کمالی دهکردی،  ،)احمدزاده
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 آنهلاین مهمتلرهای متعلددی ارا له شلده اسلت کله از در زمینه رضایت شغلی، نظریه

توان به نظریه دو عاملی هرزبرد اشاره کرد. طبم این نظریه، عوامل مثثر بر رضلایت می

شوند: عوامل انگیگشی و عوامل بهداشلتی. عواملل انگیگشلی سته تقسیم میشغلی به دو د

شامل ماهیت کلار، موفقیلت، پیشلرفت، مسلئولیت و رشلد شخصلی هسلتند کله موجلب 

شلوند. در مقابلل، عواملل بهداشلتی شلامل حقلوق، شلرایط احساس رضایت درونلی می

شلود. به نارضایتی میمنجر  آنهاکاری، روابط با سرپرست و امنیت شغلی هستند که نبود 

از دید هرزبرد، حضور عوامل بهداشتی بلرای جللوگیری از نارضلایتی لازم اسلت، املا 

 . (Herzberg, 1959, p 39)د برای ایجاد رضایت واقعی باید عوامل انگیگشی تقویت شون

اند کله های مختل  نشان دادهدر ارتباط بین هوش هیجانی و رضایت شغلی، پژوهش

تری دارنلد. آنلان وش هیجانی بالا، نسبت به محیط کار خود نگلرش مثبلتافراد دارای ه

ها را مدیریت کنند، انتظلارات خلود را تنظلیم نماینلد و احساسلات توانند تعار بهتر می

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

های ارتبلاطی موجلب مچنین، همدلی و مهارتو رضایت شغلی بیشتری احساس کنند. ه

شود، که ایلن نیلگ از عواملل مهلم در فردی میهای بینبهبود روابط کاری و کاهش تنش

 .افگایش رضایت شغلی است

طور غیرمستقیم از طریم تعهلد سلازمانی بلر تواند بهاز سوی دیگر، هوش هیجانی می

ان خود احساس تعلم و تعهلد دارد، رضایت شغلی تأثیر بگذارد. فردی که نسبت به سازم

کند، زیرا کلار خلود را حتی در شرایط دشوار کاری، احساس رضایت بیشتری تجربه می

دانلد. ایلن موضلوع در مراکلگ علملی و آموزشلی بخشی از هویت شخصلی خلویش می

هلای اخلاقلی هلای درونلی و ارزشاهمیت دوچندان دارد، چراکه در ایلن نهادهلا انگیگه

 .کنندای ایفا مینقش برجسته

هللای مللورد بررسللی در ایللن مقاللله، تفللاوت میللان مراکللگ پژوهشللی، در زمینلله محیط

های گوناگون قابل توجه است. در مراکگ پژوهشی، تمرکلگ دانشگاهی و حوزوی از جنبه

شلود کارکنلان نیازمنلد خلودکنترلی و بر خلاقیت، نوآوری و استقلال فکلری باعلث می
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هایی، هلوش هیجلانی بله کارکنلان کملک ند. در چنین محیطانگیگش درونی بالایی باش

هلا بهتلر کنلار بیاینلد. در کند تا با فشارهای ناشی از رقابت علملی و پیچیلدگی پروژهمی

تری وجلود تر اسلت و روابلط افقلی و عملودی پیچیلدهها، ساختار اداری رسمیدانشگاه

در برقراری ارتبلاط ملثثر  های اجتماعی و همدلی نقش اساسیدارد. در این فضا، مهارت

کننلد. در مقابلل، مراکلگ حلوزوی کله بلر پایلهٔ بین استادان، مدیران و کارکنلان ایفلا می

های دینی و اخلاقلی اسلتوارند، نلوعی از تعهلد را در قاللب احسلاس وظیفلهٔ معنلوی و ارزش

 خودآگلاهی و هایی، هوش هیجانی بویژه از طریمدهند. در چنین محیطهنجاری پرورش می

 .تواند موجب تعمیم انگیگش معنوی و احساس رضایت درونی گرددهمدلی می

شده، تفاوت در فرهنگ سازمانی میان این سه نوع مرکلگ های انجامبر اساس پژوهش

های هیجانی و نگرشی باشلد. در مراکلگ پژوهشلی، کنندهٔ میگان بروز مثلفهتواند تعیینمی

نتایج ملموس علمی، فضلایی پویلا املا پلرتنش رقابت علمی، سرعت تغییرات و تأکید بر 

کنللد. در ایللن شللرایط، افللرادی کلله توانللایی تنظللیم هیجانللات خللود را دارنللد، ایجللاد می

های اداری، ها، سیاسلتکنند. در دانشگاهترند و احساس رضایت بیشتری تجربه میموفم

وند؛ در های آموزشی و الگامات قانونی ممکن اسلت منجلر بله اسلترس شلغلی شلارزیابی

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

شلود کله هلوش های معنوی و روابط مبتنی بلر اعتملاد متقابلل باعلث میحوزوی، ارزش

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

جام شده اسلت. حسلینی و همکلاران های داخلی متعددی نیگ در این حوزه انپژوهش

( در بررسللی رابطللهٔ هللوش هیجللانی بللا تعهللد سللازمانی و رضللایت شللغلی در 0398)

های اجتماعی بیشلترین های خودآگاهی و مهارتهای دولتی، دریافتند که مثلفهدانشگاه

ای روی ( در مطالعله0455نقش را در تقویت تعهد سلازمانی دارنلد. همچنلین موسلوی )

شی کشور به این نتیجه رسید که هوش هیجانی از طریلم افلگایش انگیلگش و مراکگ پژوه

دهلد. طور معناداری افلگایش میتعاملات مثبت میان کارکنان، سطح رضایت شغلی را به

( م0503انلد. پتلرس و فرنانلدز )های مشلابهی ارا له کردهالمللی نیگ یافتههای بینپژوهش
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ساس رضایت از کار، روحیهٔ مثبت و تمایلل بیشلتر نشان دادند که هوش هیجانی بالا با اح

 .به ماندن در سازمان ارتباط دارد

ای دو سلویه میلان هلوش هیجلانی، دهد کله رابطلهطور کلی، مرور پیشینه نشان میبه

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

گذارد، در حالی کله تعهلد و رضلایت شلغلی ثر میادراک و واکنش هیجانی کارکنان ا

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

 .فردی تقویت شودمدیریت مثثر هیجانات فردی و بین

 شناسی پژوهش. روش2

 . نوع پژوهش2-1

همبسلتگی –ش، توصلیفیپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ ماهیت و رو

ای است. در این پژوهش، هدف اصلی بررسی روابط بین هوش هیجلانی، تعهلد و مقایسه

سازمانی و رضایت شغلی و همچنین مقایسه میانگین این متغیرها در میان کارکنان مراکلگ 

 پژوهشی، دانشگاهی و حوزوی است.

 . جامعه آماری2-2

های دولتلی و راکگ پژوهشلی، دانشلگاهجامعه آماری شامل کلیه کارکنان شاغل در م

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

 گیری. نمونه و روش نمونه2-3

شلود تلا ای اسلتفاده میگیری تصلادفی طبقلهمنظور انتخاب نمونله، از روش نمونلهبه

ونله حفلظ شلود. حجلم نمونله بلر نسبت هر گروه )پژوهشی، دانشگاهی، حوزوی( در نم

 155مثلال، در صلورت بلرآورد جامعله عنوان بلهگلردد؛ 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 

ُ  33شللامل  ،(م0998) ناملله هللوش هیجللانی گلمللنپرسللش .0 عللد گویلله در پللنج ب

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

گویه در سه بعد )عاطفی،  04( شامل 0995تعهد سازمانی آلن و مایر ) نامهپرسش .0

 مستمر، هنجاری(.

گویه در پنج  05( شامل 0919رضایت شغلی اسمیت، کندال و هالین ) نامهپرسش .3

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

ای لیکلرت )از کلاملًا مخلال  تلا کلاملًا درجهها بر مبنای مقیاس پنجنامهپرسشهمه 

 شوند.گذاری میموافم( نمره

ای و برای پایایی، از آلفلای کرونبلاخ برای سنجش روایی، از روایی محتوایی و سازه

 گگارش شده است. 5٫0ز شود که معمولاً بالاتر ااستفاده می

 ها. روش تحلیل داده2-5

شوند. برای پاسخ بله تحلیل می AMOSو  SPSSافگار آوری با نرمها پ  از جمعداده

 گردد:های زیر استفاده میها از روشفرضیه

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

 رضایت شغلی؛

( برای مقایسه سه گلروه از لحلاظ MANOVAواریان  چندمتغیره )آزمون تحلیل  -

 متغیرهای اصلی؛

 ها.در صورت نیاز، آزمون تعقیبی توکی جهت تعیین محل دقیم تفاوت -

 تحلیل نظری و تبیین روابط بین متغیرها. 3

تلوان از منظرهلای رابطه میان هلوش هیجلانی بلا تعهلد سلازمانی و رضلایت شلغلی را می

ای تبیین کلرد. در شناسی سازمانی و حتی فلسفهٔ اخلاق حرفهناسی، جامعهشمختل  روان
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شناسی فردی، هوش هیجانی بلر شلیوهٔ ادراک و پلردازش نخستین سطح، از دیدگاه روان

گللذارد. افللراد دارای هللوش هیجللانی بللالا، در مواجهلله بللا اطلاعللات هیجللانی تللأثیر می

ای، از راهبردهللای تنظللیم هیجللان ههللای تکانللزا، بلله جللای واکنشهللای اسللترسموقعیت

وگوی درونلی توانلد شلامل بلازنگری شلناختی، گفلتکنند. این راهبردها میاستفاده می

تنها در تعاملل بلا های مثبلت موقعیلت باشلد. چنلین افلرادی نلهسازنده و تمرکگ بلر جنبله

دارنلد. تری کنند، بلکه در ارتباط با سازمان نیگ نگرش مثبلتهمکاران خود بهتر عمل می

احساس کنترل درونی و کفایت شخصلی، آنلان را بله مانلدن در سلازمان و تللاش بلرای 

 .کندبهبود آن ترغیب می

دهی بله سلرمایه اجتملاعی از دیدگاه اجتماعی، هوش هیجانی نقشی اساسی در شکل

های ارتبلاطی میلان سازمان دارد. سرمایهٔ اجتماعی شامل اعتماد متقابل، همکاری و شبکه

سازمان است. وقتی کارکنان توان درک و همدلی بلا دیگلران را دارنلد، روابلط  اعضای

شود. این امر در نهایت موجب افگایش ح  تعللم و وفلاداری مبتنی بر اعتماد تقویت می

گردد. به عبارت دیگر، هوش هیجانی بستری برای ایجلاد پیونلدهای نسبت به سازمان می

د یابلاین پیوندها به شکل تعهد سازمانی بروز می کند واجتماعی در محیط کار فراهم می

 .(08، ا 0390،  دیگران)عبداللهی و 

توان این رابطه را توضلیح داد. طبلم ایلن نظریله، از منظر نظریه تبادل اجتماعی نیگ می

گیلرد؛ یعنلی وقتلی روابط انسلانی در سلازمان بلر مبنلای نلوعی تبلادل متقابلل شلکل می

کنند، تمایل دارنلد ساس حمایت، احترام و درک متقابل میکارکنان از سوی سازمان اح

این احساس را با وفاداری و عملکرد بهتر پاسخ دهند. در چنین فرایندی، هلوش هیجلانی 

کنندهٔ این تبادلات عاطفی است. فردی کله ابگار درک هیجانات دیگران، تسهیلعنوان به

تری ایجلاد کنلد اند تعاملات مثبتتوشناسد، میدرستی میهیجانات خود و دیگران را به

)عبلداللهی و  و در نتیجه، احسلاس علدالت، اعتملاد و رضلایت بیشلتری در او شلکل گیلرد

 .(08، ا 0390، دیگران

نیلگ در تبیلین نقلش  (Self-Determination Theory) افگون بر این، نظریله خلودتعیینی

ریلله، سلله نیللاز هللوش هیجللانی در تعهللد و رضللایت شللغلی کللاربرد دارد. طبللم ایللن نظ
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شناختی اساسی لل خودمختاری، شایستگی و ارتباط لل برای انگیلگش درونلی انسلان روان

هلا و حیاتی هستند. هوش هیجانی از طریم تقویت احساس شایستگی )با ملدیریت هیجان

سازگاری مثثر با محیط(، احساس ارتباط )با ایجاد روابلط همدلانله( و خودمختلاری )بلا 

توانلد بله ارضلای ایلن نیازهلا های آگاهانله( میونی و انتخاب پاسخشناخت هیجانات در

تنها احسلاس رضلایت شوند، کارکنان نلهکمک کند. هنگامی که این نیازها برآورده می

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

هیجلانی و رضلایت شلغلی را بلر اسلاس توان رابطه میان هوش تر، میدر سطح عمیم

اند تلا میلان هیجانلات ها در تلاشنظریه تعادل هیجانی توضیح داد. طبم این نظریه، انسان

تواند منبعی از فشار یا للذت مثبت و منفی خود نوعی تعادل برقرار کنند. محیط کاری می

ی او در ملدیریت کند فرد در این محیط چگونه احساس کند، توانایباشد؛ آنچه تعیین می

هلای هیجانات است. کارمندی که قادر است ناامیدی، خشم یا اضلطراب ناشلی از چالش

شغلی را کنترل کلرده و هیجانلات مثبلت چلون امیلد و اعتملاد را تقویلت کنلد، احتملالاً 

های هلوش هیجلانی رضایت بیشتری از شغل خود خواهلد داشلت. در ایلن مسلیر، مثلفله

 .(005، ا 0393) طاهر زاده، ، د ش درونی نقش محوری دارنهمچون خودتنظیمی و انگیگ

کند که افراد با عدم قطعیلت، در مراکگ پژوهشی، ماهیت کار پژوهشگران ایجاب می

رو شلوند. در چنلین شلرایطی، های مکرر و فشار برای تولیلد نتلایج علملی روبلهشکست

ودتنظیمی بلالایی هوش هیجانی نقش حفاظتی دارد؛ پژوهشگرانی که از خودآگاهی و خ

بیننلد و انگیلگش خلود را حفلظ عنوان فرصلت یلادگیری میبرخوردارند، شکست را بله

کنند. این نگرش مثبت به کار، به رضایت شغلی و در نهایت، به تعهد نسلبت بله نهلاد می

 .شودپژوهشی منجر می

هلای ارتها، تعامل مداوم میان استادان، کارکنان و دانشجویان نیازمند مهدر دانشگاه

ارتباطی و اجتماعی قوی است. استادانی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارنلد، درک 

بهتری از نیازهای آموزشی و هیجانی دانشجویان دارنلد و در نتیجله، احسلاس موفقیلت و 

کنند. از سوی دیگر، ارتباطلات مثبلت در محلیط رضایت بیشتری از شغل خود تجربه می
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حساس همبستگی سازمانی تقویت شود و تعهد نسبت به نهلاد شود ادانشگاهی موجب می

 .دانشگاهی افگایش یابد

وبوی معنلوی دارد. افلراد در مراکگ حوزوی، تعهد شغلی و رضایت کاری غالباً رنگ

های درونی چون خدمت به دیلن، آملوزش معلارف الهلی و در این مراکگ اغلب با انگیگه

های ویژه در قاللب مثلفلهافتی، هوش هیجانی بلهکنند. در چنین برشد اخلاقی فعالیت می

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

تری از احساسات و نیازهای دیگران دارد و در برابر مشکلات کاری، بلا آراملش و عمیم

ز کلار نله شلود رضلایت اهلا باعلث میدهد. ایلن ویژگیتوکل بیشتری واکنش نشان می

عنوان احساسلی درونلی از عنوان نتیجه بیرونی )پاداش یا موفقیت مادی(، بلکه بلهصرفاً به

 .معنا و ارزش تجربه شود

افللگون بللر روابللط مسللتقیم، میللان هللوش هیجللانی، تعهللد و رضللایت شللغلی روابللط 

توانلد از طریلم کلاهش نمونله، هلوش هیجلانی میعنوان بلهغیرمستقیمی نیگ وجود دارد. 

سازمانی و افگایش کیفیت ارتباطات، سطح رضایت شغلی را ارتقا دهلد؛ رضات درونتعا

ای، در کند. این الگوی زنجیرهنوبهٔ خود تعهد سازمانی را تقویت میرضایت شغلی نیگ به

 .شودهای مفهومی رفتار سازمانی مشاهده میبسیاری از مدل

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

طور توانللد بللهشللود، بلکلله میتنها باعللث بهبللود تعللاملات انسللانی میمیللان کارکنللان نلله

هایی چلون دانشلگاه های عملکرد سازمانی را نیگ ارتقا دهد. در محیطغیرمستقیم شاخص

انلد، ایلن املر اهمیتلی های فرهنگلی و علملی بلر منلافع ملادی مقدمیا حوزه، که رسالت

وچندان دارد. زیرا در چنین نهادهایی، کیفیت روابلط انسلانی و احسلاس معنلا در کلار، د

 .(30، ا 0390یگدان پرست، )د های بیرونی در انگیگش کارکنان نقش داربیش از پاداش

بر اساس شواهد تجربی، افرادی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند، معملولاً در 

ترل و تسلط بیشتری دارند. این احساس کنترل، آنلان های شغلی خود احساس کنموقعیت

عنوان فرصت ببینند. در عنوان تهدید بلکه بههای شغلی را نه بهسازد که چالشرا قادر می
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شلود و ایلن نتیجه، هیجانلات مثبلت چلون امیلد، اشلتیاق و رضلایت در آنلان تقویلت می

 .سازدمیهیجانات مثبت، تعهد آنان به اهداف سازمانی را پایدارتر 

های های ارزشلی و اعتقلادی در سلازمانتلوان گفلت کله زمینلهاز منظر فرهنگی، می

ای میلان هلوش هیجلانی و کننلدهویژه در مراکگ علمی و حوزوی، نقلش تعدیلایرانی، به

گرایی، هملدلی و هلای جملعکنلد. در فرهنگلی کله بلر ارزشمتغیرهای نگرشی ایفلا می

های هوش هیجانی بیشلتر در تعلاملات اجتملاعی نمایلان فهوفاداری تأکید دارد، بروز مثل

هایی چون خودآگلاهی و خلودتنظیمی های فردگرا، مثلفهشود. برعک ، در فرهنگمی

تواند تعیین کند که کلدام بعُلد یابد. بنابراین، نوع فرهنگ سازمانی میاهمیت بیشتری می

 .ردتری در ایجاد رضایت و تعهد دااز هوش هیجانی نقش پررنگ

توان به رابطه دوسویه رضایت و تعهد نیگ پرداخلت. مطالعلات در ادامه این تحلیل می

تواند هلم عللت و هلم پیاملد تعهلد سلازمانی اند که رضایت شغلی میمتعددی نشان داده

باشد. در یک سوی این رابطه، کارمندی که از شغل خود رضایت دارد، تمایلل بیشلتری 

یابد. در سوی دیگر، فلردی کله ر نتیجه تعهدش افگایش میبه ماندن در سازمان دارد و د

هلا، نسبت به سازمان خود متعهد است، حتی در صورت بروز مشکلات موقت یلا ناکامی

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

قلادر بله تنظلیم  شناسلد وپایداری این رابطه است، زیرا فردی کله هیجانلات خلود را می

ماند و دیدگاه متعلادلی نسلبت بله کلار و ست، از نوسانات عاطفی شدید در امان میآنها

 .سازمان خود دارد

طور خلاصه، هوش هیجلانی از طریلم مسلیرهای گونلاگون للل شلناختی، هیجلانی، به

گلذارد. ایلن تلأثیر نله آنلی و اجتماعی و فرهنگی لل بر تعهد و رضلایت شلغلی تلأثیر می

های علمی و فرهنگلی، کله تعلاملات قیم، بلکه تدریجی و چندبعدی است. در محیطمست

رو، کنلد. ازایلنترند، این اثرات نمود بیشلتری پیلدا میها متنوعتر و ارزشانسانی پیچیده

تنها یلک ضلرورت فلردی بلکله یلک آموزش و تقویت هوش هیجانی در این نهادها نله

 .رودشمار میبهضرورت سازمانی 
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 گیری و پیشنهادهاجهنتی

های تجربلی موجلود، همگلی بلر اهمیلت هلوش نتایج حاصل از تحلیل نظلری و بررسلی

هللای مثبللت شللغلی و گیری نگرشیکللی از عوامللل اساسللی در شللکلعنوان بللههیجللانی 

هلای کلاری املروز کله سلاختارهای رسلمی، سازمانی دلالت دارند. در واقلع، در محیط

توانللد اند، صللرف مهللارت فنللی نمیتنیللده شللدهدرهم روابلط انسللانی و فشللارهای روانللی

کننده عملکرد مطلوب و رضایت شغلی باشد. آنچه در پِ  پایداری و شلکوفایی تضمین

 .سازمان نهفته است، کیفیت روابط انسانی و سلامت هیجانی کارکنان است

هوش هیجانی در حقیقت پلی میان احساس و عقل است؛ ابگاری که به افلراد کملک 

را در جهلت  آنهلامحابلا بلروز دهنلد، بلکله ها را نه سرکوب کنند و نه بیکند هیجانمی

تنها احساس کنتلرل بلر زنلدگی کار گیرند. در چنین شرایطی، کارکنان نههدف و معنا به

زننلد. ایلن هملان هلای سلازمانی پیونلد میشان را با ارزشکاری خود دارند، بلکه هویت

 .شودی متولد میای است که تعهد سازماننقطه

شناختی، تعهد سازمانی در سله بعُلد علاطفی، مسلتمر و هنجلاری از منظر تحلیل روان

تواند تحت تأثیر هوش هیجانی قرار گیرد. در بعُد عاطفی، فردی که از هوش هیجلانی می

بالایی برخوردار است، احساسات مثبتی نسبت به محیط کار خلود دارد و بلا همکلاران و 

کنلد؛ بنلابراین احسلاس تعلقلش بله سلازمان صمیمی و سازنده برقلرار میمدیران روابط 

هلا و تنظلیم هیجانلات موجلب یابلد. در بعُلد مسلتمر، توانلایی درک موقعیتافلگایش می

تر بگیرد و با دیدی منطقی نسلبت بله مانلدن یلا های کاری را آگاهانهشود فرد تصمیممی

های هملدلی و وجلدان هیجلانی فلرد را فهترک سازمان بیندیشد. در بعُد هنجاری نیگ مثل

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

شاخصی از رفاه هیجلانی و روانلی کارکنلان، عنوان بهدر سوی دیگر، رضایت شغلی 

 هم متأثر از شرایط بیرونی محیط کار است و هلم از سلاختار درونلی شخصلیت. افلرادی 

نظیمی بللالایی برخوردارنللد، تمایللل دارنللد محللیط کللار را کلله از خودآگللاهی و خللودت

ای سلالم ملدیریت ها، هیجانات خود را به شیوهتر ببینند و در مواجهه با دشواریبینانهواقع

های ناکامل یا محدود، احساس معنلا و ارزش را در کلار کنند. این افراد حتی در موقعیت
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 نللان بلله عوامللل بیرونللی وابسللتگی یابنللد. از همللین رو، سللطح رضللایت شللغلی آخللود می

 .کمتری دارد

های فرضی این مقاله نیگ با این استدلال نظلری همخلوانی دارد. کارکنلان تحلیل داده

طلبانه و نیلاز بله انگیلگش درونلی، از نظلر هلوش مراکگ پژوهشی به سبب ماهیت استقلال

پژوهشللی، هللای هیجللانی در سللطح بللالاتری قللرار دارنللد. ایللن گللروه در برابللر ناکامی

ها، کننلد. در دانشلگاهها تمرکگ میحلپذیرترند و به جای تمرکگ بر موانع، بر راهانعطاف

شود، اما در عین حلال فرصلت تعاملل نظام رسمی و اداری گاه موجب استرس شغلی می

کنلد. ایلن تعلاملات اجتماعی بیشتری میان اعضلای هیئلت علملی و کارکنلان فلراهم می

تواند منبعلی از حمایلت با هوش هیجانی مناسب همراه باشد، میاجتماعی در صورتی که 

و همبستگی باشد. در مراکگ حوزوی نیگ، رضایت شغلی بیشلتر ناشلی از احسلاس معنلای 

کننلد، کلار خلود را نله درونی و تعهد ارزشی است. افرادی که در این مراکگ فعالیت می

کننلد؛ و تی اخلاقلی و دینلی تلقلی میرسالعنوان بهای بلکه ای حرفهوظیفهعنوان بهصرفاً 

های ملادی یلا سلاختاری، موجلب این نوع نگرش، حتی در صلورت وجلود محلدودیت

 .شودپایداری هیجانی و رضایت درونی آنان می

های مهم و کمتر مورد توجه، نقش میانجی هلوش هیجلانی در این میان، یکی از یافته

توانلد دین معنلا کله هلوش هیجلانی میدر ارتباط میان رضایت و تعهد سازمانی اسلت. بل

عاملی باشد که رابطهٔ این دو متغیر را تقویت کند. فردی که دارای سطح بالایی از هلوش 

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

دهلد. بلرعک ، در غیلاب هلوش هیجلانی، حتلی تمایل بله مانلدن در سلازمان بلروز می

رضایت شغلی ممکن است به تعهد پایدار تبدیل نشود، زیرا فلرد در مواجهله بلا تغییلرات 

 .کنددرستی تنظیم نمیهای موقت، هیجانات خود را بهسازمانی یا تنش

توانلد بله بهبلود جلو  علاطفی سلازمان در سطح سازمانی نیگ تقویت هوش هیجانی می

هلای هیجلانی بلالاتری برخوردارنللد، از مهارت آنهلاهایی کله ملدیران بینجاملد. سلازمان

محور قادرنلد هیجانیمدیران هوش تر دارند.تر و انگیگشیتر، صمیمیمعمولاً محیطی امن

نیازهای عاطفی کارکنان را درک کنند، بازخورد مثثر بدهند و در زمان بلروز تعلار ، 



018 
 
 
 

 

www.jikm.isca.ac.ir 
 

ل 
سا

شم
ش

، 
 ،1 ش

10
41

 

تر و ی پلایینهایی، میگان فرسودگی شغلرویکردی سازنده اتخاخ نمایند. در چنین سازمان

 .سطح رضایت بالاتر است

دهد که در ایران، هوش هیجانی نه فقط یلک از زاویهٔ فرهنگی، تحلیل نتایج نشان می

شود. در فرهنلگ شناختی بلکه مفهومی اخلاقی و اجتماعی نیگ محسوب میمهارت روان

ایل فضلعنوان بلهاسلامی و ایرانی، مفاهیمی چون صبر، گذشت، توکل، مدارا و هملدلی 

های شلدهٔ مثلفلههای بومیاند و این فضایل در واقع شکلاخلاقی مورد تأکید قرار گرفته

هلای علملی و توان گفت توسعهٔ هلوش هیجلانی در محیطاند. بنابراین، میهوش هیجانی

هلای دینلی و دینی کشور، نوعی بازآفرینی اخلاق کاری بومی است که ریشله در ارزش

 .فرهنگی دارد

گیران نهادهلای تواند برای مدیران و تصمیمهای این مقاله میربردی، یافتهاز منظر کا

های آموزشی برای علمی و فرهنگی راهگشا باشد. نخستین توصیهٔ کلیدی، طراحی برنامه

توانلد شلامل ها میتوسعه هوش هیجانی در میلان کارکنلان و ملدیران اسلت. ایلن برنامله

رتباطی، کنترل استرس و همدلی ملثثر باشلد. های اآموزش خودآگاهی هیجانی، مهارت

دهلد کله پل  از انلد، نشلان میهایی را اجلرا کردههایی کله چنلین برناملهتجربهٔ سازمان

های آموزش هوش هیجانی، تعارضات سلازمانی کلاهش یافتله و روحیله همکلاری دوره

 .افگایش یافته است

گش است. اگرچه معیارهلای دومین پیشنهاد، بازنگری در نظام ارزیابی عملکرد و انگی

هلای اند، اما نباید تنها معیلار باشلند. ارزیابیکمی و مادی برای سنجش عملکرد ضروری

پذیری و ملدیریت هیجانلات را نیلگ رفتاری که میگان همکاری، احترام متقابل، مسلئولیت

 .تواند انگیگهٔ کارکنان را برای رشد هیجانی افگایش دهددربرگیرد، می

محور هیجلانیهاسلت. رهبلران هوشتوسعه رهبری هیجانی در سازمان سومین محور،

کسانی هستند که به جای کنترل از طریلم تلرس یلا قلدرت، از طریلم ارتبلاط علاطفی و 

توانلد های علمی و دینی، چنین سبک رهبری میکنند. در محیطاعتماد سازمانی نفوخ می

 .کارکنان جلوگیری کند وری را افگایش دهد و هم از فرسودگی روانیهم بهره

های فرهنگی و ارزشی در آموزش هلوش هیجلانی چهارمین پیشنهاد، توجه به تفاوت
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ها مناسلب است. باید پذیرفت که الگوی واحدی از هلوش هیجلانی بلرای هملهٔ سلازمان

نیست. در مراکگ پژوهشی ممکن است تأکید بر استقلال و خودتنظیمی مثثرتر باشلد، در 

داری اهمیلت بیشلتری دارد. حوزوی، تأکیلد بلر هملدلی و خویشلتن حالی که در مراکگ

 .ها باید متناسب با فرهنگ سازمانی و مأموریت هر نهاد طراحی شودآموزش روازاین

تر روابط عل لی میلان ایلن توانند به بررسی عمیمهای آینده میاز سوی دیگر، پژوهش

ش هلوش هیجلانی بلر تعهلد و رضلایت متغیرها بپردازند. مطالعهٔ طولی درباره تأثیر آملوز

توانلد بله درک پایلداری ایلن اثلر کملک کنلد. های زمانی متفاوت میکارکنان در بازه

شلده و همچنین بررسی نقش متغیرهای میانجی چون حمایلت سلازمانی، علدالت ادراک

 .تری برای تحلیل رفتار سازمانی ارا ه دهدهای جامعتواند مدلفرسودگی شغلی می

توان گفت که هوش هیجانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی ندی نهایی میبدر جمع

سه ضلع مثلثی هستند که پویایی نیروی انسانی بر آن استوار اسلت. بلدون رشلد هیجلانی، 

شلود کله در آن تعهلد معنلایی نلدارد و سازمان به ساختاری سرد و مکلانیکی تبلدیل می

هیجلانی بله ابلگاری فردگرایانله بلدل یابد. بدون تعهد، هلوش رضایت از کار کاهش می

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

گذاران بایلد بنلابراین، ملدیران و سیاسلت ؛درستی تداوم یابدتواند بهدو مثلفهٔ دیگر نمی

انی را صورت یک کل یکپارچه در نظر بگیرند و راهبردهای منابع انسلاین سه عنصر را به

 .طراحی کنند آنهابر پایه تعامل میان 

کند که در نهادهای علمی، پژوهشلی و حلوزوی ایلران، در پایان، این مقاله تأکید می

تنها بلله بهبللود عملکللرد و کللاهش گذاری بللر رشللد هللوش هیجللانی کارکنللان نللهسللرمایه

نسلانی های اکند، بلکه به بازسازی فرهنگ سازمانی بر اساس ارزشتعارضات کمک می

هایی گیری سللازمانسلاز شللکلتوانللد زمینهشللود. چنلین فرهنگللی میو معنلوی منجللر می

مند باشد که رسلالت اصللی خلود را للل یعنلی تولیلد عللم و یادگیرنده، متعهد و رضایت

 .پرورش انسان متعهد لل با کیفیتی برتر دنبال کنند
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