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خداوند سبحان را سپاسگذارم كه به بنده حقير توفيق انجام و اتمام پژوهش حاضر 

 .را عنايت فرمود

ام كه در تمام دوران تحصيلی مرا خانواده مخصوصا اساتيد، دوستان واز تمامی 

پدر  هكنم بنامه را تقديم مین كنم و اين پايااند تقدير و تشکر میحمايت كرده

 ند.يبان هميشگی من در زندگی بوده اكه پشت و مادر و همسرم
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 صنايع و مديريتدانشکده  مديريت كسب و كار دانشجوی دوره كارشناسی ارشد رشته  حسينیسيد علی اينجانب 

بررسی تاثير هوش اجتماعی بر كاهش فلات زدگی شغلی كاركنان با توجه دانشگاه صنعتی شاهرود نويسنده پايان نامه 

ی راهنمائی دكتر بزرگمهر اشرفحت ت به نقش ميانجی سرمايه روانشناختی در كاركنان ادارات دولتی شهرستان علی آباد

 . متعهد می شوم

 . تحقيقات در اين پايان نامه توسط اينجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است 

 . در استفاده از نتايج پژوهشهای محققان ديگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است 

  فرد ديگری برای دريافت هيچ نوع مدرک يا امتيازی در هيچ مطالب مندرج در پايان نامه تاكنون توسط خود يا

 جا ارائه نشده است .

  گاه دانش» كليه حقوق معنوی اين اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد و مقالات مستخرج با نام

 به چاپ خواهد رسيد .«  Shahrood  University  of  Technology» و يا « صنعتی شاهرود 

 نوی تمام افرادی كه در به دست آمدن نتايح اصلی پايان نامه تأثيرگذار بوده اند در مقالات مستخرج حقوق مع

 رعايت می گردد. پايان نامهاز 

  در كليه مراحل انجام اين پايان نامه ، در مواردی كه از موجود زنده ) يا بافتهای آنها ( استفاده شده است ضوابط

 و اصول اخلاقی رعايت شده است .

  در كليه مراحل انجام اين پايان نامه، در مواردی كه به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی يافته يا استفاده

                                                                                                        شده است اصل رازداری ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعايت شده است .                                                              

 

                                  تاریخ                                                                                                                        

 امضای دانشجو

 

 

 

 

 

 تعهد نامه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نتایج و حق نشر مالکیت  

  برنامه ، کلیه حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب 

های رایانه ای ، نرم افزار ها و تجهیزات ساخته شده است ( متعلق به دانشگاه 

صنعتی شاهرود می باشد . این مطلب باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی 

 مربوطه ذکر شود .

  اطلاعات و نتایج موجود در پایان نامه بدون ذکر مرجع مجاز نمی استفاده از

 باشد.
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 چکیده

بدون  هاسازمانرود و میی يک سازمان بشمار هانيروی انسانی از مهم ترين و ارزشمندترين سرمايه

افقی ی هاتارساخ امروزه.دنتواند به موفقيت و پيشرفت برسمیداشتن نيروی انسانی كارآمد و با كيفيت ن

ی هایتوانايمیشود تا افراد كمتر بتوانند از تمامیو روند يکنواخت در زندگی كاری افراد باعث  هاسازمان

و در نتيجه مانعی در برابر  كندمیخود بهره ببرند و اين زمينه را برای فلات زدگی شغلی افراد ايجاد 

كاهش بر تاثير هوش اجتماعی  شود.به همين منظور در اين تحقيقمیمحسوب  هاپيشرفت سازمان

ش مورد بررسی قرار گرفت.روفلات زدگی شغلی كاركنان با توجه به نقش ميانجی سرمايه روانشناختی 

بود.جامعه آماری همبستگی  –اين تحقيق از نظر هدف كاربردی و از حيث ماهيت و روش توصيفی 

نفر بودند كه با  908د كارمندان تحقيق كارمندان ستاد مركزی شركت ملی گاز استان گلستان و تعدا

نفر از كاركنان ستاد مركزی بودند.مهم  98نمونه گيری تصادفی ساده حجم نمونه آماری تعداد روش 

بود.برای ای پرسشنامه بود و روش جمع اوری اطلاعات بصورت ميدانی و كتابخانهترين ابزار پژوهش 

هوش استفاده شد.نتايج پژوهش نشان داد كه  Smart PLSو  SPSSتجزيه و تحليل اطلاعات از نرم افزار 

نين رد.همچدا یاجتماعی و سرمايه روانشناختی  با فلات زدگی شغلی كاركنان رابطه معکوس و معنی دار

روانشناختی كاركنان تاثير مستقيم و مثبت دارد.همچنين سرمايه روانشناختی  هوش اجتماعی بر سرمايه

ارت به عبكند.میفلات زدگی شغلی كاركنان نقش ميانجی ايفا  در رابطه بين هوش اجتماعی و كاهش

د توانمیديگر هر چه ميزان هوش اجتماعی و سرمايه روانشناختی در بين كاركنان افزايش پيدا كند 

 .دهدفلات زدگی شغلی كاركنان را كاهش 

 شركت ملی گاز، فلات زدگی، هوش اجتماعی، كلمات كليدی : سرمايه روانشناختی
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 مقدمه (1-1

بيان مسئله است كه در آن اندكی به كلياتی از پژوهش مورد نظر است. ابتدا  ارائه فصل نيهدف از ا

رورت اهميت و ض مسئله مورد نظر خود را بيان ميکنيم. سپس در ادامهپيشينه تحقيق پرداخته و سپس 

يف تعر، تحقيقمیمدل مفهو، سوالات تحقيق، تحقيق اهداف اساسی، تحقيق فرضيات، انجام تحقيق

 شوند.یممفاهيم و اصطلاحات اصلی تحقيق بيان  و عملياتی نظری

 بیان مسئله (1-2

ه بتوانايی چگونگی آگاهی از شرايط اجتماعی مرتبط و  را به 6هوش اجتماعی( 6092)9و همکاران رحيم

، احساسات، ايجاد و حفظ روابط هابا درک نگرش در مواجه با موانع موثرت از اقداماای همجموععنوان 

مجموعه از اقدامات شامل )آگاهی سازمانی، اين .  استی اجتماعی تعريف كرده هامثبت در محيط

 يشانهاپاسخ موقعيتی( است كه توسط مديران در كار و ی اجتماعی، همدلی، آگاهی موقعيتیهارتهام

توانايی درک كند هوش اجتماعی عبارتست از بيان می (9860)4ثورندايک. (6092، 3سريهد)شواجرا می

هوش  .مطلوب توسط اين اطلاعات  عملکرد بطوری ديگران، و هاو رفتار هاوضعيت خود، ديگران، انگيزه

توانايی درک شرايط مختلف هنگام  هاشود كه به آنمیاجتماعی سبب عملکرد خردمندانه در افراد 

 احساسات و هيجانات كنترل و درک رتهام اجتماعی هوش 8گلمن د. به اعتقاددهمیرا  آنرويارويی با 

د.در بخشمیی فکری و تصميم گيری فرد در ارتباطات را بهبود هاو فعاليت كندمیدر فرد تقويت  را

و می)رحي توانند در جمع حاضر شود و اطمينان سايرين را به دست آورندمینتيجه افراد راحت تر 

كه به فرد برای تطابق خود با شرايط ، يیهارتهاعبارتست از مجموعه م اجتماعی هوش. (9384، افتخار

 . (9384و افتخار، )رحيمی كندمیک بحرانی كم

در معرض اشاره دارد كه كاركنانی به احساس نااميدی و كمبود روانشناختی  "2فلات شغلی"اصطلاح 

فلات (. 9888، 2و همکاران هستند )لميری خود هادر پيشرفت حرفمیموقت يا دائسکون با  مواجه شدن

                                                             
1 - Rahim et al. 
2 - social intelligence 
3 - Serrieh 
4 - Thorndike 

5 - Goleman 
6 - career plateau 
7 - Lemire et al. 
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روتاندو و ) است كه در آن احتمال يا انگيزه به پيشرفت كم است شغلدر  به معنی نقطه عالی شغلی

پيشرفت شغلی در  یها)مثلا كمبود فرصت یاست سازمان ممکن یشغل فلاتمنابع  (.6000، 9پريو

. ( باشنداست یآورفن رييكه در حال تغ یطيمح ليبه دل هارتهاكمبود م لياز قبی )( و شخصسازمان

 يت،هادر ن ما ثابت شده است یزندگ از یاتيجنبه ح کي یمفهوم است كه وقت به اين شغلیفلات 

ذاب و ج، موقعيت كنونیاست كه در حال حاضر  نيا یتينارضا ی. منبع اصلميكنمی یتينارضا اساحس

ربه را تجشغلی فلات ی مربوط به هاافراد ممکن است دو شکل متفاوت از فاكتور .ستيروشن ن ندهيآ

كه يک است میسلسله مراتبی هنگا.از لحاظ شغلی 3)يعنی سلسله مراتبی( و محتوای 6كنند: ساختاری

ی مانز و از لحاظ محتوای شغلی برای حركت بيشتر عمودی در يک سازمان داشته باشدمیفرد فرصت ك

 (.6004، 4لنتز) شودمیی شغلی اش به چالش كشيده نهاكه فرد به واسطه كار يا مسئوليت است

 یروان تيوضع کكند : يمیرا اينگونه معرفی  2سرمايه روانشناختی( 6002)  8ف و آوليولوتانز، يوس

 داشتناعتماد به نفس :  2ی( خودكارآمد9شود: )میموارد مشخص  نياست و با ا یمثبت در رشد فرد

در  مثبت احساس :داشتن 9یني( خوش ب6. )زيچالش برانگ یهادر انجام كار تيموفق یو تلاش لازم برا

اهداف و در صورت  رای رسيدن به پشتکار بداشتن  :8دي( ام3. )تيدر مورد موفق ندهيحال حاضر و آ

در صورت محاصره :  90انعطاف پذيری( 4) تيموفقرسيدن به  یاهداف براسمت به  هاريمس تيهدا، لزوم

 .برای رسيدن به اهداف از خود مقاومت و سرسختی نشان دادن هایمشکلات و سخت

 هيكند كه به عنوان سرمامیساختار چند منظوره بالاتر  کيبه  ليرا تبد هار ساختار فوق، آنهاچ بيترك

 هيزدر سطح تج نيو همچن یعملکرد در سطح فرد یبرا یروانشناخت هي. سرماشد فيتوص روانشناختی

 (.99،6099كاربرد دارد)والومبوآ و همکاران هاگروه ليو تحل

                                                             
1 Rotondo & Perrewe 
2 Structural 
3 Content 
4 Lentz 
5 Luthans , Youssef & Avolio 
6 Psychological capital 

7 self-efficacy 
8 optimism 
9 hope 
10 resiliency 
11 Walumbwa et al. 
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 ليتواند پتانسمیدهد كه د میهاپيشن یانسان یهاسرمايهدرک  یرا برا یچارچوب یروانشناخت هيسرما

ه كمک به افراد ن یرا برا يیهاريمس یروانشناخت هيسرما دهد،نشان می قاتي. تحقفعال سازدرا  یانسان

یجارناهناز  بعددوران و بلافاصله در به طور موثر به منظور پيشرفت بلکه  ،هاناهنجاریمقابله با  یبرا هاتن

 یيبه كارآ قيدرک و تشو یموثر برا ريمس کيبه عنوان  یشناختروان هيكند. سرمامی فراهم زينرا  ها

  (.6098، 9گورتزن و وايتاكرد)شومیمطلوب انسان در محل كار ظاهر 

ترين اركان هرفعاليت اقتصادی، از بعنوان يکی از مهم از قبيل نفت و گاز انرژیمنابع در چند سال اخير 

عوامل توسعه ترين ی اقتصادی رو به توسعه برخوردار بوده و از اساسیهاجايگاهی راهبردی در نظام

باشد یم رشد و بالندگی اين صنعت در گرو داشتن منابع انسانی كارامدد.از طرفی پايدار محسوب می گرد

ی هاگردد.در اكثر كشورمیتوان گفت اهميت نيروی انسانی در اين صنعت مهم دوچندان میو لذا 

سانی بر حفظ و توسعه منابع ان هاپايه اقتصاد آن، منابع ارزشمند طبيعی هستندكه فاقد  پيشرفته دنيا

 دارایيی كه هارود.اما در مقابل كشورمیبوده و بهره وری نيروی انسانی از مهم ترين موضوعات بشمار 

لازمه شود.مینيروی انسانی نخبه و كارامد و توسعه ين منابع مهم هستند توجه كمتری به حفظ ا

 هاپيشرفت در اين صنايع داشتن منابع انسانی كارامد و بالنده است كه در صورت عدم توجه كافی به آن

خروج رود.میی رقيب در منطقه بالا هاتوسط شركت هااحتمال از دست دادن نخبگان و جذب آن

و كيفی جانشين پروری باعث ناهمگون شدن هرم نيروی انسانی میی كارامد و عدم تناسب كهانيرو

الا ی شود.بدر سطوح  بالای مديريتای شود اين صنعت با مشکل جدی مديران حرفهمیشود و باعث می

است.همچنين اين ضعف رفتن سن مديران كنونی گواهی بر عدم پيشرفت منابع انسانی در اين حوزه 

 زدگی ويت دلهاكاهش نقش آفرينی و در ن، انگيزه و علاقه مندی كاركنان برنامه ريزی باعث كاهش

هوش اجتماعی و سرمايه روانشناختی به رشد و  .شودمیی كاری از سازمان هاانفصال معنوی نيروی

باعث جدا شدن كارمند از كند و در مقابل فلات زدگی عاملی است كه میان كمک نبالندگی كارك

                                                             
1 Goertzen & Whitaker  
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با توجه به عامل مشترک اين سه عامل از لحاظ روانی بر عملکرد افراد موثر هستند و .شودمیسازمان 

عی محقق س و اينکه هنوز در پژوهشی به ارتباط اين سه عامل پرداخته نشده، عملکرد در اين سه متغير

 تی را بر فلات شغلی بررسی كند .دارد كه تاثير دو عامل هوش اجتماعی و سرمايه روانشناخ

 اهمیت و ضرورت انجام تحقیق (1-3

شوار شده و د یرقابت یعمود شرفتياز نظر پ یشغل شرفتيپ، یسازمان یهاتر شدن ساختار افقیبا اخيرا 

 ینارسند. نگرمی یفلات شغل کيخود به  یبه اهداف شغل دنياكثر كارمندان اغلب قبل از رسو  است

قان از محق یاري. بسابديمیرواج  هااز سازمان یارياست كه در بس رشد آنبه  رو روند اصلی فلات شغلی

هم مسئله م کيشدن به  ليبه سرعت در حال تبد یاند كه فلات شغل دهيعق نيبر ا مشاغل سازمانی

به . شود یريكاركنان جلوگ یتيشود تا از نارضا تيريمد یبه درست دياست كه با یو سازمان یتيريمد

 یشغل فلات، بودن اندازه و عدالت در اشتغال نييپا، ساختار رييتغ، كسب و كار یدر فضا رييتغ ليدل

  .(6090،  9سلامی)خواهد شد. ليتبد ندهيآ یموضوعات شغل نياز مهمتر یکياحتمالاً به 

ند بتوانشود تا افراد كمتر میو روند يکنواخت در زندگی كاری افراد باعث  های افقی سازمانهاساختار

اوم كند. تدمیی خود بهره ببرند و اين زمينه را برای فلات زدگی شغلی افراد ايجاد هاتوانايیمیاز تما

شود افراد در شرايط روانی سختی قرار بگيرند و اين عاملی برای كاهش عملکرد فرد میاين امر باعث 

انند در شرايط پيچيده و سخت تواند به افراد كمک كند تا بتومیشود. از طرفی هوش اجتماعی می

ط كه برای رويارويی با شرايمیی مههاتصميمات درست بگيرند. سرمايه روانشناختی نيز افراد را از جنبه

 رایمهم ب موضوعی به تبديلامروزه  فلات شغلی،توان گفت میكند. مینامطمئن لازم است تقويت 

و عملکرد گذارد می منفی كاركنان تاثير و انگيزه است و از آنجا كه بر روحيهه شد هامديران و سازمان

 ضرورتی آن به ويژه از منظر روان شناختی ی كاهشهاروشپرداختن به دهد آنان را تحت تاثير قرار می

 اجتناب ناپذير می باشد.

 

                                                             
1 Salami 
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 فرضیات تحقیق (1-4

 . دارد كاهشی هوش اجتماعی بر فلات زدگی شغلی كاركنان تاثيرفرضيه اول : 

 هوش اجتماعی بر سرمايه روانشناختی كاركنان تاثير دارد .فرضيه دوم :  

 سرمايه روانشناختی بر فلات زدگی شغلی كاركنان تاثير كاهشی دارد .فرضيه سوم : 

ر فلات زدگی شغلی كاركنان تاثيبر  هوش اجتماعی با نقش ميانجی سرمايه روانشناختی رم : هافرضيه چ

 كاهشی دارد. 

 اساسی تحقیقاهداف  (1-5

 هدف اول : بررسی تاثير هوش اجتماعی بر كاهش فلات زدگی شغلی كاركنان .

 بررسی تاثير هوش اجتماعی بر سرمايه روانشناختی . هدف دوم : 

 . هدف سوم : بررسی تاثير سرمايه روانشناختی بر كاهش فلات زدگی شغلی كاركنان

فلات زدگی شغلی كاركنان با توجه به نقش ميانجی كاهش بررسی تاثير هوش اجتماعی بر  رم :هاهدف چ

 سرمايه روانشناختی.

 تحقیقمیمفهو مدل( 1-6

 

 مدل مفهومی پژوهش 1-1 شکل
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 ( روش تحقیق1-7

خاصی است و در  اتفاق يا شی يا پديده يک موجود وضع محقق به دنبال توصيف توصيفی تحقيقات در

 متغييرهاست. اين رابطه لزوما به معنای رابطه بين رابطه وجود از اطلاع دنبال تحقيقات همبستگی به

 نظر مورد جامعه در متغيير دو بين آيا بداند كه است آن دنبال به نيست. در واقع محقق .معلولی و علت

 ( .9384خير )مستخدمين حسينی،   دارد يا وجود ارتباطی

های عملی جهت معرفی و بکارگيری راهکاراين پژوهش از نظر هدف كاربردی است چرا كه به دنبال ارائه 

عوامل موثر بر بهبود هوش اجتماعی و سرمايه روانشناختی كاركنان و تاثير آن بركاهش فلات شغلی 

 همبستگی است.توصيفی –كاركنان است .از سوی ديگر اين تحقيق از حيث ماهيت و روش توصيفی 

ورد بررسی هستيم و همبستگی ازين جهت ازين حيث كه به دنبال توصيف شرايط موجود در پديده م

 كه به دنبال بررسی وجود رابطه در بين متغيرها هستيم.

 تحقیق اصطلاحات و مفاهیم نظری تعریف (1-8

 ( هوش اجتماعی 1-8-1

مرتبط و نحوه برخورد با  یاجتماع طياز شرا یآگاه یچگونگ يیرا به عنوان توانا یهوش اجتماع ميرح

 یاجتماع یهاطيو حفظ روابط مثبت در مح جادي، احساسات، اهاموانع مواجهه موثر با درک نگرش

 د كه شامل موارد زير است : كرده ان فيتعر

با  تعارضاتصحبت كردن، درک و اداره عبارتست از مهارت  یاجتماع یهارتهام :9یاجتماع یهارتهام

 (6092 ،و همکاران ميرح ). باشدمی و حفظ روابط مثبت با كاركنان جاديا لديگران و در عين حا

  .به توانايی درک و پيش بينی رفتار و احساسات ديگران اشاره دارد :6پردازش اطلاعات اجتماعی

)نوری  .كندمیی اجتماعی ارزيابی های غير منتظره از وقايع را در موقعيتهاجريان :3ی اجتماعیهاآگاهی

 (6098،  و همکاران

                                                             
1 Social skills 
2 Social information processing 

3 Social awareness 
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 ( سرمایه روانشناختی 1-8-2

سرمايه میمفهو تعيين .استمثبت  يا مشتق رفتار سازمانی هايکی از جنبه سرمايه روانشناختی

 تيبه عنوان وضع یروانشناخت هيسرما امروزه. و همکارانش انجام شده است 9زتوسط لوتان شناختیروان

 : شودشناخته می هااين ويژگیكه توسط  شودمی فيتعر یمثبت توسعه فرد یروح

 تيموفق برای و تلاش لازم هاكارانجام  یاعتقاد و اعتماد به نفس برا مان،يداشتن ا یعن: ي 6یخودكارآمد

 .زيچالش برانگ فيدر مواجهه با وظا

 . ندهيدر حال حاضر و آ تيت مثبت در مورد موفقاصف جاديا یعني :3ینيبخوش

در صورت نياز تغيير مسير رسيدن به هدف برای دستيابی شده و  نيياهداف تع در داشتن ثبات: 4ديام

 به موفقيت

 تيبه دست آوردن موفق و مشکلات برای هاهنگام مواجه با سختی پشتکارداشتن  :8یريانعطاف پذ

 .(6002)لوتانز و همکاران ، 

 ( فلات شغلی 1-8-3

 در معرضاشاره دارد كه كاركنانی به احساس نااميدی و كمبود روانشناختی  "فلات شغلی"اصطلاح 

فلات (. 9888، 2و همکاران هستند )لميری خود هادر پيشرفت حرفمیموقت يا دائسکون با  مواجه شدن

دو روتان) است كه در آن احتمال يا انگيزه به پيشرفت كم است شغلدر  به معنی نقطه عالی زدگی شغلی

 (.6000 ،و پريو

برای حركت بيشتر عمودی در يک سازمان داشته میكه يک فرد فرصت كاست  میهنگا: ساختاری

 .باشد

 . ودشمیاش به چالش كشيده نی شغلیهاكه فرد به واسطه كار يا مسئوليت ی استزمانمحتوايی : 

 

                                                             
1- Luthans 
2- self-efficacy 
3- optimism 

4- hope 
5- resilience 
6 - Lemire et al. 
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 مقدمه 

شود. اين هوش، در حقيقت چندين نوع هوش ما است كه به روابط ما مربوط میهوش اجتماعی يکی از 

 یهانهيدر زم قاتيتحق . دهدميزان تبحر لازم برای ايجاد، حفظ و گسترش ارتباطات را به ما می

مک به ك یارا بر یريمس تواندمی یروانشناخت هيسرما راًيمثبت و اخ یمثبت، رفتار سازمان یروانشناس

به  یروانشناخت هي. سرماارائه دهدسخت و فراتر از آن  یهاو هم در زمانمقابله با آن  یبرا همافراد 

 . كار در حال ظهور است طيانسان در مح نهيعملکرد به پرورشدرک و  یمناسب برا ريمس کيعنوان 

ر داشاره دارد كه كاركنانی به احساس نااميدی و كمبود روانشناختی  فلات شغلیاصطلاح همچنين 

 . هستندای خود  در پيشرفت حرفهموقت يا دائمیسکون با  مواجه شدنمعرض 

اين تحقيق بر اساس مفاهيم، هوش اجتماعی، سرمايه روانشناختی و فلات زدگی شغلی شکل گرفته 

 است كه هر يک از آن در ذيل مورد بررسی قرار خواهد گرفت.

 ( هوش اجتماعی2-1

 هوش (2-1-1

كرد كه  فيتعر یشناخت يیتوانا یهاساختار یبرا می( هوش را به عنوان اصطلاح عمو9883) 9كارول

 یهافيو تعر هاهمه مدل درمعتبر هستند.  هاتيمشکلات و موقع، ناهمگن یهاانجام كار یعموماً برا

. تاس یشناخت یساختار عملکرد کي 6علمیكه هوش  بر اين عقيده مشترک هستندگسترده  ینظر

 یتيموقع ايای زمينه راتياست و الزامات كار مستقل از تأث یشناخت اتيفقط شامل عمل یساختار فيتعار

 . (6009،  3ويز) است

 یهوش اجتماع مفهوم(2-1-2

                                                             
1 -Carroll 
2 -academic intelligence  

3 Weis 
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كرد و به سه نوع می عنوانرا  یاجتماع نشيب ۀديبود كه ا یاز محققان اصل یکي( 9860) ثورندايک

ر به طو ارتباط يیرا به عنوان توانا یكرد. او هوش اجتماعمی( اشاره یو اجتماع کيمکان ،یهوش )انتزاع

 ست.ا یماعاجت محيطدر گرانيدرک و رفتار با د يیشامل توانا نيكرد. همچن فيتعر نيريبا سا یمؤثر

 یضمن یهاهيكرد. نظر فيتعر "6حيو صر یضمن یهاهينظر"را به عنوان  ی( هوش اجتماع9893) 9فورد

متمركز است. علاوه بر  یکپارچگياعتماد به نفس و  یروبر و  ی(، همدلی)ارتباط و رهبر هارتهابر م

 د.شونمیمربوط  يکپارچگیو  يیخودكفا به حيصر یهاهينظر ن،يا

است كه  یشناخت حالتكرده اند؛ اول،  فيتعر به دو حالترا  ی( هوش اجتماع6000) 3و همکاران یل

ست ا یرفتار حالت است و دوم آن، گرانيدمیكلا ريو غمیدرک و حل رفتار كلا یفرد برا يیشامل توانا

 .رنديقرار گ ريتحت تأث گريکديتعامل با  قيكه افراد از طر دهديرخ م یزمان و

 ريغ یهارتهام ازمندين ی( استدلال كرده است كه درک كامل از هوش اجتماع93: 6002لمن )گ

 یسازگار ،یكند كه شامل همدلمی فيتعر یاجتماع یرا به مثابه آگاه یاست و هوش اجتماع 4یشناخت

تعامل، نفوذ و ، ارائه خودارتباطات( است كه شامل  تيري)مد یاجتماع روابطو  یو شناخت اجتماع

 . است گرانيد یبرا ینگران

عاقلانه در تعامل با اقدام درک و ، فرد در يیرا به عنوان توانا ی( هوش اجتماع2-8: 6002) 8آلبرشت

 تيو موفق یاجتماع رشيمنجر به پذ امر نيا جه،يكرده است؛ در نت فيتعر یاجتماع یهاموقعيتافراد در 

به  یاست كه هوش اجتماع یمدع آلبرشت ن،يشود. علاوه بر امیای و حرفه یاجتماع یدر زندگ یفرد

 (.  6002، 2بنيسدارد ) یبستگ یو همدل نظمحضور، اصالت، ،یتيموقع یشامل آگاه یرت اصلهاپنج م

كه  یمعن ني. به اكرده اند فيبه عنوان تابع فرهنگ تعر یهوش اجتماع (6009) 2دانگ و همکاران

 یلهيلزوما به وس ،گيردمیدر نظر  یاجتماعبرای هوش فرهنگ  کيكه  يیهاو رفتار هایژگيو

 .ستندينتعميم قابل  هافرهنگگريد

                                                             
1 -Ford 
2 -implicit and explicit 
3 -Lee et al. 
4 -non-cognitive 

5 -Albrecht 
6 -Bennis 
7 - Dong et al 
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 یهاتياز قابلای مجموعهرا به عنوان  ی( هوش اجتماع6009) 9اتزيگولمن و بو ،یکيولوژيب لحاظاز 

كنند كه باعث می فيمرتبط( تعر زيخاص )و چارچوب غدد درون ر یعصب یهابر مدار یمبتن یارتباط

 شوند.به انجام كاری مجبور  گرانيشود دمی

 ل،يبا توجه به خلق و خو، م گرانيشناخت و درک د يیبه عنوان توانا را یهوش اجتماع(6093) 6گاردنر

 . كندمی فيو اهداف تعر زهيانگ

 يیو توانامیكلا ريغ اشارات درک يیرا به عنوان توانا ی( هوش اجتماع6093) 3و همکاران عشقی

 .كرده اند فيتعر یخاص اجتماع طيشرا دربه اهداف  یابيدست

يعنی علاوه ؛  دارد یبستگ یبه دانش و آگاه ی( هوش اجتماع6094) 4همکاران وفرانکوفسکی به عقيده 

درک يز نخودمان را  یهايیو توانا هاتيظرف، بايد گرانيرفتار و تجربه د ینيب شيو پ شناخت بر توانايی

 .ميكن

 واحد فيتعر کيدر مورد با وجود تعاريف بسيار زيادی كه از هوش اجتماعی وجود دارد اما اكثر محققان 

از  یاجتماع طيدر شرا گرانيافراد در درک و پاسخ دادن به د يیتوانا ،عبارت است ازكه  توافق دارند

. (6092، سريه) هابر آن یرگذاريو تأثمیلاك ريو غمیاز ارتباطات كلا یرويپ گران،يتعامل با د قيطر

« 8یی اكتسابدانش»اجتماعی هوش رايز م،يكن یريرا در افراد اندازه گ یهوش اجتماع ميتوانمی ن،يبنابرا

 (.6009، و همکاران شود )گولمنمیبه ارث برده ن ويابد میكه از طريق آموزش در افراد بهبود  است

در مدل ساختار ( است.9822) 2وردفليگ هوشساختار مدل  ،یهوش اجتماع یجامع بر مبنا هينظر هاتن

هوش اجتماعی و ، دامنه محتوای رفتاری نشان دهنده هوش اجتماعی است. به گفته گيلفورد 2هوش

اما طبقه بندی متقابل يکسانی را با اقدامات و نتايج به ، فقط در محتوای وظايف متفاوت است، عمومی

 یوامحت یابي، حافظه و ارز8همگرا و واگرا دي، تول9شامل شناخت یهوش اجتماع .گذارندمیاشتراک 

                                                             
1 - Boyatzis 
2 - Gardner 
3 - Eshghi et al 
4 - Frankovsky et al. 
5 - acquired knowledge 

6 Guilford 
7 Structure of Intellect Model 
8 cognition 
9 convergent and divergent production 
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 جهياست كه نت یدر مورد تعاملات اجتماعمیكلا ريعمدتا شامل اطلاعات غ اتيمحتو نياست. ا یرفتار

افراد و خودمان  گريو اعمال د هاتياحساسات، ن ،ی، خلق و خوها، خواستههاشهياندرا در مورد  یريگ

 .(6009ويز ، ) دهدمیبه دست 

 یو رفتار یشناخت یهاازين ني( نشان دهنده تنوع ب9860) ثورندايک ی ازاز هوش اجتماع یگريد فيتعار

استخراج  فيتعار ستيل (9-6)جدول . است( "یعمل عاقلانه در روابط انسان"و  "درک مردم" یعني)

به  ها. آنياتی استو عمل ینظر شرحاز  فيشامل هر دو تعر ستيل نيكند. امیرا فهرست  اتيشده از ادب

 یاتيعمل یهاازيبه ن یشناخت یاجزا ن،يشوند. علاوه بر امی یطبقه بند 9یو رفتار یشناخت یاجزا

 (6009ويز ،)شوند.می ميتقس 8و دانش 4تي، خلاق3، حافظه، ادراک6استدلال یهاشامل نياز مختلف

 (2118( : تعاریف هوش اجتماعی استخراج شده از ادبیات )ویز ، 1-2) جدول

 اجزای شناختی اجزای )رفتاری( عملياتی
نيازهای 

 شناختی

در جامعه  یو سادگ گرانيهمراه با د

 (9833، 2ورنون)

ماس و ) گرانيبا د یهمراه يیتوانا

 (9862، 2هانت

مقابله با افراد و كاربرد  يیتوانا

در اقدامات  ريتاث یبرا يیهاروش

 (9829، 9اورليک) گرانيد

درک احساسات،  یمناسب برا اقدام

افراد، از جمله خود  یافکار و رفتارها

 (9892،  مارلوو)قانون( ) 

 گرانيد یهادر پاسخ ريتاث يیتوانا

 (9828، 8وينستن)

مرتبط  یبه اهداف اجتماع یابيدست

 (9896)فورد، 

 (9833، ورنون)  هابهيغر تيصفات شخص اي هاهيبه روح نشيب

 (9842،  96ودکافراد ) زهيو انگ هيقضاوت احساسات، روح یدرست

 ها،تيافکار، ن ها،زهيقضاوت مردم نسبت به احساسات، انگ يیتوانا

 (93،9828اسوليوان و همکاران ) رهيها و غنگرش

، 94مارلوافراد، از جمله خود ) یاحساسات، افکار و رفتارها درک

9892) 

 (9888، ماس و همکاران ) یاجتماع طيدر شرا قضاوت

از پشت كلمات و از عبارات صورت  یذهن یهاتيوضع شناخت

 (9888، ماس و همکاران)

 (9888،  98فيفرگرفتن نقش ) يیتوانا

 (9822 ،اوسوليوان و گيلفورد)  یاجتماع یهانشانه ريتفس يیتوانا

،  اوسوليوان و گيلفورد) افتدیآنچه اتفاق م ینيب شيپ يیتوانا

9822) 

 رداوسوليوان و گيلفو) یدرون یذهن یهاتيوضع يیشناسا يیتوانا

 ،9822) 

 استدلال

                                                             
1 behavioral  
2 reasoning 
3 perception 
4creativity 
5 knowledge 
6 Vernon 
7 Moss & Hunt 

8 Orlik 
9 Weinstein 
12 Wedeck 
13 O'Sullivan et al 
14 Marlowe 
15 Feffer 
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سخن گفتن به طور موثر،  يیتوانا

مصاحبه  یهاپاسخ درست به پرسش

 ريغ یرفتارها شينما یگران، برا

، 9فورد و تيساک) مناسبیكلام

9893) 

در تعاملات وابسته به جنس  یاثربخش

 (9888، وانگ و همکارانمخالف ) 

)كانتور و  یمسئله اجتماع حل

 (6،9884هارلوو

، 9باک؛  9898، 2بارنز و اسنبرگ) یاجتماع یهانشانه يیرمزگشا

 (9822، 8ساندبرگ؛  9822

كه در آن  یاجتماع نهيمشاهده شده در زم یدرک رفتارها يیتوانا

 (9888، وانگ و همکاران ) دهدیرخ م

استبرگ و ؛ 9888و همکاران،  ماسنام و چهره ) یحافظه برا

 (9899،  همکاران
 حافظه

 (9829، اورليک) گرانيد یرفتارهانسبت به  تيحساس

 (9829، اورليک) گرانيدرک حالات حال حاضر د يیتوانا
 ادراک

 یرفتار یاز رفتارها صيقابل تشخ طبقه بندی جاديا يیتوانا

 (9828، 90)هندريک و همکاران

و  هندريک ) طيمح کي یاحتمال جيازنتا یاريتصور بس يیتوانا

 (9828، همکاران

 خلاقيت

 (9833، ورنون) یاز مسائل اجتماع یآگاه

 (9893، 99گاردنر) گرانيشناختن خود و شناختن د تيظرف

 ،96كيلستروم) یاجتماع یايدر مورد دن مجموعه دانش شخصی

9892) 

 (9884،  هاررلوو و كانتور) یمسئله اجتماع حل

 (9829، اورليک) یتعامل اجتماع نياز قوان یآگاه

 (9888، وانگ و همکاران)اخلاق  نيقوان دانستن

 دانش

: پردازش اطلاعات دانند میشامل سه مؤلفه مجزا  ( هوش اجتماعی را6009) 93سيلورا و همکاران

ی شناختی درک های اجتماعی. دو عامل اول مربوط به جنبههارتهااجتماعی و م یهاآگاهی، اجتماعی

 ی مثبتهابسيار متفاوت است و به باور، ی اجتماعیهارتهام اماو تفسير اطلاعات مبهم اجتماعی است. 

و ، فريبرگ؛  6096،  94بهشتی فر و رسايیشود )میی عملکرد اجتماعی فرد مربوط هادر مورد توانايی

 .(6008همکاران 

ارتباط آن با ساختار  نيشتريكه بباشد می هايیاز تواناای گسترده فيطشامل  یاجتماع یهارتهام

 ريهستند شامل موارد ز یهوش اجتماع یاصل یهاكه مؤلفه یاجتماع یهارتهااست. م یهوش اجتماع

 است:

                                                             
1 Tisack 
2 Cantor & Harlwoe 
7 Barnes & Sternberg 
8 Buck 
9 Sundberg 

10 Hendrick ea al. 
11 Gardner 
12 Kihlstrom 
13 Silvera et al. 
14 Beheshtifar & Roasaei 
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 یخود در تعاملات اجتماع انيب يیتوانا •

 ، یمختلف اجتماع یهاتيو درک موقع "9تعبير" يیتوانا •

 ، ها6الگوو  هاهنجار، یاجتماع یهااز نقش یآگاه •

 و، یفرد نيحل مسئله ب یهارتهام •

 (.6009)، 3چارديو ر ويجير یاجتماع ینينقش آفر یهارتهام •

 4عاطفیو هوش  یهوش اجتماع نیرابطه ب( 2-1-3

و  هایستگيشا، هايیاز تواناای مجموعه"هوش عاطفی را اينگونه تعريف كرده اند: (6096) 8كرون

 ريأثت یطيمح یهاو فشار هادر مقابله با خواسته تيفرد در موفق يیكه بر توانا یشناخت ريغ یهارتهام

 ( .6006،  2به نقل از متيوز و همکاران) "گذاردمی

عاطفی و هيجانی خود و بر شناخت و درک احساسات  هوش عاطفی فيتعار( 6096از نظر كرون )

ات و اقدام یفکر یهانديدر فرآ اطلاعات نياستفاده موثر از ا يیتوانا بر نيو همچن ديگران تاكيد دارد

 مناسب متمركز است.

 .ستنديموافق ن عاطفیو هوش  یهوش اجتماع یدرباره طبقه بند پژوهشگراناز محققان و  یاريبس

را به عنوان  ی( هوش عاطف6009) 9(؛ كوب و همکاران9883) 2ماير و سالوویاز محققان، مانند  یبرخ

( هوش 9889لمن )( و گ9893گاردنر ) گر،يد یاز سو .كرده اند یطبقه بند یاز هوش اجتماع یبخش

( به 6002گولمن ) ن،يكرده اند. علاوه بر ا یطبقه بند عاطفیاز هوش  یرا به عنوان بخش یاجتماع

اشاره  ی( و هوش درون فردی)اجتماع برون فردیهوش  اشتراکاز جهينت کيبه عنوان  یهوش عاطف

 (.6096كرون ،) دارد

                                                             
1 read 
2 script 
3 Riggio & Reichard 
4 Emotional Intelligence 

5 - Crowne 
6 - Matthews et al. 
7 -Mayer & Salovey 
8- Kobe et al. 



16 

 

 ،6یعمل ،یاجتماع ،9یهوش وجود دارد: انتزاع ی(، شش بعد اصل96-8: 6002با توجه به آلبرشت )

هستند. همانطور كه مشاهده  یمتک گريکديو تمام ابعاد هوش بر  ؛4حسیو  3یشناس يیبايز ،عاطفی

 . علاوههستند گريکديمکمل  اماشده است،  یطبقه بند عاطفیجدا از هوش  یهوش اجتماع م،يكنمی

 .برعکسشود و می جايگزين یجانيهوش ه یبهبود كاف با یدر هوش اجتماع هاكمبود از یبرخ ن،يبر ا

مده آ( 9-6) بصورتی كه در شکل یجانيهوش ه ارساخت ( در پژوهشی نشان داد كه 6096اما كرون )

هوش مرتبط با  یهارتهام یبرخبه ازای  به عقيده او است. یاز هوش اجتماعای مجموعه ريز، است

 ريو تفس درکشامل ، د. هوش اجتماعیوجود دار هوش عاطفی یساختار كاملاً مرتب برا کي اجتماعی

 یهادر چارچوب نشانهكه است و همدلی  ی پيچيدههاتوانايی احساس موقعيت، یاجتماع یهانشانه

 و تعامل هادر رفتار یريانعطاف پذ، ني. علاوه بر ادر آن گنجانده شده است یعاطف یهانشانه، یاجتماع

 مهم یهارتهاو م شودمیگذاشته  شيبه نما یهوش اجتماع است كه توسط افراد بامیمه یهارتهامؤثر م

 داشتن سطح یبرادر نتيجه افراد . است احساسات انيو ب ثرمؤ یاحساس تيريمددر هوش عاطفی نيز 

در حين اين يادگيری تعامل عاطفی و  بگيرنددرس  یاز تعاملات اجتماع ديبا، هوش اجتماعیاز  يیبالا

 شود. مینيز فراگيری 

 با هوش عاطفی را به صورت ذيل خلاصه كرده است. هوش اجتماعیمتداول مرتبط ی هارتهااو م

 یعلائم عاطف ريدرک و تفس. 

 احساسات. درک 

 یعاطف تفکر ليتسه. 

 یهمدل. 

 مؤثر. یاحساس تيريمد 

 احساسات. ابراز 

                                                             
1 - abstract 
2 -practical 

3 -aesthetic 
4 -kinesthetic 

 هوش اجتماعی و هوش هیجانی بین رابطهمدل : 1-2 شکل
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 يادگيری بطور مداوم 

 یاجتماع هوشتوسعه  عوامل( 2-1-4

ه خلاصه كرد ريبه شرح ز عواملی كه به توسعه هوش اجتماعی كمک می كند را (4960) 9عبدالصاحب

 است : 

 : 2شدن ی. اجتماع1

احساس  یاجتماع یهاو استاندارد ینقش اجتماع استفاده از يادگيریبا ، شود فردمیباعث  اين عامل

 قابل قبول شود. اما اگر یمنجر به رفتار اجتماع افزايش دهد و گرانيرا نسبت به خود و د تيمسئول

 قبول خواهد شد. رقابليغ ینادرست باشد، منجر به رفتار اجتماع فردشدن  یاجتماع فرايند

 : 3ی. تعامل اجتماع2

 ها، آداب و رسوم و نگرشهابه دست آوردن ارزشبه منظور روش  کيتواند به عنوان می یاجتماع تعامل

كه  دهندمی ليرا تشک یمختلف یرفتار یهاالگو هاروش افراد و گروه نيشناخته شود و با استفاده از ا

 كنند.می یرا سازمانده یاجتماع طوابر

 : 4رفتاری یری. انعطاف پذ3

ديدی ج یاجتماع طيبا شرا فردكه  یزمان بطوری كه، است گرانيدرفتار با  تيريمد برایفرد  یسازگار

 آن موقعيت است. ازيمورد ن و انتظارات در جهت تحقق تعهدات ها، مراقب تنظيم رفتارشودمیروبرو 

 : 5رشیپذ.4

ز سوی ا یاجتماع رشيپذ زانيم و نوع روابط اجتماعی فرد نسبت به ديگران گرانيفرد به د نحوه ديدگاه

و  همدردی با افراد، درک و دوست داشتن ديگرانكند بطوری كه توسط عواملی نظير میآنان را تعيين 

 ن پذيرش تاثير گذار باشد.تواند بر ميزامی تمايل داشتن به راحتی و رفاه آنان

 ی هوش اجتماعی :هامدل( 2-1-5

                                                             
1 Abdul-Saheb 
2 -Socialization 
3 -Social Interaction 

4 -Flexibility of Dealing 
5 -Acceptance 
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 یهوش اجتماع 9یمدل عملکرد شناخت(2-1-5-1

ارائه دادند كه  یهوش اجتماع یمدل عملکرد کي (6002 ) ويز و همکاران ؛(6008) 6ويز و ساب

 .كردمیتركيب را  یشناخت یهايیاز توانای ساختار

 3یاجتماع فهم .1

تحت الزامات  یشناخت اتيشامل عمل نياست. ا یاجتماع فهم ،یهوش اجتماع يیتوانا یاصل حوزه

 ريتفس ايشناخت  ازمندين یفهم اجتماع سندگان،ينو گفته (. بر طبق6008، ويز وساباستدلال است )

فرد  نچهآ درست از فهم)به عنوان مثال،  مربوطه است یاجتماع تيوضع در بستر یاجتماع یهامحرک

 یگديچيتوانند با توجه به پمی هاكند(. محرک انيبمیكلا ريغ اي یگفتار یهاروش قيخواهد از طرمی

وط به مرب یيهایريگ جهينت ديافراد( و با نيتعاملات ب در بيان سادهيک متفاوت باشند )از جمله  هاآن

 یهازهيدرک انگ یفعل فيتعر. انجام گيرد تيشخص یهایژگيو ايو  هازهي، انگهااحساسات، افکار، قصد

يز )و شوندمی یطبقه بند یاجتماع یادراك یهايیبه عنوان توانا هانيكند. امی مستثنی را یاجتماع

،6009. ) 

 4یحافظه اجتماع .2

كازميتزكی و شد ) بکار بردهو  فيتعر هاو چهره هانام یبه عنوان حافظه برا یكنون، حافظه اجتماع تا

رفتار را به عنوان حافظه  یمحتو یها( حافظه9822) وردفلي(. گ9888و همکاران،  ماس؛ 9883، 8جان

اد آوردن يو به  رهيرا به عنوان ذخ ی( حافظه اجتماع6008) ويز و سابكند. میمشخص  یاجتماع

 است. به عنوان مثال، حافظه ی آنهاتفاوت آن در پيچيدگیكه  كنندمیتعريف  ینيع یاطلاعات اجتماع

كه حافظه  یدر حال (9896، 2)پرابستاست  یاز اطلاعات اجتماع کيبار رمجموعهيز کي ،هاو چهره هانام

 .(6009ويز ، ) است دهيچيموجود نسبتاً پ کياز فعل و انفعالات نشان دهنده ای دنباله یبرا

                                                             
1 cognitive performance 
2 Weis & Süb 
3 Social Understanding  

4 Social Memory  
5 Kosmitzki & John 
6 Probst 
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 1یادراک اجتماع .3

 هر دو عامل درکاست.  هوش اجتماعی یتوانمند حوزه از کي یادراک اجتماع ،ینظر دگاهيد از

 فردبه عنوان مثال، لبخند . دارندمربوطه  یهااز محرک یبه درک قبل ازين یو حافظه اجتماع یاجتماع

 نيا ،یواقع یدر زندگ. ايجاد شود فرد يا روانی یذهن تيدر مورد وضع یريگ جهيدرک شود تا نت ديبا

تد. افمیمربوطه اتفاق  یهامحدود به نشانه یبا دسترس ايكوتاه مدت  اريک دوره بسيادراک معمولا در 

 یاطلاعات اجتماع سريعدرک  يیرا به عنوان توانا ی( ادراک اجتماع6008) ويز و ساباساس،  نيبر ا

 یاجتماع راک( اد9888كنند. وانگ و همکاران )می فيتعری كم يا زياد هابا پيچيدگی یهاتيدر موقع

 (6009)ويز ،.مجزا كنند  یاجتماع فهم یهايیرا از توانا يیتوانا نيا ندتوانستمید، اما ندنكر یاتيرا عمل

 2یاجتماع تیخلاق .4

 یهاراه حل دي( به عنوان تول6006) انو همکار یرا همانند ل یاجتماع تي( خلاق6008) ساب و ويز

 یمشکل اجتماع اي تيوضع کي یبراتواند میكه ممکن  حاتيتوض ايو به همان اندازه متنوع و  اريبس

 (6009)ويز ، .تعريف كرده اند مفيد باشند 

 3یدانش اجتماع .5

دانش به  ازبه صراحت  هااز مدل یكند. برخمی فايا یمتفاوت یهانقش ،دانش ،یهوش علم یهامدل در

عامل دانش  گراني(. د9829، 8كاتل؛ 9883، 4كارول) كنندياد میمیهوش عل يیحوزه توانا کيعنوان 

تا  ديدانش با یهاازينحالت،  ني(. در بهتر9896، 2جاگر؛ 9822، گيلفوردكنند )میجداگانه حساب نرا 

(. 6009، ساب؛ 9892، كاتلمتفاوت از خود دانش حذف شوند ) يیتوانا یهاآنجا كه ممکن است از حوزه

دارد.  یفرد بستگ یريادگيبه تجربه  شهيدانش هم وظايفكه عملکرد در  كندمی ديي( تأ9892ل )كات

 به طور قابل یدانش اجتماع یريادگي یهاطياستاندارد شده است، مح اريبسمیعلآنچه در حوزه دانش 

 یهاگروه همسالان، گروه خانواده، شامل دانش متفاوت است. محيط يادگيری یمحتوا از نظرای ملاحظه

بر و وبه محيط فرهنگی بستگی دارد ) حاصل ا كار و غيره هستند. محتوای دانشمرتبط با مدرسه ي

                                                             
1 Social Perception  
2 Social Creativity  
3 Social Knowledge  

4 Carroll 
5 Cattell 
6 Jäger 
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 کي تاپدر، مادر و كودک،  شاملخانواده  کي)به عنوان مثال از  یاجتماع عضو(. هر 6009، 9وستمير

متنوع  مفاهيمكه احتمالا  یخود است، به طور اصخ یاجتماع یهااستاندارد یملت( دارا ايفرهنگ 

 یاجتماع طيبا توجه به شرا ب،يترت نيشود. بدمیآموزش داده  "6درست"به عنوان دانش  یاجتماع

است كه  یبدان معن ني. ارديتواند مورد قضاوت قرار گمیآنچه درست است،  ،یو گروه اجتماع یفعل

جامع از  یطبقه بند کي، ید اجتماعهااز ن قيف دقيتعر ازمندين یآزمون دانش اجتماع کيساخت 

توان به میدانش را  مفاهيمكه طبق آن ای ، و متعاقبا، قاعدههادهان نيدر ا یاحتمال یاجتماع طيشرا

 (6009)ويز ، . مشخص شود قضاوت كرد غلط ايعنوان درست 

 

 یادراک اجتماع، یحافظه اجتماع، یدرک اجتماع يیتوانا یهاحوزه (6008) ابو س سيو یساختار مدل

دانش همچنين  دهند.می لي( را تشکی)شناخت یهوش اجتماع محدوده حسی ،یاجتماع تيو خلاق

ه كند. در مدل سلسلمی یطبقه بند یاجتماع هوشفرض شده تحت  یشناخت یهاييرا به توانا یاجتماع

                                                             
1 Weber & Westmeyer 2 correct 

 از هوش یمدل سلسله مراتب کی (؛2115ویس و ساب )اصلاح شده  عملکردمدل :  2-2شکل
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 هباست كه به طور مثبت  نيكند و فرض بر امی فايرا اای ژهينقش و یدانش اجتماع، یكنون یمراتب

 وابسته است. یعامل هوش اجتماع

 الگوی هوش اجتماعی مارلو( 2-1-5-2

عملکرد  یهارتهام، 9یاجتماع نفعزه است: نگرش ( شامل پنج حو9892مارلو ) یهوش اجتماع یالگو

داشتن علاقه  به معنی یاجتماع نفع. نگرش 4و اعتماد به نفس 3یعاطف انيب، 6یهمدل يیتوانا، یاجتماع

 در مراودات گرانيمناسب با د عاملت به معنی یعملکرد اجتماع یهارتهام. است گرانيد یبرا یو نگران

اشاره  گرانيبا د همدردی و يکی شدن چ شخص در يیتوانامعنی به  یهمدل يیتوانا. اجتماعی است

 یهاتيكند. و اعتماد به نفس در موقعمی فيتوص گرانيشخص را نسبت به د احساس، یعاطف انيدارد. ب

 6096بهشتی فر و همکاران ، است ) یاجتماع یهاتيفرد در موقع ميزان اطمينانبر  یمبتن یاجتماع

 . (6009 نو همکارا، نگاد؛ 

يک شركت باهوش اجتماعی قادر است درک عميق تری از آنچه باعث ايجاد انگيزه در افراد و چگونگی 

ت مفيد هاهوش اجتماعی از بسياری ج .داشته باشد، شودمیبهتر استفاده از تنوع نيروی كار چند نسل 

 س هويت برای فرد نيز مفيددر ايجاد احسا، ی خودمديريتی و بين فردیهارتهااست: علاوه بر تأكيد بر م

)ان .ی اجتماعی متمركز استهااين موضوع بر تفکر و رفتار نتيجه گيری در متن، مهمتر از همه .است

 (6094جورج و يزدانی فرد ، 

 فلات شغلی ( 2-2

 یتکامل مفهوم فلات شغل(2-2-1

 برای كارمندان برای میكاحتمال  كهای را به عنوان نقطه ی( فلات شغل9822) 8استونر و وارن، فرنس

 هاتن رايداشت ز یشغل شرفتياز پ محدودی دگاهيد فيتعر نيا. شغلی وجود دارد سلسله مراتبدر ارتقاء 

، ( عبارت9822) به اعتقاد فرنس شود.میمحسوب  یشغل تيموفقسلسله مراتبی حركت در ساختار 

                                                             
1 Pro-social attitude 
2 empathetic 
3 emotional expressiveness 

4 confidence 
5 Ference ,Stoner &Warren 
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فلات شغلی دارای لحن منفی است و نشانگر شکست است كه مانع درک و مديريت اين موقعيت شغلی 

، چيزی درمورد عملکرد آن شخص در مورد شغل، گفتن اينکه شخص دچار فلات زدگی شده .شودمی

به سادگی وضعيت فعلی شغلی فرد را در د و گويمیروحيه هر ويژگی شخصی يا رفتاری ديگری به ما ن

 .كندمیسازمان خاص توصيف  يک

 در معرضاشاره دارد كه كاركنانی به احساس نااميدی و كمبود روانشناختی  "فلات شغلی"اصطلاح 

 (9888، 9و همکاران هستند )لميری خود ا هدر پيشرفت حرفمیموقت يا دائسکون با  مواجه شدن

 احتمالكه در آن  تعريف كردای به عنوان نقطهرا  یفلات شغلو داد  رشرا گست في( تعر9899) 6گايو

 .  كم باشد یرو به بالا و جانب یهاحركت در ندهيآ یشغل پيشرفت

لات ف، آن به دو بعد ميبا تقس یرا توسط محققان قبل یفلات شغل ارساخت في( تعر9892) باردويک

. از باشدمی( 9822) فرنس فيهمان تعر یفلات ساختار از نظر او ارائه داد.  یشغل یو محتوا یساختار

به چالش  خود یشغل تيمسئول ايتوسط كار  گريكه فرد دای را نقطه یشغل یاو فلات محتوا، گريد یسو

ر مقابل چالش د انيپا، یو فلات ساختار يیفلات محتوا نيب از نظر او تمايزكرد. فيتعرشود مین دهيكش

  .(6093، 3انجوگونا) باشدمی صعود انيپا

 ی. فلات ساختاریو زندگ يیمحتوا، یكند. فلات ساختارمیرا مشخص  ی( سه نوع فلات شغل6003) 4یل

 یضافا یارتقاء سلسله مراتب است كه احتمالای دهد و نقطهمیسازمان را نشان  کيدر  شرفتيپ انيپا

 گرفته اما يادشغلش را بخوبی افتد كه فرد میاتفاق  یوقت يیفلات محتوا. باشدمیكم  اريبسكارمندان 

 ی. فلات زندگستين زيانگ جانيه گريد شكار رايز نداشته باشد،روزانه خود را  یهاتيفعال انگيزه

به زندگی میناكااحساس  نيكنند و امیمیكه افراد متعهد در كار خود احساس ناكا دهدمیرخ میهنگا

 .(6002، 8بورک و ميکلسون)كند.میفرد گسترش پيدا 

 مدیریت مشاغل فرنس مدل ( 2-2-2

                                                             
1 - Lemire et al. 
2 Viega 
3 Njuguna 

4 Lee 
5 Burke & Mikkelson 
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ر پارامت نياول( مدل مديريت مشاغل را بر مبنای مفهوم فلات شغلی ارائه دادند. 9882و همکاران ) فرنس

برآورد سازمان از  - ندهياحتمال ارتقاء در آ، مديريت مشاغل یهاحالت یطبقه بند یمدل برا کيدر 

است  یعلف تيدوم عملکرد در موقع یژگياست. و یسلسله مراتب شرفتيپ کي افتيدر یشانس فرد برا

 .دهدمیكار فعلی خود در سازمان را انجام فرد چگونه  نکهيا -

برخوردار هستند اما در حال  شرفتيپ یبرا يیبالا ليافراد از پتانس ني. ا"6انيمبتد" اي "9رندگانيادگي"

 یريادگيكه هنوز مشغول  هستند یكارآموزان آنكنند. نمونه بارز میتر از حد استاندارد عمل  نييحاضر پا

 هستندی رانيشامل مد نينشده اند. همچن کپارچهيخود هستند و هنوز در فرهنگ سازمان  ديجد حرفه

 اند. اوردهيرا به دست ن هااند كه هنوز آن افتهيارتقا  یديبه سمت جد راًيكه اخ

 یراب يیبالا ليرسد كه پتانسمیدهند و به نظر میانجام میمه یهاكار در سازمانافراد  ني. ا"3هاستاره"

يک  در سازمان هاآن. با پتانسيل بالا و رشد سريع هستند یشغل یهاريدر مس هادارند. آن شرفتيادامه پ

 كنند.می یتيريمد یهاتوسعه و بحث یهارا در برنامه بيشترين مشاركت گروه سرآمد هستند

 یبرایمرسد شانس كمیاما به نظر ، بخش است تيرضا بطور كلی هاآن ی. عملکرد فعل"4شهروندان ثابت"

از ای هستند و بخش عمده هاسازمان شتريگروه در ب نيافراد احتمالاً بزرگتر نيدارند. ا ندهيدر آ شرفتيپ

 متمركز شده است. هاآن یرو درتبن یتيريمد قاتيدهند. تلاش و تحقمیرا انجام  یسازمان یهاكار

 به سطح هابرخوردار هستند و عملکرد آن شرفتيپ یبرامیك ليافراد از پتانس ني. ا"8چوب خشک "

 یوچک. احتمالاً گروه كو به دلايل مختلفی به معضل تبديل شده اند است افتهيكاهش  )كم(تبخشيرضا

 مورد توجه هستند. هابه منظور اخراج يا توانبخشی به آن، هادر اكثر سازمان

از لغزش  یريجلوگ، تيريمد یچالش مهم برا کي، اول برداشت است. سه موضوع مهم ازين جدول قابل

، یشغل حالتمؤثر افراد در هر  تيريمد یاحتمالاً برا، است. دوم خشکبه دسته چوب  ثابتشهروندان 

 یراب یقابل توجه "یفناور"كه  یدر حال، است. سوم ازيمورد ن یتيريمختلف مد یهاو سبک هاکرديرو

                                                             
1 Learners 
2 Comers 
3 Stars 

4 Solid citizens 
5 Deadwood 
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در دسترس  ثابتبرخورد با شهروند  یبرامیاقدامات ك، سه دسته وجود دارد نيدر ا رانيبرخورد با مد

برای عه توس یهابرنامه، شرفتهيپ اريبس یابيبرنامه توسعه و ارز، يادگيرندگان یبرابرای مثال است. 

الباً غ، ثابتشهروندان ، گروه نيوجود دارد. بزرگتر ی خشکهابرای چوب یبخشتوان یهاو برنامه هاستاره

 خود را حفظ كنند. ديبا

 : مدل مدیریت مشاغل بر مبنای فلات شغلی (2-2)جدول 

 عملکرد فعلی
 ندهياحتمال ارتقاء در آ

 بالا پايين

 بالا
 (9شهروندان ثابت)فلات موثر

 فلات شخصی فلات سازمانی / 

 هاستاره

 يادگيرندگان )مبتديان( چوب خشک پايين
 

 یکننده فلات شغل نییعوامل تع( 2-2-3

 باشد كهمی یفرد یهاجنبه دسته اول از منظرعامل تعيين كننده فلات شغلی وجود دارند. دو دسته

، "8یعامل خانوادگ"، "4فرد ادراک"، "3یذات انگيزه فقدان"، "6یفرد یهايیرت و تواناهاعدم م" شامل

 ی است كه شاملسازمان یهامنظر جنبه دسته دوم از است. "شغلیپشتکار " و "2كاری كنترل مکان"

، "8یسازمان نوآورانهجو  فقدان"، "9یسازمان یشغل یريجهت گ"و  "2ی متنوعكار یمحتوا فقدان "

نشان دهنده  (3-6)جدول  .(6009، 99)ماياساری است "سازمان یهایژگيو" و "90تجاری یاستراتژ"

 باشد.میی هاكامل اين ويژگی

 یفرد یهاییتوانارت و هام کمبود( 2-2-3-1

به  یفرد یهاتوانايیرت و هاشود. داشتن ممی یباعث فلات شغل یفرد یهايیرت و تواناهام كمبود

 يیتوانايک كار خاص برخوردار است و از  کيرت لازم در انجام هام يک سطح آن است كه فرد از یمعنا

                                                             
1 effective plateauees 
2 Lack of Individual Skill and Abilities 
3 Lack of Intrinsic Motivation 
4 Individual Perception 
5 Familial Factor 
6 Work Locus of Control 

7 The Absence of Work Content Dimension 
8 Organizational Career Orientation 
9 Lack Organization Innovative Climate 
10 Business Strategy 
11 Mayasari 
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 يیهایژگيو يیرت و تواناهام، نيبنابرا(. 6009، 9نو و همکاران) برخوردار استمیی عموهامشخص در كار

و  فهيوظ، كاركه افراد  یفقط وقت ها. آنستنديقابل مشاهده ن مياست كه به طور مستق یدر مورد افراد

 فهيانجام وظ یرت لازم براهاو م يی. اگر كارگران از تواناقابل مشاهده هستند، را انجام دهند یتيمسئول

 ظيفهو در برابردر صورت قرار گرفتن ، ني. بنابرانخواهند داشت یخوب لکردعم، باشندنبرخوردار  یشغل

کرد يا بازده و عل كنندمی یكار خوددار نياز انجام ا، شوند هاآن یشغل شرفتيد باعث پتوانمیكه  ديجد

 جاديرا ا یطيتواند شرامی تيوضع نيا .انجام آن ندارند یبرا یتيظرف چيه رايز باشد،میضعيف  هاآن

. كندمیكسب ن یشرفتيپ چيبهتر ه یشغل تيداشته باشد و در موقع قرارركود  تيكند كه فرد در وضع

اری ماياس).است بهتر و بازخورد  یابيو ارز افتهيآموزش بهبود ، انتخاب ستميمجدد س یطراحآن راه حل 

 ،6009) 

 یذات زهیانگ فقدان .1

 در سازمانكه  ی. افرادديانجام ده خوبكار را ، بخاطر شغليعنی صرفا ، انجام كاربرای  یذات زهيانگ

بدون ، تيبه موفق یابيدست یشوند كه برامی فيتوص یبه عنوان كارگران، هستند یذات زهيانگ یدارا

 .دابنيمی تيافراد با عملکرد خوب رضا در واقع دهند.میشغل را انجام  کي، پرداخت ايبه پاداش  وجهت

 نيبه مهمتر یابياست كه از دست یشخص تياحساس غرور و موفق، یروان تيموفق یشغل يیهان هدف

 مورد نيباشد. امیهم  یو آرامش درون یخانوادگ یخوشبخت كه شامل، شودمیحاصل  یاهداف زندگ

 هاهرم شركتكف كه هدف صعود از  يیجا، است یشغلمیيقد ستميدر س یعمود تيمتفاوت از موفق

 یهاروش، وجود دارد یعمود تيبه موفق یابيدست یبرا يک راه هاكه تن یبود. در حال اديدرآمد ز بو كس

 .(6009)ماياساری ،  وجود دارد یروانشناخت تيبه موفق یابيدست یبرا زيادی

 یفرد ادراک .2

 یابيارز، ر داشت كه نحوه ادراکها( اظ9880) 6بگذارد. چائو ريتأث یتواند بر وجود فلات شغلمیفرد  درک

توسط فرد  یتوسعه شغل یذهن یابيبه ارز شتريببه سمت شغلی بلکه  هانه تن، و واكنش فرد به كار حاضر

                                                             
1 Noe et al. 2 Chao 
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د مانن مؤثرعوامل  یاز تعداد یاست ناش بن بست در شغل ممکناحساس ، گريدارد. از طرف د یبستگ

دت م یطولان یو البته تصدمیعمو شرفتيپ یهاوهيو ش هافرصت، یتعهد شخص، سرپرست یهارفتار

ر فلات د شترينگرش كار ب، یفلات شغل یذهن یريكند كه اندازه گمی( استدلال 9883) 9کلسونيباشد. ن

 دهد.می حيرا توض یشغل

 یستگو درآمد ب تيجنس، سن، لاتيتحص، تجربه درک افراد با يکديگر متفاوت است و به عواملی نظير

 کيدر  مدت برای كار یتجربه طولان افراد احساس كنند كه اگر ، یشغل شرفتيدارد. در ارتباط با پ

كه  یافراد در مقابل. دچار فلات شغلی خواهند شد كندمیبدتر  را هاآنای حرفه شرفتيپ، سازمان

 نيه اكنند كمیدرک ، دارند یشغل تيدر همان موقع یعال لاتيبه عنوان مثال تحص یمتفاوت نهيشيپ

 (6009ماياساری ،مختص همان موقعيت شغلی است.) هاتوانايی آن ايرت هام راياست ز زيبرانگ شكار چال

 یعامل خانوادگ .3

كه  اشدب یعامل خانوادگ ريممکن است تحت تأث پيشرفت شغلی )عمودی(كننده  نيياز عوامل تع یکي

 کريت)گ محدوديت يا مانع عمل كند کيتواند به عنوان می بستگی دارد وخاص خود فرد  یهاتيموقع به

 شخصی یو زندگ كاری یدگدهد زنمینشان  یو شغل یروابط خانوادگ نهي(. زم9880، 6و لاروود

بخش  تيرضا یخانوادگ یدهند كه زندگمی( نشان 9892) 3سياست. فرون و را یموجودات جدا نشدن

و  یريدرگ ديبا نامطلوب یخانوادگ یكه زندگ یدر حال، به درک پيشرفت شغلی كمک كندتواند می

 شيتواند پمی ی( نشان داد كه عامل خانوادگ9883) 4تمبلای و راگر. مطالعه دهد شياسترس را افزا

ند. به كمی نييكه خانواده شغل همسر خود را تع ليدل نيباشد. احتمالاً به ا یكننده فلات شغل ینيب

اكد ر، یشغل تيهمان موقعدهند در می حيترج، خانواده به شغلی ديگر ليعدم تما ليبه دل، عنوان مثال

 (6009ماياساری ، )بمانند. یباق

                                                             
1 Nicholson 
2 Gattiker & Larwood 

3 Frone and Rice 
4 Temblay and Roger 
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  کاری کنترل مکان .4

 ديبه وجود آ یشغل یها9لنگر قياز طر ميمستق ريممکن است به طور غ یبر تحرک شغل تيشخص ريتأث

كه مکان  یوجود دارد. افراد یو خارج یدو نوع مکان كنترل داخل كه. (9892، 6بورجيس و ويلس)

 یادكه افر یدر حال، كنندمیكنترل با عملکرد خود خود را  یهادارند معتقدند كه پاداش یكنترل داخل

پاداش خود را كنترل  شانيهاشانس اي گرانيهستند معتقدند كه د یمکان كنترل خارج یكه دارا

 محل كار شود در یفلات شغلايجاد حس  موجبتواند میعامل  تيشخص. درنتيجه ادراک كنندمی

 .(9884،  3و اٌكانل )اسپکتور

 كه در یطيتوسط مح مکان كنترل بيرونی هستند یداراكه افراد زندگی ( 6009به عقيده ماياساری )

 ندهيآ ،یسازمان ستميكه سكنند می د فکرافرا، یسازمان طيشرا کي. در شودمی نييآن قرار دارند تع

 ینساننابع ام تيريمد ماموريت ريتحت تأث هاآن یشغل شرفتيپدر نتيجه  كندمی نييكارمندان خود را تع

در كار خود دارند  يیكه كنترل بالا یافراد كنندمیبيان ( 9890) 4گرينبرگر و آلن، گرياست. از طرف د

 یافراد دارا دهد. شياعمال سازنده حس كنترل خود را افزا قيكنند كه از طر جاديا یطيكنند مح یسع

 یشتريمربوط به عملکردشان كنترل ب یهاتوانند بر حوادث و پاداشمیمعتقدند كه  یداخل ترلكن گاهيجا

، 2زهری و همکاران؛ 9828، 8ميچل و همکاران در كار خود نشان دهند ) ديشد یريداشته باشند و درگ

 یرشد شغل، باشند یكنترل داخل یافراد دارا اگر شود.میكاهش فلات شغلی  درنتيجه باعث (9898

 و رابطه است. یشغل یهاچالش، از فرد یبيترك نيمستمر خواهد بود. ا یريادگياز  ینديفرا بصورت

 اي مافوق، یمشتر، ردستيز، تواند همکار، میاموزنديكار ب طيدر مح یتوانند از هرگونه ارتباطمیافراد 

 .(6009ماياساری ، ) دباشمیرس ريو غمیرسمختلف  یهاشبکه یاعضا

                                                             
1 anchor 
2 Bourgeois & Wils 
3 Spector & O’Connell 

4 Allen &Greenberger 
5 Mitchell et al. 
6 Zahry et al. 



28 

 

 جنبه های سازمانی( 2-2-3-2

 ی متنوعکار یمحتوا فقدان .1

 تيو مسئول فهيوظ به طرز چشمگيری. ستيدر ارتباط ن یسلسله مراتب یهاتيلزوماً با موقع یفلات شغل

(. 9893، کيردواشده اند )ب ليتبد شغلی توسعه فراتر از رتبه و عنوان یهافرصت یمهم برا یهاريبه متغ

را  یلتواند فلات شغ، مییريادگي اي پيشرفتو متنوع بدون امکان  زيچالش برانگ، ديجد فيوظا فقدان

باعث عدم  یكار یهاحجم كار در واحدافزايش اوقات  ی(. گاه6006، 9و ريدلناچباگور كند ) جاديا

كند تا واحد  یرا مجدداً طراح كارآن  ديبا ريمد، حالت نيدر اشود.میانجام آن بصورت موثر و كارآمد 

ت رهام یرو تمركز بر يعنیكار كم  یمحتواكم ابعاد  انجام دهد. آن را بتواند كارآمدتر و مؤثرتر یكار

 یراب یكار دشوار .به دليل اينکهاست و معمولا طراحی كار مکانيکی است از حد شيو تخصص ب كم

 یعنصر چيكار ه و در دهندمیانجام  کنواختيو  یتکرار صورتانجام وجود ندارد افراد كار خود را ب

اعث ممکن است ب طيشرا نيا.ندارد وجود  یشغل یدگيچيپ و كار تياهم، یريگ ميتصم، مانند استقلال

 جهينته ك رخ دهد. یو فلات شغل و كار كسل كننده باشد نباشد زيچالش برانگ زيچ چيه گريشود كه د

 ( .6009)ماياساری ،  بالاتر است بتيكمتر و غ زهيانگ، نييپا یشغل تيآن رضا

 یسازمان یشغل یریگ جهت .2

، (6002)6كانويلررخ خواهد داد. طبق گفته  یفلات شغل، نکنند نييرا تع یشغل یريجهت گ هاسازمان اگر

را انجام  یشغل یتيريخودمد یديكل یهاياستراتژ، یمنابع انسان تيريدر مد تيموفق یبرا ديبا هاسازمان

 ،در شغل هاو سپس استفاده از آن ديجد یهارتهام یريادگيمانند  یاقدامات ديبا هاسازمان. ابتدا دهند

 یبا افراد متعدد ديروابط جد جاديو ا، رفتار رييتغ شرويشخص به عنوان پ شيآسا هيخارج شدن از ناح

جهت ، . دومكمک كنند انجام دهند یشغل شرفتيپدر  هاتوانند به آنمیدر داخل و خارج از سازمان كه 

س ت درهااز اشتبا دي. افراد بامربوط باشد یو خودآگاهخود افراد از مداوم  یابيبا ارز ديبا یشغل یريگ

ع رف یبرا تواندمیافراد  سيرئ، زمان کيدر . درنيبازخورد بگ مخصوصا مدير خود گرانيو از د گرفته

 ک كند.كم هابه آنبه اهداف  یابيو دست نييتع یبرا زهيانگ جاديدر نقاط قوت و ا یگذار هيسرما، نواقص

                                                             
1 Nachbagauer & Riedl 2 Kahnweiler 
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 و دريافت مدارک دانشگاهی، شركت در كنفرانس از قبيل یريادگيمیرس یهاروشاستفاده از ، سوم

 خود در حرفه تيريدر مد تواندی میو موضوعات تجار ینمنابع انسا نهيدر زم يیهاناريشركت در سم

افراد دارای جهت گيری ، اجرا شود هادر سازمان یبه خوب یشغل یهابرنامه نياگر ا باشد. ديمف افراد

و  شودمیبه تحرک رو به بالا محدود ن هاتن و شودمی یغن هاحرفه آن خواهند شد كه در آيندهشغلی 

 .(6009)ماياساری ،  ندك یريجلوگ یاز فلات شغل تواندمی

 فقدان جو نوآورانه سازمانی .3

م و ه دياست كه هم تول ینديفرا یبه معنا نجايدر ا ینوآوركنند كه می( بيان 9884) 9اسکات و بروس

، هانديفرا، ديجد یهایرفن آو ی( جستجو9 يی از قبيلهابا رفتار. رديگمیرا در بر  هادهيا یاجرا

بررسی ( 4 ی ديگرانهاتبليغ و پشتيبانی از ايده( 3خلاق  یهادهيا ايجاد(6محصول  یهادهيا اي هاکيتکن

 یبرا ی متناسبهاو طرح هابرنامهتهيه ( 8 ديجد یهادهيا یساز ادهيپ یبرا ازيبودجه مورد نو تامين 

جو نوآورانه  (6009به اعتقاد ماياساری ).  كرد جاديا نوآورانه سازمانیتوان جو می ديجد یهادهيا یاجرا

دين ب كنند.میيی است كه در قبال آن دريافت هادهند و پيامدمیيی است كه افراد انجام هاشامل رفتار

 رمجموعهياز روابط رهبر و ز یبرخ وجود دارد.ای روابط شايسته ردستانيرهبر و ز نيب، اول صورت كه

، د كه با اعتمادشومی تبديل 6بالغ به تعامل یشخص ريو غمیاز تعاملات رس میرس در خارج از وقت

و ل امکان استقلا ردستانيز برای، نوآورانه جوشوند. وابسته به می جاديدوست داشتن متقابل و احترام ا

با افراد  باهمکاری وجود دارد كه هادر سازمان یگروه كار کي، وجود دارد. دوم یشتريبتصميم گيری 

ا سازمان ر اديفرد به احتمال ز كه در اين صورتكند  می تيحما به منظور امکان بيشتر برای نوآوری

 یفضا دياب هاسازمان، مرتبط باشد یفلات شغل اگر .نديبمی ینوآوربزرگ برای  بانيپشت کيبه عنوان 

 جاديا ار یطيشرا هاسازمانبنابراين اگر را كاهش دهند.  یكنند تا احتمال بروز فلات شغل جاديا یسازمان

ت شود تا احتمال بروز فلامیباعث  را نشان دهند یابتکار یهاكنند كه افراد بتوانند به طور مداوم رفتار

                                                             
1 Scott & Bruce 2 mature 
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در هر زمانی ايجاد كنند و را  یديجد یهادهيكنند امی یافراد سع زيرا با جو نوآوانه، شغلی كاهش يابد

 .راكد نخواهد ماند هاحرفه آن در نتيجه

 کسب و کار یاستراتژ .4

 یمنابع انسان تيريعملکرد مد، یمنابع انسان کياستراتژ تيريمد در(6009) 9به اعتقاد رايت و همکاران

 زانيبه برنامه ر یمنابع انسان تيريمد ینقش دارد. مجر یاستراتژ یو اجرا یاستراتژ نيدر تدو

 کيمعمولاً  هايیتوانا نيدهد و امیشركت  یمنابع انسان یهايیدر مورد توانا یاطلاعات کياستراتژ

 . است یمنابع انسان تيريمد یهاهياز رو ميعملکرد مستق

 تحليل كننده یاست. استراتژ دهيرس بي( به تصو9822)6 اسنوو  لزيتجارت از ما یاستراتژ یشناس نوع

دارند.  يینسبتاً بالا تيموقع، كنندمیمدافع رقابت  یاستراتژاستفاده از كه با  يیهااست. شركت 3و مدافع

دارند.  كوتاهیو دامنه محصول و بازار  دارندتوسعه محصول و بازار برای میك ريمدافع درگ یهاسازمان

د. دهنمیموجود خود اختصاص  اتيعمل يیرا به بهبود كارآ هيتوجه اول رانيمد، تمركز محدود جهيدر نت

كوتاه مركز ت، بسيار وابسته، ینيب شيقابل پ، یتکرار اريبس فرايند، شامل یرفتار سازمان یهایژگيو

 یبرا اديز حيجتر، نديفرآ یبرا اديز ی، نگرانسطح ريسک پايين، و كيفيت تيفيك یكم برا ینگران، مدت

. اگر باشدمی كم یشغل یريو درگ اندک یهارتهاكاربرد م، بالا تثبا، تياز مسئول دوری جستن

احتمالاً پرسنل ، كنند و رشد تيمحصول اندک فعال یعرفآهسته و با م عيدر صنا ی مدافعهاشركت

مدافع  یهاشركت در ني. بنابراتحرک رو به بالا در شركت ندارند یبرا یاديز یهاراه هاآن یابيفروش و بازار

با  تيوضع نيا  نسبتاً كند است. هاآن یتحرک شغل رايز، احتمال بروز فلات شغلی بيشتر خواهد بود

و  نسبت به ثبات بازار كمتر متعهد است تحليل كنندهمتفاوت خواهد بود. شركت  كنندهتحليل شركت 

فتار رامل ش هااين شركت یهایژگيكند. ومیمکان كوچک نسبت به مدافع رقابت  کيبه طور موثر در 

 و تيفيك یبرا اديار زيبس ینگران، مستقل اريبس، مدت یطولان اريتمركز بس، خلاقانه اريبس یسازمان

 یبرا ريذانعطاف پ اريبس، تيعهده گرفتن مسئول برای به اديز حيترج، جهينت یبرا اديز ینگران، تيكم

                                                             
1 Wright et al. 
2 Miles & Snow 

3 analyzer and defender 
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 اديز یريگسترده و درگ یهارتهامكاربرد ، بودن ینيب شيپ رقابليم و غهابا اب آماده رويارويی، رييتغ

 دكنمی نييعملکرد خوب تع كارمندان یساز یغن یلازم را برا یاستراتژ هاسازمان.باشد می یشغل

 (.6009، )ماياسارینخواهند داشت یفلات شغل طيكاركنان شرا، تحليل كننده یهاشركت یبرا، نيبنابرا.

 (2118)مایاساری ، یفلات شغلمیمدل مفهو:  3-2جدول 

 فلات شغلی

 ی مستقلهامتغیر ی وابستههامتغیر

 شخصی: شخصی:

 یحالت افسردگ -

 امتناع از مشاركت در كار -

 كاری تعهد -

 یشغل تيرضا -

 یفرد یهايیرت و تواناهاعدم م -

 یذات زهيانگ فقدان -

 ادراک فرد -

 یخانوادگ یعامل -

 مركز كنترل -

 سازمانی: سازمانی:

 ی متنوعكار یمحتوا فقدان - (بتي. غشغل ترک) يیكارآ -

 یسازمان یشغل یريگ جهتفقدان  -

 فقدان جو نوآورانه سازمانی -

 كسب و كار یاستراتژ -

 یمنابع انسان اقدامات

 (یابيمركز ارز، یمشاوره شغل، یتيري)خود مد یشغل یزيبرنامه ر -

 مجدد كار یطراح -

 )حقوق و مزايا(یبرنامه جبران كاف -

 رتهابر م یپرداخت مبتن -

 یشغل تيامن -

 ريپذ انعطاف یزمانبند -

 كارمندان مشاركتبرنامه  -

 یفلات شغل اتریتأث( 2-2-4 

 9یافسردگ حالت( 2-2-4-1

افراد  تواندمی یشغل شرفتيمشخص شده است كه پ( 6008) 6و همکاران نگيبر اساس مطالعه الفر

، یخصش یهایجاه طلب از جمله یشغل شرفتيپ موانع بگذارد. ريبر استرس تأث تحت فشار گذاشته و 

                                                             
1 Depressive State 2 Elfering et al. 



32 

 

كنند یمتصور  هاآن رايقرار دهد ز ريتواند افراد تحت فشار را تحت تأثمیمحدود ارتقاء ناعادلانه و  ستميس

 افراد دچار جهينت در شوند.میو به طور ناعادلانه رفتار  ستنديدر حرفه خود ن شرفتيقادر به پكه 

ن داشت یبرا یبرآورده نشده از انتظارات فرد یهاازياز ن یناش یشوند. احساس افسردگمی یافسردگ

 ( .6009)ماياساری ،  خوب است شغلِ

 1شغل درگیریاز  امتناع( 2-2-4-2

 از مشاركت اديبه احتمال ز، كنندمی تيو متخصصان احساس محدود رانيكه مدمیهنگا، یسطح فرد در

گيرند میكار خود را جدی نزمان  ني(. در ا9888، 6لمير و همکاران)ورزند میكامل در كار خود امتناع 

جه يا در نتي. ستيمشخص ن هاآن ندهيدانند شغل آمی رايزو تمايلی برای انجام كار بصورت خوب ندارند 

 یلكنند كه با فلات شغمیافراد احساس  یوقت، ني. علاوه بر ادهندمیبا كيفيت پايين انجام شغل خود 

انجام نخواهند داد  ستين هاآن بر عهده آن تيرا كه مسئول يیهاتيخاص و فعال یهاكار، ندروبرو هست

 (.6009، )ماياساری

 3به کار تعهد( 2-2-4-3

با وجود فعاليت در  داشت. كارمندان دنخواه یتعهد چيه، شود یفلات شغلدچار فرد  ايكارمند  اگر

كنند كه میكاركنان احساس ، ی. هنگام درک فلات شغلسازمان ، تعهدی به كار خود نخواهند داشت 

 یبرا توجهی چيه هاشود كه سازمانمی. تصور ستين یبا سازمان ضرور یداشتن قرارداد روانشناخت

كاهش خواهد يافت و به  اهآن یسطح تعهد هنجار در نتيجهخود ندارند.كاركنان  یشغل یهاشرفتيپ

 (.6009)ماياساری ، روند میدنبال خروج از سازمان 

 4یشغل تیرضا( 2-2-4-4

گزارش  (6000) 8گرپات و دامشاست.  مختلف یغلش تيو رضا یدر مورد فلات شغل قيتحق یهاافتهي

ضايت رشغلی هستند  فلات ی كه دچار فلات شغلی نيستند از همکارانی كه دچاردادند كه متخصصان

                                                             
1 Refusal of Job Involvement 
2 Lemire et al. 
3 Commitment to Work 

4 Job Satisfaction 
5 Gerpott & Domsch 
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 ی كهپاسخ دهندگان نيبمیعمو تياز نظر رضا (6009) 9همچنين پالمرو،راگر و ترمبلی.دبيشتری دارن

 .ردند نک دايپ یدار یتفاوت معن، اين تجربه را نداشتندكه  یو افراد ی داشتهفلات شغل تجربه قبلاً

با عدم  رگيد زيرابر كارمند داشته باشد  یمثبت ريتواند تأثمیفلات  کير داشت كه ها( اظ6008كلارک )

 ی مختلف مواجه نيستند.هادر سازمان بصورتدر  تيقطع

تواند ازين زمان برای كسب ، میاست یكه در فلات شغل یر داشت كه كارمندها( اظ6003) یلهمچنين 

او را ی جديد هارتهای شغلی ديگر استفاده كند و اين كسب مهای جديد به منظور فرصتهارتهام

 خوشحال خواهد كرد.

 یو منف یدار یارتباط معن یشغل تيو رضا یفلات شغل نيكه ب افتندي( در6006) و ريدل ناچباگور

 یشغل یتيمنجر به نارضا هاكاركنان توسط سازمان ندهيآ در مورد نامشخص یزيوجود دارد. برنامه ر

 خواهد شد.

 ترک شغل( 2-2-4-5

و  یرونيكنند: عوامل بمی دو دسته طبقه بندیبه  ترک سازمان را( علل 6003)، 6و همکاران شريف 

در  شغل ترکنتيجه  در. است یخارج یشغل یهاو فرصت یکاريشامل نرخ ب یروني. عوامل بیداخل

فراد ی شغلی زيادی در اختيار اهازيرا فرصت، است شتريب، در بازار كار كم باشد یکاريبنرخ كه  یطيشرا

 است. یبه شغل فعل بتدرک كارمندان نس ايبر نگرش  یمبتن یعوامل داخلاست. 

 رشتيب شغلی شده اند فلات ی كه دچاركه كارمنداندر پژوهشی نشان دادند ( 9886)، 3و همکاران نريو

 .هستند یگريشغل د یبه ترک سازمان برا ليهمکاران ما رياز سا

از شغلی رسيده اند فلات  كه به درجهی كنند كه كارمندانمی( استدلال 9892) 4و همکاران اسلوكوم

 .به ديگر كارمندان دارند  نسبت یبالاتر بتيغ

 یمنف ريو عملکرد سازمان تأث یادراک فلات شغل نيب، (6006) دليناچباگور و ر یهاگفته براساس

رنامه ببرا كار خود توانند میاحساس را دارند كه ن نيا، شوندمی یفلات شغلافراد دچار كه میهنگا دارد.

                                                             
1 Palmero, Roger & Tremblay 
2 Fisher et al. 

3 Weiner  et al 
4 Slocum, Cron & Yowa 
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هستند ازمان ترک س یتلاش برا مندان به دنبالبنابراين كاربر حرفه خود باشند.  رگذاريتأث اكنند ي یزير

هشدار دهنده باشد و به وضوح در سطح  گناليتواند سمی ني. اشوندمیدچار غيبت در محل كار  اي

 . (6009، )ماياساری شودمی دهيسازمان د

 یعملکرد شغل( 2-2-4-6

اشاره دارد  فردیبه رفتار درون  بحث شده است (9822) فرنس و همکاران همانطور كه توسط عملکرد

ی كه كه كارمندان افتندي( در9899) 9و همکاران كارنازاشود. می یابيارز یشغل یهاويژگیكه براساس 

 نيهمچن هادارند. آن ساير كارمندانت به نسبتری  نييپا یاز عملکرد شغل دچار فلات شغلی شده اند

 دارد. یارتباط منف یبا عملکرد شغل یكه فلات شغل ندگزارش داد

ی فلات شغل، باشدمیی سنجش عملکرد كاركنان پيشرفت رو به بالا هااز آنجايی كه يکی  از معيار

 یفلات شغل (6002) 3اماموتويبه اعتقاد (. 6008 ،6آگولا و ی)اونگر تواند باعث ناراحتی كاركنان شودمی

 فيمنجر به عملکرد ضع یفلات شغل نيدارد. بنابرا كاركنان یبر عملکرد شغل میيمستق یمنف ريتأث

 شود.می

 ی کارکنان در برابر فلات شغلیهااستراتژی( 2-2-5

 8مجدد یابيارز، 4استفاده كنند: دفاع یمقابله با فلات شغل یبرا یكاركنان ممکن است از سه نوع استراتژ

بر  یدفاع یاستراتژ تمركزدر كاهش شدت استرس دارد. یسع فرد -دفاع- یاستراتژ نياولدر . 2و انتقال

. است تيعقلان قي( از طریبه حداقل رساندن ناراحت یسطح استرس )تلاش برا ليتعد ايبردن  نياز ب

- دوم یاتژاستر كند.میی خود تمركز هايعنی فرد بيشتر بر روی انکار يا خوش بينی نسبت به فعاليت

رفتن گ دهيناد ،هاو ارزش هاازين رييمانند تغ یشناخت یهاپاسخ قياز طر یديبر كاهش ناام -مجدد یابيارز

در مقايسه  ، -انتقال -، سوم یاستراتژ .متمركز است فعلی شرايطبا  قيتطب ايشغلی فلات  يک سطح از

 نياز ب یابر یشغل یهانقش رييبر تغ كهای كند بگونهمیبا ارزيابی مجدد بصورت مقابله رفتاری عمل 

                                                             
1 Camazza et al. 
2 Ongori & Agolla 
3 Yamamoto 

4 defense 
5 reevaluation 
6 transition 
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در  ديانتقال به نقش جد توان بهمیاز اقدامات اين استراتژی  متمركز است.شغلی بردن / غلبه بر فلات 

. (6004، 9فاستر، شستری و ويثان)اشاره كرد ديشغل جد ايحرفه  کيخروج و حركت به  ايشركت 

ملکرد بر ع یمنف ايتوانند اثرات مثبت میكه اين دو استراتژی كنند می( استدلال 6000)6روتوندو و پريو

تواند به علت تلاش كاركنان برای میمجدد  یابيارز، افراد و سازمان داشته باشند. به عنوان مثال یشغل

ف ی مختلهاهمچنين هنگام انتقال افراد بين نقش. را موثر تر كند هايط آنی با محتغيير يا سازگار

در صورت خروج كارمندان ممکن است شركت سرمايه ارزشمند انسانی  البتهرا موثرتر كند. هاتواند آنمی

 .خود را از دست بدهد

 سرمایه روانشناختی( 2-3

 ( مفاهیم سرمایه روانشناختی2-3-1

تحقق  , هايیدرک دارا یرا برا یچارچوب یروانشناخت هيسرما، (6098برنت و برت ) یهاطبق گفته

 راً يو اخ مثبت یرفتار سازمان، مثبت یروانشناس یهانهيدر زم قاتيارائه دهد. تحق یانسان ی هاپتانسيل

 یهاو هم در زمانمقابله با آن  یبرا همكمک به افراد  یارا بر یريمس تواندمی یروانشناخت هيسرما

 پرورشدرک و  یمناسب برا ريمس کيبه عنوان  یروانشناخت هي. سرماارائه دهدسخت و فراتر از آن 

لوتانس و ؛  6092، 3سيف الرحمان و همکارانكار در حال ظهور است ) طيانسان در مح نهيعملکرد به

 (.6002، همکاران

 یهاتيكه در موقع هستند)به عنوان مثال احساسات(   یروانشناخت "4حالات" ی نهروانشناخت هيسرما

، اشندب رييتغ رقابليثابت و غكه شعور( ، یتيشخص اتي)مثلاً خصوص "8صفات" نه كنند و رييتغای لحظه

انعطاف  تياز قابل هياول قاتيهستند. تحق انعطاف پذير نيدارند و بنابرا مشخص یهاتيظرف هابلکه آن

و  ینيخوش ب، ديام، یمؤثر آن )خودكارآمد یهاكند و بخشمی تيحما یروانشناخت هيسرما یريپذ

 (.6002، لوتانز و همکاراناست ) شيقابل افزا یمداخلات منابع انسان قي( از طرانعطاف پذيری

                                                             
1 Foster ,Shastri & Withane 
2 Rotondo & Perrewe 
3 Saif ur Rehman, Cao Qingren, Yasir Latif & 

Pervaiz Iqbal 

4 states 
5 traits 
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ع و حداكثر رساندن مناف یبه اهداف سازمان یابيكاركنان را در جهت دست یريگيپ سرمايه روانشناختی

دوراه  دهد )می شيافزا را مثبت در فرهنگ سازمان راتييتغ جاديو ا یانسجام و همکار نيخود و همچن

 (.6090، ويل؛ 6092، 9و همکاران

ر مثبت د یروان تيوضع کكند : يمیسرمايه روانشناختی را اينگونه معرفی   (6002همکاران)لوتانز و 

و تلاش  داشتناعتماد به نفس :  6یخودكارآمد( 9شود: )میموارد مشخص  نياست و با ا یرشد فرد

در حال  مثبت احساس :داشتن 3ینيخوش ب (6. )زيچالش برانگ یهادر انجام كار تيموفق یلازم برا

، در صورت لزوم اهداف و رای رسيدن به پشتکار بداشتن  :4ديام (3. )تيدر مورد موفق ندهيحاضر و آ

در صورت محاصره :  8انعطاف پذيری( 4) تيموفقرسيدن به  یبرا اهدافسمت به  هاريمس تيهدا

 .برای رسيدن به اهداف از خود مقاومت و سرسختی نشان دادن هایمشکلات و سخت

 سرمایه روانشناختی( ابعاد 2-3-2

 خودکارآمدی (2-3-2-1

( در مورد نانياطم اياعتقاد فرد ) "كنند:می( خود كارآمدی را اينگونه تعريف 6002لوتانز و همکاران )

 کي زيآم تيموفق یاجرا یلازم برا یعمل اقداماتو  یمنابع شناخت، زهيانگ جيبس یخود برا یهايیتوانا

دارند كه اعتماد به نفس را  ليتما خودكارآمدیپردازان  هينظر شتريب ". نيمع نهيزم کيكار خاص در 

ابل دو اصطلاح با هم ق نيا، مثبت یانشناسدر رو ژهيبه و، كنند یتلق خودكارامدیمیبه عنوان تابع مفهو

 .هستند  ضيتعو

 شوند.می زيمهم متما یژگيافراد خود كارآمد با پنج و

 كنند.میدشوار تر خود را انتخاب  یهاكار یكنند و برامی نييخود تع یرا برا يیاهداف بالا ها. آن9

 كرد. ديخواه شرفتياستقبال كرده و پ ها. از چالش6

 هستند. ختهيخود انگ اريبس ها. آن3

                                                             
1 Durrah et al. 
2 self-efficacy 
3 optimism 

4 hope 
5 resiliency 
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 كنند.می یگذار هيتحقق اهداف خود سرما یلازم برا یهادر تلاش هاآن -4

 شوند.می داريپا، شوندمیبا موانع روبرو  یوقت -8

 یخارج یبا ورود یتوسعه مستقل و عملکرد مؤثر حت تيبالا با ظرف يیبا كارآ را افراد یژگيپنج و نيا

 ندستيمنتظر ن، هستند  يیبالا يیكارآ یكه دارا ی. افرادكندمیمجهز  یمدت زمان طولان یاندک برا

 دنيالش كشبه چال بصورت داوطلبانه به دنب وستهيپ هاآن.شود نييتع هاآن یبرا یزيكه اهداف چالش برانگ

، یبازخورد منف، ديشک و ترد، ( .دو دلی6002، هستند)لوتانز و همکاران بالاترشده  نييخود با اهداف تع

، دكم هستن يیكارآ یكه دارا یافراد یتواند برامیمکرر كه  یهاشکست یموانع و حت، یانتقاد اجتماع

، بندورا و لاک؛ 6002، لوتاز و همکارانگذارد )میكارآمد  اريبر افراد بسمیك ريتأث، كننده باشد رانيو

6003.) 

 : كندمیذكر  هانکته در مورد آن 8 (6002لوتانز ) یاعتماد به نفس و خودكارآمد موضوعدرک بهتر  یبرا

  است. : خودكارآمدی محدود به يک دامنه خاص 9

اين اعتماد به نقس به آسانی  ممکنه است افراد در يک حوزه خاص دارای اعتماد به نفس باشند اما اين

 و در مواردی امکان اين انتقال وجود دارد. قابل انتقال به حوزه ديگری نيست

 خودكارآمدی مبتنی بر تمرين يا تسلط است .: 6

و  هاباشد كه بار یموارد، افراد به آن اطمينان بيشتری دارندكه  يیهااحتمال وجود دارد كه كار نيا

 يا تجربه كافی نانياطم هاكه در مورد آن یفيوظادر مقابل . به آن تسلط دارند اند وكرده  نيتمر هابار

انند تومیاز افراد  یبرخ، حال ني. با ادناجتناب كن هااز آن دندار ليهستند كه تما یاحتمالاً موارد دنندار

دهند و منجر به  ميخود تعم یخودكارآمددر قضاوت از  گريحوزه به حوزه د کيمثبت را از  اتيتجرب

 شوند. خود یاز خودكارآمد یاحساس مثبت تر

 حتی در يک حوزه خاص وجود دارد.برای بهبود خودكارامدی  ظرفيت: هميشه 3

 هانبا آ وجود دارد كه يیهاهنوز كار، دناعتماد دار هابه آن یليخ دنكنمیفکر افراد كه  يیهادر حوزه یحت

اما  دداشته باش یزيشگفت انگ یارتباط یهارتهامممکن است يک فرد ، . به عنوان مثالدنستيراحت ن
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خواهد قادر به برقراری ارتباط نباشد.ازين رو همواره برای بهتر شدن میهمانظور كه  كه دنگران باش

 ظرفيت وجود دارد.

 : خودكارآمدی تحت تاثير ديگران است.4

 یشخص یابيبر ارزو  كندروش فکر  نيد كه به همكن بيرا ترغ فردتواند ، میی اطرافيان به فردهاگفته

 هاآن ت شبيههاكنه كه از بسياری جمیفرد ديگران را مشاهده  یوقت، به علاوه .هاآن، گذارد.می ريتأث فرد

رسند میفرد هست كه مورد علاقه  یدهند و به اهداف خاصمیرا انجام  یخاص فيوظا هاو آن، باشدمی

 را انجام دهد. هاتواند اين كارمیشود كه او نيز میاين اطمينان در فرد ايجاد 

 : خودكارآمدی قابل تغيير است.8

 ردفعوامل تحت كنترل  نياز ا یدارد. برخ یبستگ یاديبه عوامل زو خودكارامدی افراد  نانيسطح اطم

اص هدف خ کيبه  یابيدر دست فردتوانند به میكه  يیهايیرت و تواناهام، مانند كسب دانش، هستند

دف ه کيبه  دنيرس یمراحل لازم برا ديبا فردكه  یطيممکن است در شرا یگريكمک كنند. عوامل د

 وجود داشته باشد.، دهد جامرا ان

 امید ( 2-3-2-2

مثبت  یزشيانگ تيوضع" كنند :میاينگونه تعريف را  واریدي( ام692ص ، 9889) 9و همکارانش درياسنا

 یبرا یزيبرنامه ر) هاريو مس (6)نيروی ارادههدفمند یاز انرژ یناش یاحساس تعامل مشتق شده ازكه 

 روشن شدن و، يیشناسا يیو توانا تياراده موفق، واریديام، گريبه عبارت د ".باشد (به اهداف دنيرس

 تيوضع کي واریديكه ام بيانگر اين است درياسنا قاتيتحق .دهد می ليرا تشک تيراه موفق یريگيپ

 چالش و در عين حال انهياست كه در آن فرد قادر است اهداف و انتظارات واقع گرا "تفکر" اي یشناخت

ود به اهداف خ یو ادراک از كنترل درون یانرژ تيهدابا خود  نييكند و سپس با تع نييرا تع زيبرانگ

، ز)لوتان كنندمی ادي "قدرت اراده"به عنوان و همکارانش از آن  درياست كه اسنا یزيهمان چ نيبرسد. ا

6002.) 
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 و عملکرد : واریرابطه امید

و  هاواحد یو سودآور یرهبران سازمان واریديسطح ام نيبكه دريافتند ( 6003) زو لوتان 9ترسونيپ

نشان داد كه سطح  ني( همچن6004) وسفي و حفظ كارمندان خود رابطه مثبت داشتند. تيرضا

رابطه  یكار و تعهد سازمان یشاد، یشغل تيرضا، و كارمند با عملکرد ريمد 9000از  شيب واریديام

 مثبت دارد.

 توسعه امید : 

  كند :میواری را معرفی ديخاص در توسعه و پرورش ام کرديچند رو(6002لوتانز )

ه رسيدن ببرای شود و می یدرونبرای افراد كه اهداف میهنگا، ديام یتئوربر اساس  تعیین هدف : -1

 یمشاركت، توسط افراداهداف  وقتی  شود.میعملکرد بهتر از سوی افراد حاصل شوند میمتعهد  اهداف

، باشد دهداده ش حيتوضبرای افراد  یمنطق ليدل کيشده باشند اما با استفاده از  نييتعاز قبل  یحت اي

 . ديکته شده باشد بيشتر است هاافراد نسبت به وقتی كه اهداف به آن عملکرد

 یداريو پا شتريتلاش ب، انجام شده یهاانتخاب، یشخص زهيهدف مناسب در سطح انگ نييتع به علاوه

آن بتوان به اهداف خود دست  قيخلاقانه كه از طر یهاراه یدر طراح يیو توانا ليبر تماو همچنين 

 .ی اميد(ها)مسيرگذاردمی ريكرد تأث دايپ

 شيو به تبع آن افزا - دواركنندهيكه منجر به رشد و پرورش تفکر ام یاهداف بسط دادن اهداف : - 2

اين شند. با یابيحال قابل دست نيو در ع زيچالش برانگ، یريقابل اندازه گ، خاص ديشود بامی -عملکرد 

قابل دستيابی و در عين حال دشوار هستند  یبه اندازه كاف جستجوو  جانيه کيتحر یبرا مدل اهداف

 هستند.

 جهيتر و در نت کينزد، كوچکتر نقاطبه بلند مدت و اهداف دشوار ، هر مرحلهدر :  2پله ایاهداف  -3

تر  ینغ هاريمس، به اهداف دوردست دنيدر رس یجيتدر شرفتيشوند. با پمی ميقابل كنترل تر تقس

 .شود می جاديا تيفرد با موفق ديشد یهاچالش یريگيپ یبرا دارتريپاای هيو پا، دشونمی
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 ،مشاركت یهافرصت، به بالا نييو ارتباط از پا یريگ ميبر تصم ديتأك )با اهداف(: 1درگیری -4

مستند و مطلوب در محل كار را  جياستقلال نتا شيو افزا یندگينما، مشاركت، كارمندان یتوانمندساز

 ريتعهد و سا به لحاظ يیهامشاركت نيكه چن مطالعات نشان داده است، دهد. به عنوان مثالمینشان 

 شود.می كاركنان تيرضا شيو افزا يیكارا شيافزاباعث نگرش مطلوب  یهاامديپ

دهد كه شما آنچه را مینشان  یعملکرد رفتار اطلاعات گذشته در مورد:  2پاداش یهاستمیس - 5

 یمندانو كار رانيپاداش دادن به مد قياز طر توانمیرا واری دي. تفکر امديكنمی افتيدر ديكنمی تيتقو

 یهاو رفتار یكنترل درون، دارند هدف نيياقدامات مؤثر در تع، كنندمیدر اهداف مناسب مشاركت ، كه

به  یابيدست یرا برا یمتعدد نيگزيجا یهاريمسبی وقفه انجام داده و به صورت خلاقانه و  ميخودتنظ

 وشده  یطراح یپاداش به خوب یهاستميكه درک س ینديدر فرا. كنند تقويت كردمی هدف دنبال 

. ودشمیموفقيت تضمين ، كندمی هماهنگ یشخص یرونيو ب یذات یهارا با پاداش یاصل اهداف سازمان

و  زهيگان جاديرا كه منجر به ا یپاداش به طور معمول نوع ارتباط یهاستميس، یسازمان طيشرا شتريدر ب

كه در  یدهند و شناختمیآنچه انجام  نيب یاز افراد ارتباط یاري. بسكنندمین جاديا شود داريعملکرد پا

 .ننديبمیكنند نمی افتيمحل كار در

ی كه رقابت بيش از حد شده، امری طيدر شرا، به اهداف یابيدست یتلاش برا شدن از ديناام : منابع -6

كه  دشونمیمهم  اريبس ديام تيحفظ و تقو یبرا نيگزيجا یهاريمس، ني. بنابرااجتناب ناپذير است

 یريسم تلاش برای يافتنشامل  را رييتغ توانمی، واریديامتعريف با توجه به توان از تغيير نام برد.می

ند مان یتيموقع یهاتيمحدود، وجود ني. با اتعريف كرد ضروری استبه اهداف فرد  یابيدست یكه برا

د را موجو یهاريبه سرعت مسو  را از بين برده یرونيتواند چشم انداز بمیبه منابع لازم  یعدم دسترس

شده و  نييواضح تع یهاتياولودر نتيجه . را ايجاد كند یتفاوت یو ب یديناام جهيو در نتكند فرسوده 

، آشکار یعلاوه بر منابع ماد است. یاتيح اريبه اهداف بس دنيو رس ديحفظ ام یمؤثر منابع برا صيتخص
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 تردواريسازمان ام یهرچه اعضا، قتيهستند. در حق یمنابع ضروراز  زين یتيريو تعهد مد یبانيپشت

 .شوندمی دتريناام باشد یسازمان تيو حما پشتيبانیكه فاقد  یطيدر مح، باشند

 .کیاستراتژ ییهم راستا -7

 هاكه آن يیبه جا یو ماد یمناسب منابع مال صيبر تخصتاكيد مؤثر  کياستراتژ تيريمد در همانطور كه

هر  یهادبا استعدا یتوسعه منابع انسان با، ديمؤثر ام یهاريمستوسعه همسويی ، بازده را دارند نيشتريب

از  یعيمجموعه وس هاآن یافراد برا ی اميد بر روی نقاط قوتهامسير ی. هم ترازاست یكارمند ضرور

امل به طور ك كاركنانكه میهنگا، نقطه مقابلدر كند تا در كار موفق باشند. میرا فراهم  ريانتخاب مس

 ندارند. تيوفقم یبرا زيادیشانس ت نداشته باشند خود مطابقت یشغل یهاتيبا مسئول

 : آموزش -8

 هاآن هيسرما نيمهمتر یكنند كه منابع انسانمیعمل  دهيعق نيكه بر ا يیهاسازمان یحت) هاسازمان

 طاياحت یآموزش یهادر اتخاذ برنامه ديبا، (كنندمی یگذار هيآموزش در افراد خود سرما قياست و از طر

طرفه و  کيارائه آموزش يا  رت محورهام یهابرنامه یتمركز بر روو  یآموزش تجرب یهاکرديرو كنند.

و در نتيجه محدود كننده  شركت كنندگان شود 9یندگيتواند باعث كاهش احساس نمامی رفعاليغ

 اههستند. آن یو مشاركت یتعامل، یعمل، دهندمیآموزش ارائه  در كه یدواريانواع ام، گرياز طرف د باشد.

كه متعاقباً  ابنديمیجهت ، به نقاط قوت هاو پرورش استعدادمیعمو یهايستگيبه سمت ارتقاء شا

 ،آموخته شده یهارتهاهمراه با م، ديبا ام مرتبطمختلف سازگار شوند. آموزش  یهاتيتوانند با موقعمی

، یخود نظارت، از خود یآگاه بهخود را  یاما جا، برخوردار باشد یلازم و توانمند زاتيتواند از تجهمی

 دهد.میو رشد  یابيخود ارز

 خوش بینی( 2-3-2-3

در زندگی را  اتفاقات مثبت كه د خوش بينی در افراد حالتی استنعقيده دار (6002)و همکاران  لوتانز

انتظار  هاآندانند. میو كنترل خود  اريمطلوب را در اخت عيوقا نيعلل ا هاآن دهند.میبه خود نسبت 
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 هاآن نيواقع شوند. بنابرا ديمف یزندگ یهاحوزهساير و در  داشته باشدادامه  ندهيآ درعلل  نيدارند كه ا

بطور  زين ندهيدر گذشته و حال بلکه در آ هاخود را نه تن یخوب زندگ یهاجنبهاين توانايی را دارند كه 

هنگام مواجهه با  اي یهنگام تجربه حوادث منف، استدلال نيبا هم كنند. یو درون ننديمثبت بب

دهند. میو خاص را به اوضاع نسبت  یموقت، یظاهر ليدلا نيافراد خوش ب، نامطلوب یهاتيموقع

 خود مثبت و مطمئن هستند. ندهيهمچنان در مورد آ هاآن، نيبنابرا

وب مثبت و مطل جياز نتا یاريدارد و غالباً با بس یقابل توجه یشهود تيجذاب، ديمانند ام، ینيخوش ب

 یاز عوارض جانب یممکن است برخ ی از خوش بينیراصوليغ برداشت کي، حال نيهمراه است. با ا

ممکن است خطرات بين  افراد كاملاً خوش، ژهيبه وخطرناک داشته باشد.  یهاامديپ یحت اينامطلوب 

افراد ، مثال وان(. به عن6006، پترسون و چانگ؛  6002، لوتانز و همکارانبزنند ) نيآن را تخم یاحتمال

كنند  كمتر ورزش، ناسالم و نامتوازن بخورند يیغذا ميرژ رنديبگ ميممکن است تصم یسالم به طور كل

 یاز استرس در محل كار قرار دهند. از آنجا كه تا به امروز مشکل زيادی یهاو خود را در معرض فشار

انز و )لوت عوامل خطر را كنترل كنند نيتوانند چنمیكه  دكننمیتصور  ینيبا خوش ب، نداشته اند

 (.6002همکاران ، 

ن و خانواده خود را در دوستا، همکاران، هاواحد، سازمان، خود غير واقعی نانياگر خوش ب، نيعلاوه بر ا

ت خود درس هااحتمال دارد كه از اشتبا كمتر، داشته باشد یدر پ یو عواقب منف قرار دهند معرض خطر

 هيزو تج تياز عهده گرفتن مسئول یواقع ريغ ناني. خوش بدانندمی یعوامل خطر را خارج زيرا. رنديبگ

از آنچه پترسون  در اينجا افراد بايد. (6002)لوتانز و همکاران ،  كنندآيند میدرست اوضاع بر ن ليو تحل

 ینيخوش ب نياستفاده كند. در ا، كندمی ادي "9ريانعطاف پذ ینيخوش ب"( به عنوان 89ص ، 6000)

 ینيب از خوشتصميم بگير كه  كند و یابيارز یرا به درست تيكند تا وضعمی یفرد سع، انعطاف پذير

 .(6002، )لوتانز و همکاران.نانهيبدب یحيتوض یهاروش اياستفاده كند 
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 انعطاف پذیری(2-3-2-4

 ( انعطاف پذيری را يک ديدگاه مثبت روانشناسی از تاب آوری در نظر گرفته6002) و همکاران لوتانز

، شکست، ادتض، یناگوار پس زدن اي در برابر انعطاف پذيری يیتوانا "د : نكنمیو آنرا اينگونه تعريف  اند

 .(206، ص 6006، )لوتانز " تيمسئول شيو افزا شرفتيپ، مثبت عيوقا یحت اي

 :  كندمیانعطاف پذير را اينگونه تعريف ( افراد 6006) 9كاتو

 قاطع هستند. تيواقع رشي( در پذ9

 دارند. یقيمعنادار است باور عم یكه زندگ يیهاارزش قي( از طر6

 مهم دارند. راتييبا تغ یو سازگار ی بداهههاواكنشانکار در  رقابليغ يی( توانا3

 در، انعطاف پذير هستندافرادی كه ، كه براساس تحقيقات ر داشتندهااظ( 6004) 6توگاد و فريدكسون

 زيرا اين، مجهز تر هستند، شودمیيی كه در محيط كار مداوم در حال تغيير، ايجاد هابرخورد با استرس

از خود نشان  بيشتریثبات عاطفی سختی ی جديد قرار دارند و در مواجهه با هاافراد در معرض تجربه

 (8609، 3)فريرامی دهند.

  ی انعطاف پذیریهادارایی

ويژگی قابل اندازه گيری در گروهی از "تاب آوری را به عنوان  8دارايی( 22ص ، 6006) 4ماستن و ريد

نی بر اساس معيار نتيجه خاص پيش بي را كنند كه نتيجه مثبت در آيندهمیتعريف  هاافراد يا وضعيت آن

نگرش مثبت ، مانيا، درک مثبت خود، یخلق و خو، ی شناختیهاتوانايی هاآن، خاصبه طور  "كند.می

به عنوان را   تيجذاب ايمیعمو جذبهو و  یحس شوخ طبع، ميخود تنظ، یثبات عاطف، یبه زندگ

، مکاران)لوتانز و ه. بالاتر كمک كند یريتواند به انعطاف پذمیكه  كنندمیشناسايی  بالقوه یهايیدارا

6002) 
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 یریانعطاف پذ 9عوامل خطر

كنند كه باعث می فيتعر یرا به عنوان عوامل یري( عوامل خطر انعطاف پذ22ص ، 6006) ديماستن و ر

 دهينام "6یريپذ بيعوامل آس"به عنوان  نيشوند. همچنمینامطلوب  جهينت کياحتمال  شيافزا

اد مومانند مصرف الکل و ، ارآمدناك اتيو تجرب خطر ممکن است به وضوح مخرب باشد عوامل. شوندمی

 دوانتمی نيخطرات همچن ني. ايی باشد كه نتيجه آن در زمان كوتاهی آشکار شودهاو در كل كار مخدر

. )لوتانز باشد  یشغل یمانند استرس و فرسودگ، مضر تيهااما در ن، یجيتدر، نیهاتقريبا پنشامل عوامل 

 (. 6002، و همکاران

نامطلوب شديد قرار دهند و بنابراين احتمال  عوامل خطر ممکن است افراد متفاوت را در معرض حوادث

صرف حضور عوامل  هستند و ريعوامل خطر اجتناب ناپذ، وجود نيی منفی را افزايش دهند. با اهاپيامد

 ضرورت کي هاوجود چالش، در واقعشود.  یو تحمل تلق تيعدم موفقعاملی برای به عنوان  ديخطر نبا

رستی به د هاسکيغلبه بر ر یبرا هايیاز دارا فادهاست نديفرااگر است. افرادلازم و ارزشمند رشد و تحقق 

اده و استف ديجد یهاكشف دامنه، یتيتواند به مردم در غلبه بر نارضامی ، شوند تيريو مد يیشناسا

 ليدهد تا از پتانسیبه فرد اجازه م یريو نقاط قوت موجود كمک كند. انعطاف پذ هااز استعداد شتريب

 (6002، )لوتانز و همکاران بهره ببرد.، صورت كشف نشده است نيا ريكه در غای نهفته

 یها( منيیفرد )دارا کي یموجود برا یهاتيبه عنوان كل منابع و قابل دينبا به عقيده لوتانز انعطاف پذيری

، یريانعطاف پذ نديدر فرآ، شود. در عوض یابيقرار گرفتن در معرض عوامل خطر ارز و احتمال شدت

 مشاهده عتيدر طب یو تعامل یبه صورت تجمع ديبا، شده در كنار هم رفتهيو عوامل خطر پذ هايیدارا

 (همان)شوند.

 انعطاف پذیریدر  هانقش ارزش

و اعتقادات به افراد كمک  هاارزشكه است  اصولی یارزش ستميس، یريمهم انعطاف پذ یهااز مؤلفه یکي

 یترريذدلپ ندهيرا به آ هاو آن، ببرند بالا یدشوار و پرتحرک كنون یهاداديكند تا خود را نسبت به رومی

                                                             
1 Risk Factors 2 vulnerability factors 
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، دارند یريادگيتوسعه و  یبرا یشتريب زهيكه انگ یافراد. دهند. ونديپ كه بتوانند به جلو نگاه كنند

، و توسعه یريادگي زهيكنند. و انگمیحفظ  زيبه اهداف و چالش برانگ یابيدست یاحتمالاً تلاش خود را برا

همانطور كه ، ابديمیكاهش  ايو  تظاراتانشود می جادياست كه در افراد ا یزيچ، انعطاف پذيریمانند 

ش كه افراد عقيده و ارزمیبه عقيده لوتانز هنگا افتد.میناكارآمد اتفاق  رانيو مد فياغلب با رهبران ضع

 یپاداش ماداين موضوع حائز اهميت است كه در قبال يک عملکرد از قبل تعيين شده دارند میمحک

نقش داشته  یريتواند در همان سطح انعطاف پذمین اديعملکرد توافق شده به احتمال ز یبرا

 )همان(باشد.

 با مرتبه بالاتر ی: ساختاریروانشناخت هیسرما(2-3-3

 زيمتما واریديام بامیبه عنوان مثال از لحاظ مفهو یني( خوش ب6008) نستونيهلاند و و یهاطبق يافته

به  یابيدست یبرا هاريو مس هابرنامهبه  ديكه ام یمرتبط هستند. در حال گريکديبا  یتهاج زاما ا، است

 جينتا ینيب شيپ يیو توانا هاريمس، برنامهبه  ینيخوش ب، دارد ازين ندهيمثبت در آ جهينت ايهدف  کي

خودكارآمدی )اعتماد ، دارد. به طور مشابه ازين ناخواسته اهداف نتايج يا تناب ازجهمزمان ا ايمطلوب و 

هداف تواند به امی تيفرد با اعتماد به نفس اعتقاد دارد كه با موفق رايمتفاوت است ز ديبا ام به نفس(

اراده عمل  قيبه اهداف خود از طر دنيكند تا در رسمیرا فراهم  فرايندی ديكه ام یخود برسد در حال

 خوش، )اعتماد به نفس هاتيظرف گريبا د گرياز طرف د انعطاف پذيری)تاب آوری( .(0936، 9ناران)كند 

شود یمدر نظر گرفته  زيآم کيو نه تحر یحالت واكنش کيبه عنوان  راي( تفاوت دارد زواریديو ام ینيب

 (6002، و لوتانز 6؛ لارسن6093، ناران)

انند م عواملی، یبه طور كل رايز، شودمی اديمرتبه بالاتر  ساختار کيبه عنوان  سرمايه روانشناختیاز 

 ینيب شيبه طور جداگانه پ تير ظرفهارا بهتر از هر چ بتيتعهد و غ، یشغل تيرضا، عملکرد

 نياز مهمتر یکي نکهيا انيرا با ب لاستدلا نيا . لوتانز(6002، ؛ لوتانز و همکاران 6093، )نارانكندمی

كه  اين است، مفهوم مرتبه بالاتر کيحال مشابه در  نيگسسته و در ع یهاتيظرف نيا بيترك یايمزا

                                                             
1 Naran 2 Larson 
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 طحسدر  بهتر امورفرد در انجام  يیامر به توانا نيو ا كنندمیايجاد  ی رامشترك یزشيانگ یهاسازوكار

كه مینگاه به اعتقاد لوتانزكندمیكمک  توانستند انجام دهندمی تيظرف کيفقط با  هااز آنچه كه آن بالاتر

 یشتريب ريتأث نيبنابرا و ابديمیفرد بهبود  یزشيو انگ یحالات شناخت"، شوندمی بيترك هااين مولفه

 (.6002لوتانز و همکاران، ) "گذاردمیمرتبط با كار  جيبر نتا

 پیشینه تحقیق(2-4

 ی داخلی:هاتحقیق( 2-4-1

هدف بررسی رابطه بين هوش اجتماعی و انگيزش شغلی با موفقيت  در پژوهشی با( 9382حجتی )

ين متغيرهای،هوش به اين نتيجه دست يافت كه ب نفر 690شغلی زنان معلم با تعداد نمونه آماری 

 .اجتماعی و موفقيت شغلی رابطه مستقيم و مثبت وجود دارد

جتماعی بر بهداشت روانی هدف بررسی تاثير شايستگی و هوش ا در پژوهشی با( 9382هاشم پور )

ابعاد به اين نتيجه دست يافت كه  نفر 993ی استان اردبيل با تعداد نمونه آماری هاكاركنان فرمانداری

)پردازش اطلاعات اجتماعی، آگاهی اجتماعی و مهارتهای اجتماعی( متغير هوش اجتماعی تأثير 

 د .داری بر بهداشت روانی كاركنان دارمعنی

ا گی شغلی بدر پژوهشی تحت عنوان شناسايی ارتباط فرسودگی شغلی و فلات زد( 9382نوح پيشه )

به اين نتيجه  نفر 990با تعداد نمونه آماری اصفهان خودكارآمدی در بين كاركنان مجتمع پتروشيمی

فلات زدگی شغلی با خودكارآمدی شغلی و هم چنين فرسودگی شغلی با فلات زدگی  دست يافت كه

  .ی داری دارندشغلی رابطه معن

هدف بررسی تأثير هوش اجتماعی بر قابليت جذب دانش و انگيزش  در پژوهشی با( 9382بهرام پور )

های ين مؤلفهبه اين نتيجه دست يافت كه ب نفر 30با تعداد نمونه آماری  شغلی در مديران دبيرستان

های انگيزش شغلی )نياز ها و آگاهی اجتماعی( بر مؤلفههوش اجتماعی )پردازش اطلاعات، مهارت

 .طلبی شغلی و نياز به پيوندجويی شغلی( ارتباط مثبت و معنی داری وجود داردپيشرفت شغلی، قدرت
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ررسی تاثير فلات زدگی شغلی بر نگرشهای شغلی كاركنان در پژوهشی تحت عنوان ب( 9388شريعتی )

فلات  (9كه: ن نتيجه دست يافت به اي نفر 392با تعداد نمونه آماری  با نقش ميانجی انگيزش شغلی

( 6زدگی شغلی بر نگرشهای شغلی كاركنان در صندوق كارآفرينی اميد تاثير معکوس و معناداری دارد.

 .فلات زدگی شغلی بر انگيزش شغلی كاركنان در صندوق كارآفرينی اميد تاثير معکوس و معناداری دارد

شناختی كاركنان بر تأثير توانمندسازی روانررسی در پژوهشی تحت عنوان ب( 9388فاتح مقدم )

ی با تعداد نمونه آمار گری ادراک كاركنان از عدالت سازمانیزدگی شغلی با توجه به نقش ميانجیفلات

تأثير  زدگی شغلیكه توانمندسازی روانشناختی كاركنان بر فلاتبه اين نتيجه دست يافت  نفر 362

 . منفی دارد

ا ها ببررسی تأثير هوش اجتماعی مديران بر عملکرد مالی بانکتحت عنوان  در پژوهشی( 9388پرويز )

های رفاه استان كرمانشاه را مورد كه كليه مديران شعب بانکی روانشناختی نقش واسطهای سرمايه

كه هوش اجتماعی مديران بر عملکرد مالی بانک تأثير بررسی قرار داده است به اين نتيجه دست يافت 

ی روانشناختی مديران نقش واسطهای را در بين هوش اجتماعی داری دارد و نيز سرمايهیمثبت و معن

 .كندآنان و عملکرد مالی بانک ايفا می

هوش هيجانی و سرمايه روانشناختی با  ارتباطررسی در پژوهشی تحت عنوان ب( 9388زرجينی )

 هایكه بين مولفهنتيجه دست يافت به اين  نفر 660با تعداد نمونه آماری  فرسودگی شغلی معلمان زن

ابراين بن .هوش هيجانی و سرمايه روانشناختی با فرسودگی شغلی معلمان رابطه معکوس و معناداری دارد

تواند به كاهش مشکلات شغلی و در نتيجه ارتقای سطح هوش هيجانی و سرمايه روانشناختی می

 .فرسودگی شغلی معلمان بيانجامد

اعضای  شغلی در فلات ايجاد بر مؤثر عوامل ( در پژوهشی تحت عنوان9388ی )نوروزی، زارع و شيرال

نفر به اين نتايج در مورد فلات شغلی دست  998تربيت بدنی با نمونه آماری  هایدانشکدههيئت علمی

 فلات زدگی ايجاد در همکاران با نامطلوب اجتماعی دولتی ايران روابط های( در دانشگاه9يافت كه 

 نبردن ( لذت3است  مؤثر شغلی فلات زدگی ايجاد كار در در موفقيت عدم احساس (6است ثرمؤ شغلی
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 (4است و  مؤثر شغلی فلات زدگی ايجاد در بهره هوشی (4است  مؤثر شغلی فلات زدگی ايجاد در كار از

 .مؤثر است شغلی فلاتزدگی ايجاد در شخصيتی ويژگيهای

رابطه بين هوش هيجانی سرمايه  تحت عنوان بررسی( در پژوهشی 9384مقدم، نادری و دلفانی)

به اين نتيجه  نفر 690با تعداد نمونه آماری  روانشناختی و شادی در كاركنان صنايع نساجی يزدباف

 رابطه معناداری وجود دارد. بين هوش هيجانی و سرمايه روانشناختیه كدست يافت 

 شخصيت و اجتماعی هوش یعنوان مقايسه( در پژوهشی با 9384عباسپور و دهستانی )، صفاری نيا

اينترنت به نتيجه رسيدند كه بين هوش  به اعتياد بدون و با پزشکی علوم دانشجويان در پسندجامعه

اجتماعی و شخصيت جامعه پسند رابطه معنی داری وجود دارد و سطح هوش اجتماعی و شخصيت 

 و ی ارتباطیهارتهام تر است درنتيجه آموزشجامعه پسند برای دانشجويان با اعتياد به اينترنت پايين

 باشد. پی داشته در را روان سلامت مثبت یهاپيامد ميتواند احتمالا اجتماعی

ترک  قصد با روانشناختی سرمايه علی ( در پژوهشی با عنوان رابطه9384خواجه پور، بشليده و بهارلو )

شغلی به اين نتيجه رسيدند كه  استرس گر ميانجی شغلی با نقش و عملکرد شغلی فرسودگی شغل،

 شغلی اثر مستقيم دارد و سرمايه عملکرد و شغلی فرسودگی شغل، ترک بر قصد سرمايه روانشناختی

 شغل اثر غيرمستقيم دارد. همچنين، طريق استرس از شغلی فرسودگی و شغل ترک قصد بر روانشناختی

 ندارد. داری معنی شغلی اثر عملکرد بر شغلی استرس طريق از روانشناختی سرمايه كه داد نشان نتايج

ررسی رابطه بين هوش اجتماعی با خلاقيت ( در پژوهشی با عنوان ب9383نصيری و سلطان آبادی )

 بين هوش اجتماعی با خلاقيت به نتيجه رسيدند كه همدان سازمانی كاركنان دردانشگاه بوعلی سينا

پردازش اطلاعات، آگاهيهای )های هوش اجتماعی سازمانی ارتباط وجود دارد. بين هريک از مؤلفه

همچنين از بين  با خلاقيت سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. (های اجتماعیاجتماعی و مهارت

بينی خلاقيت سازمانی كاركنان ا در پيشهای هوش اجتماعی، مهارت اجتماعی بيشترين نقش رمؤلفه

 .دانشگاه بوعلی سينا دارد
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تمايل به  و شغلی فرسودگی بر شغلی زدگیفلات وهشی با عنوان تأثيرژ( در پ9383فياضی و ضيايی )

يی(، محتوا فلات و ساختاری )فلات یشغل یزدگفلات زانيم دادند ترک خدمت كتابداران نشان

 ت،يجنس ن،يباشد؛ همچنیم متوسط از شتريب كتابداران، در خدمت ترک به ليتما و یشغل یفرسودگ

 سابقه كار با كاركنان شده ادراک یشغل فلات کهيحال در نکرد، جاديا معنادار تفاوت یزدگفلات ادراک در

 یشغل فلات كردند مشخص یونيرگرس هایليتحل ن،يا بر علاوه .بود شتريب كمتر، لاتيتحص و شتريب

 یكتابداران گر،يد عبارت به دارد؛ معناداری ريتأث یشغل یفرسودگ و خدمت ترک ل بهيتما بر شده، ادراک

 زين را شتریيب خدمت ترک به ليتما و یشغل یكردهاند، فرسودگ ادراک را شتریيب یزدگفلات كه

 اند . داده گزارش

 كاركنان مؤثر نفوذ با اجتماعی هوش بين ( در پژوهشی تحت عنوان رابطه9383اصغرزاده و محمودی )

 و مثبت ارتباطكه به اين نتيجه دست يافت  نفر 620با تعداد نمونه آماری تأمين اجتماعی  سازمان

 هایمؤلفه از يک هر ميان همبستگی بررسی در .دارد وجود نفوذ مؤثر و اجتماعی هوش ميان معناداری

 رابطه مؤثر نفوذ با اجتماعی هوش هایمؤلفه كه گرديد مشاهده مؤثر، های نفوذمؤلفه و اجتماعی هوش

 دارند . معناداری و مثبت

 متغيرهای بين( در پژوهشی با عنوان هوش اجتماعی نشان دادند 9386يزدانی، افراسيابی و عسکرزاده )

 یهامولفه بين از همچنين .دارد وجود ومعناداری مثبت رابطه ارتباطی یهامهارت و اجتماعی هوش

 تاثير اجتماعی اطلاعات پردازش، اجتماعی هایهیآگا و اجتماعی مهارتهای اجتماعی، اطلاعات پردازش

 .دارد ارتباطی هایمهارت بر بيشتری

 های خارجی:تحقیق( 2-4-2

هوش  ريتأث یبررس( در مقاله ترجمه شده به زبان انگليسی تحت عنوان 6099) 9كلور و سيف الهی

نفر به اين نتيجه دست يافتند كه هوش اجتماعی بر  608با نمونه اماری  بر عملکرد نوآورانه یاجتماع

های فرعی نشان داد كه هر چهار عملکرد نوآورانه تأثير معنی داری دارد. نتايج حاصل از آزمون فرضيه

                                                             
1 Koloor & Seifollahi 
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ها و مطلوبيت اجتماعی، های اجتماعی، آگاهی اجتماعی، پردازش دادهبعد هوش اجتماعی، يعنی مهارت

 عنی داری بر عملکرد نوآورانه دارد.تأثير م

يافتن تأثير هوش اجتماعی بر عملکرد كاركنان و  ( در طی پژوهشی به منظور6099لاثِش و آوادهانی )

 بعدهوش اجتماعی با استفاده از چهار  .انجام دادندهای سنی مختلف تأثير هوش اجتماعی بر روی گروه

به  .مديريت درگيری و مديريت رابطه اندازه گيری شدمختلف يعنی خودآگاهی، هنر خواندن ديگران، 

ی پذيری كار و انگيزه كاركنان اندازه گيرهمين ترتيب، عملکرد كاركنان با استفاده از ماهيت كار، انعطاف

توانند ( كاركنانی كه دارای سطح بالايی از هوش اجتماعی هستند می9نتايج نشان داد كه . شد

برای هدف دوم مشخص شد  .كار خود بکار گيرند و بتوانند بهتر عمل كنندهای جديد خود را در مهارت

 .های سنی مختلف ندارد( هوش اجتماعی تاثير متفاوتی بر گروه6كه 

بر عملکرد  یجانيو هوش ه روانشناختی هيسرما ( در پژوهشی با عنوان تاثير6092سعيد و همکاران )

 یجانيه و هوش یروانشناخت هيسرمابه اين نتيجه رسيدند  شاوريپ یدولت یهاكاركنان در دانشگاه یشغل

عملکرد  و روانشناختی هيسرما نيب ینشان داد كه رابطه معنادار جيكنند. نتایبر عملکرد كاركنان كمک م

مشخص شد كه  ج،يو عملکرد كاركنان وجود دارد. بر اساس نتا یجانيهوش ه نيمچنكاركنان و ه

 است. موثرعملکرد كاركنان  بر یبه طور قابل توجه ینجايو هوش ه یروانشناخت هيسرما

ی مديريت سازمان هایاستراتژیبه اين نتيجه رسيد كه هوش اجتماعی بر ( در طی پژوهشی 6092سريه )

دهد كه متغيرهای هوش علاوه بر اين، نتايج نشان می .گذاردهای مخابراتی اردن تاثير میدر شركت

تاثير های موقعيتی( های اجتماعی، همدلی، آگاهی موقعيتی، پاسختاجتماعی )آگاهی سازمانی، مهار

اين  .، غلبه، اجتناب، سازش( وجود داردالزامهای مديريت تعارض سازمانی )ادغام، بر استراتژیزيادی 

هايی را برای افزايش كند تا آموزشرا توصيه می ها در بخش ارتباطات مخابراتی اردنمطالعه سازمان

ها بايد كاركنان علاوه بر اين، سازمان .ی هوش اجتماعی انجام دهندكاركنان در زمينهتمامیآگاهی از 

  .دهدكه درگيری ميان خود را كاهش می هايی را اتخاذ كنندروشرا تشويق كنند تا 
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 یو فرسودگ روانشناختی هيسرما نيارتباط ب یبررس( در پژوهشی با 6092سيف الرحمان و همکاران )

ه كپاكستان به اين نتيجه رسيدند ای و حرفه یموسسات آموزش فنعلمی اتيه یاعضا انيم در یشغل

 هيمرتبط است و سرما یموسسات فن یهابا عملکرد دانشکده یبه طور قابل توجه یشغل یفرسودگ

مايه سر یهاكند.نتيجه گيری از اين پژوهش نشان داد كه ويژگیمی ليرابطه را تعد نيا یروانشناخت

 هيسرما فرسودگی شغلی و عملکرد در ميان اعضای هيئت علمی است. درنشناختی، عامل مهمی روا

يتی های مثبت شخصويژگیدهد. یكاهش مرا عملکرد  جيبر نتا یشغل یفرسودگ یاثر منف یروانشناخت

مک كدر حال تغيير يک محيط  به افراد برای انجام وظايف جديد درتواند می شناختیمانند سرمايه روان

 .كند

( در پژوهشی با موضوع سرمايه روانشناختی و فلات زدگی شغلی با نمونه آماری 6092) 9ماليک و فاطيما

نفر به اين نتيجه دست يافتند كه بين سرمايه روانشناختی و فلات زدگی شغلی)محتوايی( رابطه 660

 منفی وجود دارد.

 پیشینه تحقیق  جدول مقایسه ای( 2-4-3

 مقایسه ای پیشینه تحقیق جدول : 4-2جدول 

 نتیجه مقاله نویسنده )سال(

هوش اجتماعی و موفقيت شغلی رابطه مستقيم و مثبت وجود  بين متغيرهای (9382حجتی )

 دارد.

هاشم پور 

(9382) 

ابعاد )پردازش اطلاعات اجتماعی، آگاهی اجتماعی و مهارتهای اجتماعی( متغير 

 د .بهداشت روانی كاركنان دارداری بر هوش اجتماعی تأثير معنی

نوح پيشه 

(9382) 

فلات زدگی شغلی با خودكارآمدی شغلی و هم چنين فرسودگی شغلی با فلات 

 .زدگی شغلی رابطه معنی داری دارند

بهرام پور 

(9382) 

ها و آگاهی اجتماعی( های هوش اجتماعی )پردازش اطلاعات، مهارتين مؤلفهب

ه طلبی شغلی و نياز ب)نياز پيشرفت شغلی، قدرتهای انگيزش شغلی بر مؤلفه

 .پيوندجويی شغلی( ارتباط مثبت و معنی داری وجود دارد

                                                             
1 Malik & Fatimah 



52 

 

شريعتی 

(9388) 

فلات زدگی شغلی بر نگرشهای شغلی كاركنان در صندوق كارآفرينی اميد تاثير  (9

فلات زدگی شغلی بر انگيزش شغلی كاركنان در ( 6معکوس و معناداری دارد.

 .كارآفرينی اميد تاثير معکوس و معناداری داردصندوق 

فاتح مقدم 

(9388) 

 . زدگی شغلی تأثير منفی داردتوانمندسازی روانشناختی كاركنان بر فلات

 داری دارد و نيزهوش اجتماعی مديران بر عملکرد مالی بانک تأثير مثبت و معنی (9388پرويز )

را در بين هوش اجتماعی آنان و ی روانشناختی مديران نقش واسطهای سرمايه

 .كندعملکرد مالی بانک ايفا می

زرجينی 

(9388) 

های هوش هيجانی و سرمايه روانشناختی با فرسودگی شغلی معلمان بين مولفه

بنابراين ارتقای سطح هوش هيجانی و سرمايه  .رابطه معکوس و معناداری دارد

نتيجه فرسودگی شغلی تواند به كاهش مشکلات شغلی و در روانشناختی می

 .معلمان بيانجامد

نوروزی، زارع و 

شيرالی 

(9388) 

 ايجاد در همکاران با نامطلوب اجتماعی دولتی ايران روابط های( در دانشگاه9

 فلات زدگی ايجاد كار در در موفقيت عدم احساس (6است مؤثر شغلی فلات زدگی

 (4است  مؤثر شغلی زدگیفلات  ايجاد در كار از نبردن ( لذت3است  مؤثر شغلی

 در شخصيتی ويژگيهای (4است و  مؤثر شغلی فلات زدگی ايجاد در بهره هوشی

 .مؤثر است شغلی فلاتزدگی ايجاد

مقدم، نادری و 

 (9384دلفانی)

 رابطه معناداری وجود دارد. بين هوش هيجانی و سرمايه روانشناختی

صفاری نيا، 

عباسپور و 

دهستانی 

(9384) 

ماعی و شخصيت جامعه پسند رابطه معنی داری وجود دارد و سطح بين هوش اجت

هوش اجتماعی و شخصيت جامعه پسند برای دانشجويان با اعتياد به اينترنت 

 ميتواند احتمالا اجتماعی و مهارتهای ارتباطی تر است درنتيجه آموزشپايين

 باشد. پی داشته در را روان سلامت مثبت پيامدهای

خواجه پور، 

بشليده و بهارلو 

(9384) 

شغلی اثر  عملکرد و شغلی فرسودگی شغل، ترک بر قصد سرمايه روانشناختی

طريق  از شغلی فرسودگی و شغل ترک قصد بر روانشناختی مستقيم دارد و سرمايه

 سرمايه كه داد نشان نتايج شغل اثر غيرمستقيم دارد. همچنين، استرس

 ندارد. داری معنی شغلی اثر عملکرد بر شغلی استرس طريق از روانشناختی

نصيری و 

سلطان آبادی 

(9383) 

ای هبين هوش اجتماعی با خلاقيت سازمانی ارتباط وجود دارد. بين هريک از مؤلفه

با  (های اجتماعیپردازش اطلاعات، آگاهيهای اجتماعی و مهارت)هوش اجتماعی 

های ين از بين مؤلفههمچن خلاقيت سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.

بينی خلاقيت سازمانی هوش اجتماعی، مهارت اجتماعی بيشترين نقش را در پيش

 كاركنان دانشگاه بوعلی سينا دارد
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فياضی و ضيايی 

(9383) 

 و یشغل یفرسودگيی(، محتوا فلات و ساختاری )فلات یشغل یزدگفلات زانيم

 ت،يجنس ن،يباشد؛ همچنیم متوسط از شتريب كتابداران، در خدمت ترک به ليتما

 ادراک یشغل فلات کهيحال در نکرد، جاديا معنادار تفاوت یزدگفلات ادراک در

 ن،يا بر علاوه .بود شتريب كمتر، لاتيتحص و شتريب سابقه كار با كاركنان شده

 ترک ل بهيتما بر شده، ادراک یشغل فلات كردند مشخص یونيرگرس هایليتحل

 كه یكتابداران گر،يد عبارت به دارد؛ معناداری ريتأث یشغل یفرسودگ و خدمت

 خدمت ترک به ليتما و یشغل یكردهاند، فرسودگ ادراک را شتریيب یزدگفلات

 داده اند . گزارش زين را شتریيب

اصغرزاده و 

محمودی 

(9383) 

 بررسی در .دارد وجود نفوذ مؤثر و اجتماعی هوش ميان معناداری و مثبت ارتباط

 مؤثر، های نفوذمؤلفه و اجتماعی هوش هایمؤلفه از يک هر ميان همبستگی

 معناداری و مثبت رابطه مؤثر نفوذ با اجتماعی هوش هایمؤلفه كه گرديد مشاهده

 دارند .

يزدانی، 

افراسيابی و 

عسکرزاده 

(9386) 

 ومعناداری مثبت رابطه ارتباطی یهامهارت و اجتماعی هوش متغيرهای بين

 مهارتهای اجتماعی، اطلاعات پردازش یهامولفه بين از همچنين .دارد وجود

 بر بيشتری تاثير اجتماعی اطلاعات پردازش، اجتماعی هایهیآگا و اجتماعی

 .دارد ارتباطی هایمهارت

كلور و سيف 

 (6099) 9الهی

هوش اجتماعی بر عملکرد نوآورانه تأثير معنی داری دارد. نتايج حاصل از آزمون 

های فرعی نشان داد كه هر چهار بعد هوش اجتماعی، يعنی مهارت هایفرضيه

ها و مطلوبيت اجتماعی، تأثير معنی داری اجتماعی، آگاهی اجتماعی، پردازش داده

 بر عملکرد نوآورانه دارد.

لاثِش و 

آوادهانی 

(6099) 

ای هتوانند مهارت( كاركنانی كه دارای سطح بالايی از هوش اجتماعی هستند می9

برای هدف دوم  .ديد خود را در كار خود بکار گيرند و بتوانند بهتر عمل كنندج

 .های سنی مختلف ندارد( هوش اجتماعی تاثير متفاوتی بر گروه6مشخص شد كه 

سعيد و 

همکاران 

(6092) 

 جيكنند. نتایبر عملکرد كاركنان كمک م یجانيو هوش ه یروانشناخت هيسرما

و عملکرد كاركنان و  روانشناختی هيسرما نيب ینشان داد كه رابطه معنادار

مشخص  ج،يو عملکرد كاركنان وجود دارد. بر اساس نتا یجانيهوش ه نيمچنه

عملکرد  بر یبه طور قابل توجه یجانيو هوش ه یروانشناخت هيشد كه سرما

 است. موثركاركنان 

های مخابراتی اردن مديريت سازمانی در شركت هایاستراتژیهوش اجتماعی بر  (6092سريه )

دهد كه متغيرهای هوش اجتماعی علاوه بر اين، نتايج نشان می .گذاردتاثير می

های های اجتماعی، همدلی، آگاهی موقعيتی، پاسخ)آگاهی سازمانی، مهارت

                                                             
1 Koloor & Seifollahi 
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، الزامهای مديريت تعارض سازمانی )ادغام، بر استراتژیتاثير زيادی موقعيتی( 

ها در بخش ارتباطات اين مطالعه سازمان .ردغلبه، اجتناب، سازش( وجود دا

هايی را برای افزايش آگاهی از كند تا آموزشرا توصيه می مخابراتی اردن

ها علاوه بر اين، سازمان .ی هوش اجتماعی انجام دهندكاركنان در زمينهتمامی

ا كه درگيری ميان خود ر هايی را اتخاذ كنندروشبايد كاركنان را تشويق كنند تا 

  .دهدكاهش می

سيف الرحمان 

و همکاران 

(6092) 

مرتبط  یموسسات فن یهابا عملکرد دانشکده یبه طور قابل توجه یشغل یفرسودگ

 كند.نتيجه گيری از اين پژوهشمی ليرابطه را تعد نيا یروانشناخت هياست و سرما

فرسودگی شغلی و  درمهمی  سرمايه روانشناختی، عامل یهانشان داد كه ويژگی

 یاثر منف یروانشناخت هيسرما عملکرد در ميان اعضای هيئت علمی است.

 های مثبت شخصيتیويژگیدهد. یكاهش مرا عملکرد  جيبر نتا یشغل یفرسودگ

يط يک مح به افراد برای انجام وظايف جديد درتواند می شناختیمانند سرمايه روان

 .كمک كنددر حال تغيير 

ماليک و فاطيما 

(6092) 

 بين سرمايه روانشناختی و فلات زدگی شغلی)محتوايی( رابطه منفی وجود دارد.

 
 

 ( مدل مفهومی تحقیق 2-5

، سرمايه روانشاختی از مقاله  (6009) 3داهل و 6مارتين يوسن ،9سيلورای مدل هوش اجتماعی از مقاله

 ( برگرفته شده می باشد.9886) 8ی ميليمنو فلات شغلی از مقاله (6099) 4مک گیی 

مدل مفهومی تحقيق را به صورت ذيل ، با توجه به تعاريف نظری مطروحه در فصل های اول و دوم 

 تعريف می كنيم : 

                                                             
1 Silvera 
2 Martinssen 
3 Dahl 

4 Mac Gee 
5 Miliman 
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 : مدل مفهومی پژوهش 3-2شکل 

ميليمن ( و فلات شغلی 6099مک گی )سرمايه روانشناختی  ،  (6009)  داهل و مارتين يوسن سيلورا، هوش اجتماعی

(9886) . 
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 ( مقدمه3-1

ی مد نظر خود و رسيدن به اهداف تحقيق ابتدا بايد هابه منظور بررسی فرضيه در هر تحقيق محقق

ی هاروش تحقيق متناسب با نوع تحقيق خود را انتخاب كرده و بر اساس آن شروع به جمع اوری داده

تجزيه و تحليل و تفسير اطلاعات ی آماری به هامعادلات و روشبا استفاده از يت هامورد نظر كرده و در ن

 روش ترتيب به فصل اين در بستگی به نوع پژوهش محقق دارد.پردازد. اين تجزيه و تحليل اطلاعات می

 چگونگی، هاداده آوری جمع نمونه،روش تعداد محاسبات و گيری نمونه روش، آماری جامعه ، تحقيق

 یهاداده تحليل و تجزيه روش يتهان در و شده آوری جمع یهاداده پايايی و روايی از اطمينان حصول

 .گرددمی بيان تحقيق

 جمع آوری اطلاعات( روش 3-2

 اطلاعات آوری جمع مقدار هر زيرا باشدمی پژوهش یهابخش مهمترين از يکی تااطلاع آوری جمع

 تواندمی هم تحقيق نتايج نسبت همان به باشد شده انجام صحيح و درست تحقيق؛ اهداف بر منطبق

 و با محاسن و معايب وجود دارد اطلاعات آوری جمع برای گوناگونی یهاروش .باشد صحيح و درست

 سرعت با هاداده از گيری نتيجه و تحليل و تجزيه مراحل پذيرد صورت صحيح و منظم بصورت چنانچه

 مکمل اغلب اطلاعات تحليل یهاروش و اطلاعات گردآوری یهاروش .شد خواهد انجام خوبی دقت و

 (.9384)مستخدمين حسينی،  شوند انتخاب تحقيق یهاهفرضي و هاهدف متناسب بايد و يکديگرند

 ومیعل نشريات كتب، از)ای مطالعه ميدانی و مطالعه كتابخانه برای جمع آوری اطلاعات از دو روش

 مراكز و هادانشگاه در زمينه اين در شده كار قبلی یهانامه پايان، تحقيق اين زمينه در شده چاپ مقالات

 يک تحقيق اين كه آنجا از ميدانی، اطلاعاتع آوری جم مرحله درد. معتبر( استفاده خواهد شمیعل

 شمار به پژوهش نوع اين در اطلاعات آوری جمع جهتبهترين ابزار  پرسشنامه، ی استپيمايش تحقيق

  د.رومی
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برای سنجش فلات شغلی از پرسش نامه ميلی ، 9برای سنجش هوش اجتماعی از پرسش نامه سيلورا

مقياس هر  كه استفاده شده است 3و برای سنجش سرمايه روانشناختی از پرسش نامه مک گی 6من

  پردازيم.می هانآهر يک از به توضيح  3-9جدول در  طيف ليکرت بوده و هاكدام از آن

 ی آنهای تحقیق و مولفهها: پرسشنامه 1-3 جدول

 )ابعاد( هامولفه هاگویهتعداد  منبع پرسشنامه

 هوش اجتماعی

و  سیلورا

همکاران 

(1002) 

12 

 (7الی  1)سوالات پردازش اطلاعات اجتماعی

 (11و  11الی  8ی اجتماعی )سوالات هارتهام

 (12 الی 11ی اجتماعی )سوالات هااگاهی

سرمایه 

 روانشناختی
 12 مک گی

 ( 7الی  1سوالات ) خودکارآمدی

  ( 11الی  8امیدواری) سوالات 

  (12الی  11تاب آوری)سوالات 

 ( 12الی  11)سوالات خوشبینی 

 21 میلی من فلات شغلی
 ( 2الی  1فلات ساختاری )سوالات 

 (11الی  7فلات محتوایی )سوالات 

 

 هاروایی و اعتبار پرسشنامه(شواهد مربوط به 3-3

 پرسشنامه روایی  (3-3-1

در  باشدمیشنامه با توجه به اينکه مهم ترين بخش جمع آوری اطلاعات در اين پژوهش استفاده از پرس

 پرسش محتوايی روايی افزايش برای هانامه پرسش بودن استاندارد به توجه با حد توان سعی شده است

 :  گردد  استفاده ذيل یهااز ابزار نامه

 .گرفته اند قرار استفاده مورد مشابه تحقيق در كه يیهاسوال و هانامه پرسش مطالعه و بررسی (9

 .با آن مرتبط مسايل كليه و مربوط یهامدل موضوع، با رابطه در متعدد مقالات ( مطالعه6

 استاد راهنما. از راهنمایی اخذ و و تایید متخصصین و خبرگان این حوزه  نظر صاحب افراد با مشاوره( 3

                                                             
.1 - Silvera 
2 - Miliman 

3 - Mac Gee 



60 

 

  ( پایایی پرسشنامه 3-3-2

شود دو معنای متفاوت دارد. يکی می اطلاق آن پايايی و ثبات، گيری اندازه دقت بهيک پرسشنامه  پايايی

يعنی اگر آزمون را برای يک آزمودنی چند بار آزمون در طول زمان است.  جبه معنای ثبات و پايايی نتاي

و مفهوم ان همبستگی  دارد اشاره آن درونی همسانی دوم به .تايج يکسان داشته باشدتکرار كنيم ن

ير ی اندازه گيری غهاگذارد خطامیيکی از عواملی كه بر پايايی آزمون تاثير ن است.ومتقابل سوالات آزم

 ناشی عمده طور به هاخطا اين .دهندمی كاهش را پايايی و بوده بينی پيش قابل غيرنظام دار است كه 

 باشدمی آزمون یهاسؤال به دادن پاسخ در افراد انگيزه و اجرا، آزمون،شرايط یهاخاص سوال نمونه از

از ضريب آلفای گرونباخ استفاده  هابه منظور بررسی پايايی پرسشنامه. (9386قاسمی و مهرآبادی ، )

 بهفلات شغلی وسرمايه روانشناختی ، هوش اجتماعی پرسشنامه هر سه كرونباخ آلفای ضريبكنيم.می

است. با  آمده بدست 849/0و  222/0، 909/0به ترتيب معادل  و شد گيری اندازه SPSS افزار نرم كمک

 حد در هاپرسشنامه پايايی دهدمی نشان است  هگزارش شد 2/0توجه به اينکه هر سه ضريب بالاتر از 

 . دارد قرار خوبی و قبول قابل

 آماری ( جامعه 3-4

و اشيا كه در يک يا چند ويژگی خاص تشابه   هاگروه، افرادی از هامجموععبارتست از جامعه آماری 

جامعه آماری در نظر گرفته شده  گويند.می.تعداد كل اعضای جامعه آماری را اندازه جامعه اماری دارند

 هاد آنكه تعدادنباشمیاستان گلستان  ستاد مركزی شركت ملی گازجهت بررسی و تحقيق كاركنان 

 . باشدنفر می908

 جامعه آماری و دلیل انتخابویژگی  ( 3-4-1

نگاهی كوتاه به كارنامه پنج ساله استان به منظور توضيح در مورد ويژگی جامعه آماری می توان گفت با 

هتر از ب گلستان گويای اين مدعاست كه مديريت و كاركنان اين شركت هر سال را با كارآيی و راندمانی

سال گذشته پشت سر می گذارند و بر اين باورند به تمامی اهداف سازمان كه اساسی ترين آن رضايت 

لذا اهميت .  مندی مشتريان و توسعه خدمات گازرسانی در كوتاهترين زمان ممکن است دست يابند
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ان و پرورش مدير بررسی نارسايی ها و تلاش برای كاهش آن ها به منظور تقويت كارايی نيروی انسانی

  متخصص و شايسته كه رسيدن به اهداف شركت در استان را تضمين می كند دو چندان می شود.

 ( حجم نمونه و روش نمونه گیری3-5

 جامعه كل مطالعه امکان كهمیهنگا و دباشمی روش تحقيق تخصصیمهم و  مباحث از يکی گيری نمونه

ی خاصی تعداد از حجم نمونه را كه دارای ويژگی مشترک باشند هابه صورت روش نباشد فراهم آماری

مستخدمين حسينی ، )باشد میكل جامعه آماری م. به عبارت ديگر نمونه آماری معرف كنيمیانتخاب 

9384). 

 98شود تعداد میبنابراين حجم نمونه مورد نياز با استفاده از فرمول كوكران كه در ادامه توضيح داده 

پرسشنامه مورد تجزيه و 98يت هاپرسشنامه توزيع گرديد و در ن 900كه  تعداد  آيدمی نفر به دست

، ندی جغرافيايی مختلف حضور ندارهادر اين تحقيق با توجه به اينکه افراد در موقعيت تحليل قرار گرفت.

 استفاده شده است . طبقه ایبرای نمونه گيری از روش نمونه گيری 

 نمونهبرآورد حجم ( 3-5-1

 دقت تأمينتصميم گيری در مورد حجم نمونه از دو نظر حائز اهميت است : ای هنگام بررسی نمونه

در نتيجه بزرگی حجم نمونه موجب صرف وقت . هزينه وقت و ميزان در جويی صرفه و گيرینمونه نتايج

فرمول  از نمونهبه منظور تعيين حجم .بودن آن عدم دقت به همراه دارد  کو هزينه زياد است و كوچ

 :است شده كوكران استفاده

22])1[(

22

2/

2

2/









zN

Nz
n


  فرمول )9-3(      

مقدار متغير  z، كاركنان ستاد مركزی شركت ملی گاز استان گلستانجامعه آماری يا  حجم، Nكه در آن 

   باشد.می 82/9درصد كه برابر 88نرمال متناظر با سطح اطمينان مورد نظر برای فاصله اطمينان 

حجم  nو  باشدمی 08/0مقدار خطای مجاز كه برابر با   در نظر ميگيريم. 6/0كه برابر با واريانس 
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 نفر تخمين زده شد 98نمونه است. بدين ترتيب حجم نمونه از طريق فرمول كوكران به دست آمد كه 

 .(9386قاسمی و همکاران ،  )

 هاروش تجزیه و تحلیل داده( 3-6

استفاده شده است.از روش آمار  هادر اين پژوهش از آمار توصيفی و استنباطی برای تجزيه و تحليل داده

ر مشخصات ميانگين و ساي، مانند انحراف معيار هابرآورد پارامترنمودارها و توصيفی به منظور ايجاد 

ی هااز روش انجام گرفته است. SPSSتوصيفی استفاده شده است كه اين قسمت با استفاده از نرم افزار 

يی روای ضريب هاروش، هاآمار استنباطی از جمله روش آلفای كرونباخ جهت بررسی پايايی پرسشنامه

ر به منظور بررسی روايی به منظور روايی همگرا و روش فورنل و لارك هاسازه AVEو ضرايب  تركيبی

 معيار اندازه تاثير، 6R معيار ، نظير ( SEMو همچينين از معادلات ساختاری ) واگرا استفاده شده است.

(6F)  6و معيارQ يت به منظور برازش كلی هاو در ناستفاده شده است. هاجهت بررسی روابط بين متغير

 است.بطور كامل تشريح شده  4استفاده شد كه در فصل  ی مختلفیهامدل و آزمون فرضيه

ی از اهبر اساس مجموع PLS  تحليل باشد.می Smart PLSنرم افزار مورد استفاده در اين قسمت 

 PLS شود. روشگذارند، بکار گرفته میی وابسته تأثير میهای متغيرهای مستقل كه بر مجموعهامتغير

يا  ی از يکاهبينی يک يا چند متغير وابسته از طريق مجموعشعنوان يک مدل رگرسيونی جهت پيبه

ی اهعنوان يک مدل مسير جهت تفسير تأثيرات متغيرتوان بهشود و يا میچند مؤلفه مستقل تعريف می

 .ی وابسته )پاسخ( در نظر گرفتهامستقل بر متغير

حجم نمونه اندک  .كندمی استفاده تخمين برای هاداده سازی خودگردان رويکرد از SmartPLS افزار نرم

ی نسل اول مدل سازی معادلات ساختاری كه با نرم هااست. روش Smart PLS بهترين دليل استفاده از

 لی كهداد نمونه زياد دارند، در حانياز به تع اجرا می شدند، AMOS و LISREL ،EQS يی نظيرهاافزار

SmartPLS نظری مدل پژوهش اين در لذا .اجرای مدل با تعداد نمونه خيلی كم را دارا می باشد وانت 

 .گرفت قرار تحليل و برازش مورد Smart PLS افزار نرم در تحقيق

  : است زير شرح به Smart PLS افزار نرم در مدل نيکويی برازش یهاشاخص مهمترين
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 9پایایی ترکیبی( 1

 CR بزرگتر باشد. همچنين 0.2 از CR روايی همگرا زمانی وجود دارد كهباشد. می CR پايايی مركب يا

 در اينصورت هر شرط روايی همگرا وجود خواهد داشت .بزرگتر باشد AVE بايد از

 2همگرا ییروا( 2

گيری شود همبستگی ن( براساس چند گويه )متغير مشاهده پذير( اندازههاهرگاه يک سازه )متغير پن

بالا  هاهيی عاملی گوهابوسيله روايی همگرا قابل بررسی است. اگر همبستگی بين باری آن هابين گويه

باشد. اين همبستگی برای اطمينان از اين كه آزمون آنچه را كه باشد، پرسشنامه دارای روايی همگرا می

 بررسیبه منظور  AVE)3 (سنجد، ضروری است. ميانگين واريانس استخراج شدهبايد سنجيده شود می

 .بزرگتر باشد 0.8از  AVE روايی همگرا زمانی وجود دارد كه .محاسبه شودروايی همگرا بايد 

 4واگرا ییروا( 3

بيان كردند روايی واگرا وقتی در ( 9899در برابر روايی همگرا قرار دارد. فورنل و لاركر ) روايی واگرا

 یهاواريانس اشتراكی بين آن سازه و سازهبرای هر سازه بيشتر از  AVE سطح قابل قبول است كه ميزان

( در مدل باشد. بر اين اساس روايی واگرای قابل هاديگر )يعنی مربع مقدار ضرايب همبستگی بين سازه

ی خود هاگيری حاكی از آن است كه يک سازه در مدل تعامل بيشتری با شاخصقبول يک مدل اندازه

ضرايب همبستگی كه ، گيردمیانجام  PLS تفاده از يک ماتريس دراين كار با اسی ديگر. هادارد تا با سازه

اعداد مربوط به هر سازه  AVE جذر مقاديرو  شودمیمشخص اين ماتريس  بوسيله اعداد هابين سازه

 .دهدمیرا تشکيل قطر اصلی ماتريس 

 2R ضریب تعیین( 4

ی اهی وابسته مدل است كه به وسيله متغيرهامعياری است كه بيانگر ميزان تغييرات هر يک از متغير 

ی هاشود و در مورد سازهزای مدل ارائه میی درونهابرای متغير هاتن 6R شود. مقدارمستقل تبيين می

زای مدل بيشتر باشد، نشان درونی هامربوط به سازه 6R زا مقدار آن برابر صفر است. هرچه مقداربرون

به بيان بهتر ضريب تعيين معياری است كه بيان می كند چند درصد از   .از برازش بهتر مدل است

                                                             
1 Composite Reliability 
2 Divergent validity 

3 Average Variance Extracted 
4 Convergent validity 

https://parsmodir.com/db/research/rsquare.php
https://parsmodir.com/db/research/rsquare.php
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عنای بد كم بودن اين ضريب به متغييرات متغير وابسته توسط متغيرهای مستقل قابل پيش بينی است.

ير ی نيز وجود دارد كه بر متغير وابسته تاثبودن متغير مستقل نيست.به معنای اين است كه عوامل ديگر

 می گذارد و نشان از ابعاد گسترده آن است.

  2Qسریگ-شاخص استون( 5

( 9828) سريكه توسط استون و گ اريمع نياست. ا 6Qشاخص  ،یشاخص برازش مدل ساختار نيدوم

 يیهامدل هااعتقاد آن. به كندیزا را مشخص مدرون یهامدل در سازه ینيب شيشد، قدرت پ یمعرف

 داشتها مدل ر یزادرون یهاريمتغ ینيبشيپ تيقابل ديقابل قبول هستند، با یبرازش ساختار یكه دارا

 ريتاث اهشده باشند، سازه فيتعر یبه درست هاسازه نيمدل، روابط ب کيكه اگر در  یمعن نيباشند. بد

( سه 6008شوند. هنسلر و همکاران ) ديتائ یبه درست هاهيراه فرض نيگذاشته و از ا گريکديبر  یكاف

 یراينموده اند.  نييتع یكم، متوسط و قو ینيب شيرا به عنوان قدرت پ 0/38و  0/6، 0/98مقدار 

 شود.میاستفاده  نگيندفولديبلا کياز تکن 6Qمحاسبه شاخص 

  2Fشاخص اندازه اثر( 6

مستقل برونزا مصداق دارد.  یهاريمتغ یمدل است و برا یشاخص برازش بخش ساختار گرياندازه اثر د

به آن  زيشده است و در بحث محاسبه شاخص كوهن ن یشاخص اندازه اثر توسط جاكوب كوهن معرف

 یمانزوابسته را  ريدر برآورد متغ راتييتغ زانيمستقل، م ريمتغ کي یبرا 6Fپرداخته شده است. شاخص 

 بيشاخص به ترت نيا زاني( م9899) 9دهد. براساس نظر كوهنمیحذف شود را نشان  ريكه اثر آن متغ

 نييتع بيضر زانيمحاسبه اندازه اثر از م ی. براباشدی( می)قو 0/38)متوسط( و  0/98( في)ضع 0/06

 شود.میاستفاده 

F6 = (R6
included – R

6
excluded) / (9 – R6

included)  )6-3( فرمول 

                                                             
1 Cohen 
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  9مقدار احتمال( 7

شود، از يک آماره آزمون و يک كه يک فرضيه و ادعايی در مورد جامعه آماری بررسی میمیمعمولاً هنگا

ی هايکی از معيارمقدار احتمال شود. استفاده می0H گيری در مورد فرضيه صفر، معيار برای تصميم

 .گيری در مورد ادعا بيان شده، استكاربردی برای انجام آزمون فرض و تصميم

ی مشاهده شده به شرط اين كه فرض هابرابر است با احتمال رد فرض صفر براساس داده مقدار احتمال

 .صفر درست باشد

ه ی مطالعهابه متغير هانشان دهنده اين است كه آيا اختلاف و رابطه بين گروه مقدار احتمال به طور كلی

ی كه مشاهده شده كند كه آيا يک مقدارمشخص می مقدار احتمالشده بستگی دارد يا نه؛ همچنين 

 .در نتيجه تغييری است كه ايجاد شده و يا آن مقدار به طور تصادفی مشاهده شده است

دهد كه شواهد قوی عليه نشان می( 08/0كوچک )كه معمولًا كوچکتر يا مساوی عدد  مقدار احتمال

عدد مذكور به  در نتايج شما برای يک آزمون كوچکتر از p-Value فرض صفر وجود دارد و بنابراين اگر

  .بايست فرض صفر را رد نموده و فرض خلاف آن را قبول كنيددهد كه شما میدست آيد نشان می

دهد كه شواهد به دست آمده بر عليه نشان می( 08/0 بزرگتر )كه معمولاً بزرگتر از عدد مقدار احتمال

  .پذيريدفرض صفر ضعيف هستند و در نتيجه شما فرض صفر را می

                                                             
1 p-Value 
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 مقدمه (4-1

به منظور . است ها، گام بعدی شامل تجزيه و تحليل دادههادر فرآيند تحقيق، پس از گردآوری داده

 از. است برخوردار خاصی اهميت از هاداده تحليل و تجزيهبررسی صحت هر فرضيه در هر نوع تحقيق 

انجام شده باشد تجزيه  هر تحقيقی كه بر اساس جمع آوری اطلاعات یهابخش ترينمهم  و اصلی ترين

می  قرار تحليل و تجزيه مورد آماری افزار نرم از استفاده با خام یهاداده. باشدمیو تحليل اطلاعات 

 ابتدا ل،فص اين در. می گيرند قرار كنندگان استفاده اختيار در اطلاعات شکل به پردازش از پس و گيرند

 نشود و به دنبال آمی بررسی پژوهش اصلی ی توصيفی تحقيق بيان خواهد شد و سپس مدلهايافته

  .شوندمی آزمون تحقيق فرضيات

 ی جمعیت شناختیهاآمار توصیفی متغیر (4-2

هستند كه در ابتدای  مانند سن، تحصيلات و... ی جمعيت شناختی، سوالاتیهامنظور از متغير

و به منظور شناخت بهتر نمونه آماری اين اطلاعات جمع آوری گيرند میی پيمايشی جای هاپرسشنامه

 ی جمعيت شناختی تحقيق خواهيم پرداخت.هادر ادامه به بررسی توزيع متغير شوند.می

 جنسیت (4-2-1

 (: توزیع پاسخ دهندگان بر حسب جنسیت1-4جدول )

 درصد فراوانی فراوانی سن )سال(

 7118 61 مرد

 2812 24 زن

 11111 85 جمع

 

نفر زن  98نفر مرد و  98نفر نمونه آماری،  98كنيد، از بين می( مشاهده 9-4همانطور كه در جدول )

 دهد.می( را نشان 9-4جدول  )ای ( نمودار كلوچه9-4بوده اند. شکل  )
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 ای توزیع پاسخ دهندگان بر حسب جنسیت(: نمودار کلوچه1-4شکل )

 

 سن (4-2-2

 (: توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سن2-4جدول )

 درصد فراوانی فراوانی سن )سال(

سال 25 زیر  1 112 

35-25 بین  28 3219 

45-36 بین  44 5118 

55-46 بین  9 1116 

55 بالای  3 315 

  85 جمع

 

سال  48 تا 32( نمونه آماری را افراد دارای %86كنيد، اكثر )می( مشاهده 6-4همانطور كه در جدول )

 دهد.می( را نشان 6-4جدول )ای ( نمودار كلوچه6-4تشکيل داده اند. شکل )

 
 

مرد 

72%

زن

28%

جنسیت
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 ای توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سن(: نمودار کلوچه2-4شکل )

 

 مدرک تحصیلی (4-2-3

 (: توزیع پاسخ دهندگان بر حسب مدرک تحصیلی3-4جدول )

 درصد فراوانی فراوانی مدرک تحصیلی )سال(

 315 3 دیپلم

دیپلم فوق  5 519 

 4711 41 لیسانس

لیسانس فوق  34 4111 

 315 3 دکترا

 11111 85 جمع

 

 ليسانس( نمونه آماری را افراد دارای مدرک % 42كنيد، اكثر )می( مشاهده 3-4همانطور كه در جدول )

 دهد.می( را نشان 3-4جدول )ای ( نمودار كلوچه3-4تشکيل داده اند. شکل )

سال25زیر 

1%

35-25بین 

33%

45-36بین 

52%

55-46بین 

11%

55بالای 

3%

سن
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 ای توزیع پاسخ دهندگان بر حسب مدرک تحصیلی(: نمودار کلوچه3-4)شکل 

 

 سابقه خدمت (4-2-4

 (: توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سابقه خدمت4-4جدول )

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت )سال(

5 از کمتر  4 417 

11-5 بین  26 3116 

15-11 بین  35 4112 

21-16 بین  12 1411 

21 بالای  8 914 

 11111 85 جمع

 

سال  98تا  99( نمونه آماری را افراد دارای %49كنيد، اكثر )می( مشاهده 4-4همانطور كه در جدول )

 دهد.می( را نشان 4-4جدول )ای ( نمودار كلوچه4-4سابقه كار تشکيل داده اند. شکل )
 

 

دیپلم

3%
فوق دیپلم

6%

لیسانس

47%

فوق لیسانس

41%

دکترا

4%
مدرک تحصیلی
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 ای توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سابقه خدمت(: نمودار کلوچه4-4شکل )

 

 وضعیت تاهل( 4-2-5

 (: توزیع پاسخ دهندگان بر حسب وضعیت تاهل1-4جدول )

 درصد فراوانی فراوانی سن )سال(

 1118 11 مجرد

 8812 75 متاهل

 11111 85 جمع

 

نفر  28نفر مجرد و  90نفر نمونه آماری،  98كنيد، از بين می( مشاهده 9-4همانطور كه در جدول )

 دهد.می( را نشان 9-4جدول  )ای ( نمودار كلوچه9-4متاهل بوده اند. شکل  )

 
 
 
 
 
 

5کمتر از 

5%

11-5بین 

31%

15-11بین 

41%

21-16بین 

14%

21بالای 

9%

سابقه خدمت
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 ای توزیع پاسخ دهندگان بر حسب وضعیت تاهل(: نمودار کلوچه1-4شکل )

 

 بررسی مدل نظری تحقیق( 4-3

يابی معادلات ساختاری تأثير از روش مدلبرای آزمون صحت مدل نظری تحقيق و محاسبه ضرايب 

تحليل چند  يک تکنيکی يابی معادلات ساختارمدلاستفاده شده است.  SmartPLSبوسيله نرم افزار 

مدل »تر بسط دقيق و به بيان می باشد متغيری بسيار كلی و نيرومند از خانواده رگرسيون چند متغيری

ی از معادلات رگرسيون اهمجموعاين امکان را برای پژوهشگر ايجاد می كند كه است كه  9«خطی كلی

-جامع برای آزمون فرضيه یمعادله ساختاری رويکرد يابیونه همزمان مورد آزمون قرار دهد. مدلگرا ب

. در ميان (9386كنجکاو منفرد و همکاران ، )است نهاپنشده و  ی مشاهدههايی درباره روابط متغيرها

روش معادلات ساختاری است كه همزمان هم از تحليل رگرسيون  هاشيوۀ تحليل چند متغيره تنیمتما

 كند.چندگانه و هم از تحليل عاملی استفاده می

شود روش معادلات ساختاری روشی قدرتمند و مورد استفاده در ميان محققان باشد، اين آنچه باعث می

ابط ی از رواهتواند مجموعكند، اين روش میتفسير را آسان میاست كه علاوه بر ظاهری گرافيکی آن كه 

هيچکدام از "معتقد است  (9388)6را بصورت همزمان محاسبه كند. همانطور كه هير هاميان متغير

                                                             
1. General Linear Model  2 Hir 

مجرد

12%

متاهل

88%

جنسیت
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گيری را بررسی كنند و هم روابط علی مدل را توانستند همزمان هم مدل اندازهی پيشين نمیهاروش

ی از معادلات شبيه به رگرسيون هاوش معادلات ساختاری از طريق مجموع. بطور كلی ر"محاسبه كنند

كند. لذا برای پاسخ به پرسش اصلی اين تحقيق، از را آشکار می هاچندگانه ساختار روابط درونی متغير

 استفاده شده است.  Smart PLSروش معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار 

 مدل اندازه گیری( 4-3-1

 را مدل برازش كيفيت است لازم تحقيق، فرضيات مورد در گيری نتيجه و مسير ضرايب بررسی زا قبل

 است اين ساختاری معادلات یهاافزار نرم ساير با SmartPLS افزار نرم یهاتفاوت از يکی. كنيم بررسی

 دوم قسمت و گيری اندازه مدل كيفيت اول قسمت. شود می بررسی قسمت دو در مدل كيفيت كه

. يمپرداز می هاشاخص اين بررسی به بنابراين. ساختاری و سپس نيکويی برازش كل مدل مدل آزمون

 دهد.می نشان را گيری اندازه مدل نيکويی یهاشاخص زير جدول

 ی بررسی مدل اندازه گیریها(. معیار5-4جدول )

 متغیر AVE شاخص CR شاخص آلفای كرونباخ

روانشناختیسرمایه  1.598 1.714 1.941  

 فلات زدگی شغلی 1.576 1.713 1.766

 هوش اجتماعی 1.516 1.749 1.811
 

 یبرا( شده استخراج انسيوار نيانگيم) AVE شاخص د،يكنمی مشاهده( 8-4) جدول در كه همانطور

-لونيد بيضر اي یبيترك يیروا بيضر) CR شاخص نيهمچن. باشدمی 8/0 از شتريب هاريمتغ تمام

ضريب  .كه نشان از مطلوبيت مدل اندازه گيری دارد باشدمی 2/0 از شتريب هاريمتغ تمام یبرا( نيگلدشتا

گزارش شده است كه نشان از پايايی  2/0آلفای كرونباخ نيز كه بيانگر پايايی هر سازه است، بالاتر از 

 .مدل اندازه گيری مورد تاييد است ی اندازه گيری دارد و بنابراين كيفيت هاسازه

 آلفای كرونباخ مربوط به هر مولفه آورده شده است . 2-4همچنين در جدول 
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 آلفای کرونباخ مولفه های هر متغیر( .6-4جدول )       

 آلفای کرونباخ مولفه متغیر اصلی

 هوش اجتماعی

(11811)آلفای کل=  

 11782 پردازش اطلاعات اجتماعی

 11772 مهارت های اجتماعی

اجتماعیآگاهی های   11718 

 فلات زدگی شغلی

(11766)آلفای کل=  

 11715 فلات ساختاری

 11718 فلات محتوایی

 سرمایه روانشناختی

(11941)آلفای کل=  

 11811 خودکارآمدی

 11864 امیدواری

 11826 تاب آوری

 11816 بینی خوش

 همگرا وایی

 يیروا مهم شاخص دو هاگيریاندازه اين بين همبستگی شوند گيریاندازه خصيصه چند يا يک هرگاه

. شدبامی همگرا روايی دارای پرسشنامه باشد، بالا عاملی یهابار بين همبستگی اگر. سازدمی فراهم را

. تاس ضروری سنجد،می شود سنجيده بايد كه را آنچه آزمون كه اين از اطمينان برای همبستگی اين

شود می محاسبه( CR) مركب پايايی و( AVE) شده استخراج واريانس ميانگين بايد همگرا روايی برای

بصورت خودكار پس از برازش مدل محاسبه و  SmartPLSكه اين محاسبات امروزه توسط نرم افزار 

 شود. بطور كلی روايی همگرا زمانی برقرار است كه:میگزارش 

CR> 0/2 

AVE> 0/8 

CR > AVE 

برقرار بوده است و لذا روايی  هاسه رابطه فوق در تمام سازهمشاهده كرديم، (8-4)همانطور كه در جدول 

 همگرا برای مدل تحقيق برقرار است.
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 واگرا روایی

ی كيفيت مدل اندازه گيری است كه برای بررسی آن از معيار فرنل و هاروايی واگرا يکی ديگر از معيار

يک مدل حاكی از آن است كه يک  بر اساس اين معيار، روايی واگرای قابل قبولشود. میلاكر استفاده 

در اين معيار چنانچه جذر .يش داردهای ديگر تعامل بيشتری با شاخصهاسازه در مدل، نسبت به سازه

برای هر متغير را بر روی قطر اصلی ماتريس همبستگی قرار داده و مقدار آن بيشتر از  AVEشاخص 

واگراست. جدول زير ماتريس همبستگی ی آن سطر و ستون باشد، مدل دارايی روايی هاهمبستگی

 دهد.میی تحقيق را برای بررسی معيار مذكور نشان هامتغير

(. ماتریس همبستگی پژوهش برای بررسی معیار فرنل و لاکر7-4جدول )  

هاماتریس همبستگی متغیر  1 2 3 

سرمایه روانشناختی -1  1.773   

فلات زدگی شغلی -2  0.680 1.759  

اجتماعیهوش  -3  0.226 0.394 1.712 
 

كنيد، عناصر روی قطر اصلی ماتريس همبستگی، تماماً از مقادير میهمانطور كه در جدول فوق مشاهده 

ر مورد د هابه تاييد ساير آزمونبا توجه  .بجز يک موردسطر و ستون متناظر با خودشان بيشتر هستند 

توان از آن چشم پوشی كرد و آن را به میاينکه مقدار اختلاف بسيار اندک است  مدل اندازه گيری و

و لذا روايی واگرا نيز مورد مدل از شرايط خوبی برخوردار است   در نتيجه.نسبت داد هاپراكندگی داده

 تاييد است.

 مدل ساختاری (4-3-2

 الگوی آزمون. رسد می ساختاری مدل آزمون و بررسی به نوبت ری،يگ اندازه مدل بررسی از پس

 2R مقادير و ريمس ضرايب داری معنی،  ßريمس ضرايب بررسی شامل پژوهش، یهاهيفرض يا ساختاری

 بررسی همان كه 6Q سريگ -استون ضريب از ساختاری مدل تيفيك بررسی برای نيهمچن. باشد می
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همچنين مقادير  .است شده ارشزگ ريز جدول در كه شود می استفاده باشد می افزونگی يا حشو اعتبار

2R  .نيز در جدول زير قابل مشاهده است 

و ضرایب تعیین سریگ -استون(. بررسی ضریب 8-4جدول )  

 R6 Q6 متغیر
 11133 11831 سرمایه روانشناختی

 11219 11116 فلات زدگی شغلی

 ---- ---- هوش اجتماعی

 

 اين و هستند مثبت ،6Q گيسر -استون ضريب مقادير كنيد،می مشاهده (2-4) جدول در كه همانطور

دارد )توجه شود كه اين معيار فقط برای متغير درونزا است در  گيری اندازه مدل مطلوب روايی از نشان

نشان دهنده آن اين كه متغير مورد نظر برونزاست و برای آن « ---»شود و علامت مینظر گرفته 

 شود(.میگيسر محاسبه ن-شاخص استون

ی هاسط متغيردهد چند درصد از تغييرات متغير وابسته تومیكه نشان  (6R)به علاوه ضريب تعيين مدل

چه مقدار از تغييرات متغير وابسته تحت تاثير متغير مستقل  ن شده است.به عبارت ديگرمستقل تبيي

از  %93دهد كه مینشان  .مربوطه بوده و مابقی تغييرات متغير وابسته مربوط به ساير عوامل ميباشد

ی هااز تغييرات متغير فلات زدگی شغلی، توسط متغير %90تغييرات سرمايه روانشناختی، و همچنين 

اما آيا .مستقل مدل تبيين شده است كه اين مقدار مطلوب است و نشان از روايی مطلوب مدل دارد

، به هادر برخی از زمينه (9خير .دوعلت وجود دارد : پايين به معنای برازش بد مدل است ؟ 6Rمقدار 

 برای تلاش زمينه در مثال، عنوان به پايين باشد.  6Rتعيين ضريب رود كه مقاديرمیطور كلی انتظار 

است.  %80كمتر از   6Rب تعيينضري مقادير معمولا( روانشناسی مانند) انسان رفتار بينی پيش

به علاوه، ممکن  (6. ی نيستبين پيش قابل فيزيکی یهافرآيند مانند سادگی به هاانسان رفتار

 وجود آماری نظر از ديگری دار معنی بينی پيش یهامتغير اما باشند، پايين  6Rتعيين ضريب است

 . باشند داشته
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، به بررسی مقدار مجذور 6Rو  6Qپس از بررسی و تاييد مطلوبيت مقادير مشاهده شده برای دو شاخص 

پردازد كه آيا يک متغير نهفته میاندازه تاثير، به بيان اين مساله  .پردازيممی 6Fآماره فيشر يا همان 

اريانس با ومیانداز اثر، ارتباط مستقي .مستقل، تاثير قابل توجهی روی يک متغير وابسته دارد يا خير

ه بررسی سهم هر متغير برونزای پيش بين در اين مقدار تبيين شده . در اينجا بتبيين شده دارد

 .دارد 6Rدرمیهر متغير پيشبين در هر مدل مسيری چه سه هستيم كهيعنی در پی آن  .يمپردازمی

قوی( ) 0.38متوسط( و ) 0.98ضعيف( ) 0.06ميزان اين شاخص به ترتيب ( 9899) 1براساس نظر كوهن

 كه نتايج آن در جدول زير قابل مشاهده است. شودمیتفسير 

)اندازه تاثیر(مقدار مجذور آماره فیشر(. بررسی 9-4جدول )  

 F6 متغیر

 1.197 فلات زدگی شغلی سرمايه روانشناختی

 11872 سرمايه روانشناختی هوش اجتماعی

 1.481 فلات زدگی شغلی هوش اجتماعی
 

بدست آمده است  0.98بزرگتر از  2Fشود،  مقدار مجذور آماره فيشر يا همان میهمانظور كه مشاهده 

ی هامتوجه ميشويم كه متغير 6Qو  6Rهمچنين با توجه به مقادير  دارد. كه نشان از روايی مطلوب مدل

يانجی ديگری ی مستقل و مهامستقل توانايی پيش بينی و تاثير بر متغير وابسته را دارند اما نياز به متغير

سرمايه روانشناختی در پيش بينی فلات شغلی كاركنان قوی عمل در طرف ديگر و  هم هست

قل باشد.اينجا علاوه بر متغير مستمیدهد كه فلات شغلی دارای ابعاد گسترده تری می .اين نشانكندمین

 باشد كه در قسمتمیی ميانجی ديگری نيز های مستقل و حتی متغيرهاهوش اجتماعی نياز به متغير

 دات ذكر خواهد شد.هاپيشن

 مدل نظری تحقیقخروجی بررسی  (4-3-3

                                                             
1 Cohen 
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 تحقيق نظری مدل خروجی بررسی به مدل، مطلوب برازش گرفتن قرار تاييد مورد از پس حال

 در و استاندارد ضرايب حالت در تحقيق نظری مدل خروجی ترتيب به( 2-4) و( 8-4) شکل. پردازيممی

 .دهدمی نشان را ضرايب داری معنی حالت

 
(. مدل نظری تحقیق در حالت ضرایب استاندارد5-4شکل )   

 

ی مدل بر روی هر مسير كه متناظر با فرضيات پژوهش است، هامتغير( ضريب مسير بين 8-4در شکل )

كه در مدل فوق علامت مثبت  -9و  9قابل مشاهده است. اين ضريب مسير استاندارد عددی است بين 

ی تحقيق دارد. به عنوان مثال بين هوش اجتماعی و فلات هانشان از وجود رابطه مثبت بين متغير هاآن

بدست آمده است. اما آيا اين ضريب به لحاظ آماری معنادار است؟  -808/0ر زدگی شغلی ضريب مسي

كنيم كه اين مقادير میمتناظر با هر ضريب استفاده t (t-value ) برای پاسخ به اين سوال از مقدار آماره

 در شکل زير قابل مشاهده است.
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 (t-value(. مدل نظری تحقیق در حالت معناداری ضرایب )6-4شکل )

 

( 82/9)و يا كوچکتر از  82/9بزرگتر از عدد  tی هاكنيد تمام آمارهمیمانطور كه در شکل فوق مشاهده ه

درصد معنادارند. برای تصميم گيری در  88هستند كه اين يعنی تمام ضرايب مسير در سطح اطمينان 

 مورد فرضيات هم بايد از روی همين مقادير تصميم گيری كنيم.

گيری در مورد فرضيات تحقيق، به بررسی شاخص نيکويی برازش مدل كه در اما قبل از تصميم 

پردازيم. جدول زير مقادير مطلوب و مقادير میاضافه شده است  SmartPLSی جديد نرم افزار هانسخه

 دهد.میرا نشان  هامشاهده شده اين شاخص

 ی نیکویی برازش مدل تحقیقها(: شاخص11-4جدول )

شده مقدار مشاهده نتیجه  شاخص محدوده قابل قبول 

18/1کمتر از  11171 برازش مناسب  

(Hu & Bentler, 1999) 
SRMR 

95/1کمتر از  11594 برازش مناسب  
(Henseler et al., 2015) 

d_ULS 

95/1کمتر از  11691 برازش مناسب  

 (Henseler et al., 2015) 
d_G 
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3کمتر از  21331 برازش مناسب  

(Kenny et al., 2014) 
X2/df 

9/1بیشتر از  11945 برازش مناسب  

(Bentler & Bonett, 1980) 
NFI 

1135بیشتر از  11511 برازش مناسب  

(Wetzels , 2009 ) 
GOF 

 

ی برازش مدل اصلی تحقيق گويای هاكنيد، تمام شاخصمی( مشاهده 9-4همانطور كه در جدول ) 

 8/0معتقدند در صورتی كه مقدار شاخص  بيشتر از ( 9890برازش مطلوب مدل هستند. بنتلر و بانت )

دو -ی بسيار مهم در برازش مدل، نسبت كایهاباشد، مدل بخوبی برازش شده است. يکی ديگر از معيار

باشد، روايی مدل مورد تاييد است  3( است. در صورتی كه اين مقدار كمتر از  df2X/) به درجه آزادی

نيز  d_Gو  d_ULS(. دو شاخص  df2X/= 339/6باشد )می 3از  شود اين مقدار كمترمیكه مشاهده 

ی مهم نيکويی برازش در روش هااز جمله شاخص ها. اين شاخصی جديد برازش می باشند هاشاخص

شوند. میمحاسبه و گزارش  SmartPLSحداقل مجذورات جزئی هستند كه جديدا در نسخه سوم از 

است و اين بيانگر نيکويی  كمتر 88/0از  هات آمده برای آنكنيد مقدار بدسمیهمينطور كه مشاهده 

بدست آمده است كه مقدار بيشتر از  0.899نيز   (GOFهمچنين شاخص نيکويی برازش )برازش است. 

يتاً اهبنابراين نل می باشد و در نتيجه نشان از برازش قوی مدل كلی دارد . برازش قوی مدبيانگر  0.38

توانيم در ادامه میی برازش مدل نشان داد كه مدل بخوبی برازش داده شده است و هابررسی شاخص

( 8-4به بررسی نتايج و تحليل ضرايب مسير بپردازيم. بنابراين نتايج آزمون فرضيات تحقيق در جدول )

 شود.مینشان داده 
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(. نتایج فرضیات تحقیق 11-4جدول )  

 ساختاری مسیر فرضیه
ضریب 

(β)مسیر  
 معناداری

(T-Value) 

نتیجه 

 آزمون

H1 هوش اجتماعی 11515 فلات زدگی شغلی -  41886 -  
 قبول

 فرضیه

H2 هوش اجتماعی 221134  11911 سرمایه روانشناختی  
 قبول

 فرضیه

H3 سرمایه روانشناختی 11211 فلات زدگی شغلی -  31329 -  
 قبول

 فرضیه

 

مورد تاييد قرار گيرد، بايد مقدار آمار  %88در سطح اطمينان ای دانيم در علم آمار برای اينکه فرضيهمی

t  كنيد مقداره میباشد. لذا همانطور كه در جدول فوق مشاهده  9.82متناسب با آن آزمون بالاتر از عدد

( مشاهده شده است و بنابرين تمام -9.82)و يا كمتر از  9.82برای تمام ضرايب مسير بيشتر از  tآماره 

 مسير معنادار هستند. ضرايب 

 كنيم.میدر ادامه اثرات مستقيم، غير مستقيم و اثرات كل را بصورت زير گزارش 

  اثرات مستقیم و غیر مستقیم مدلنتایج :  (12-4جدول ) 

 اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم ساختاری مسیر

 فلات زدگی شغلی هوش اجتماعی
11515 -  

191/1 -  
 (11911  *11211-)  

696/1-  

  11911 ---  11911 سرمایه روانشناختی هوش اجتماعی

- 11211 فلات زدگی شغلی سرمایه روانشناختی  --- 11211 -  

 

 -808/0كنيد، هوش اجتماعی بر فلات زدگی شغلی به ميزان می( مشاهده 90-4همانطور كه در جدول )

آيد یماثر معکوس دارد و اثر غير مستقيم در اين رابطه كه از حاصلضرب دو ضريب مسير ديگر بدست 

آيد. بنابرين در نظر میبدست  0-/282بدست آمده است. بنابرين در مجموع اثر كل برابر با  -989/0نيز 
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مايه روانشناختی و توجه به آن باعث كاهش اثر معکوس هوش اجتماعی بر گرفتن متغير ميانجی سر

 فلات زدگی شغلی خواهد شد.

 )آزمون معناداری نقش ميانجی(: اصلی* بررسی فرضيه 

از آنجا كه در اين تحقيق متغير سرمايه روانشناختی، متغير ميانجی تحقيق است، لازم است تحليلی 

در واقع بسنجيم كه آيا اين متغير در رابطه بين متغير مستقل و  داشته باشيم بر نقش ميانجی آن و

وابسته نقش ميانجی دارند يا خير؟! برای بررسی اثرات ميانجی در اين تحقيق از سه آزمون 

( استفاده شده است. در اين آزمون با استفاده از 9820)3( و گودمن9842) 6(، آرويان9896)9سوبل

( نشان 99-4شود و  كه نتايج آن در جدول )میستاندارد آن آزمون اجرا ضريب استاندار مسير و خطای ا

 داده شده است.

  نتایج آزمون معناداری اثرات میانجی: ( 13-4جدول )

 ساختاری مسیر نوع آزمون فرضیه

 

 نتیجه
 Z-Value 

سطح 

معناداری 

(P-Value) 

 چهارم

11111 31292 فلات شغلی سرمایه هوش اجتماعی آزمون سوبل 9 
تایید 

 فرضیه

11111 31288 فلات شغلی سرمایه هوش اجتماعی آزمون آرویان 1 
تایید 

 فرضیه

11111 31295 فلات شغلی سرمایه هوش اجتماعی آزمون گودمن 9 
تایید 

 فرضیه
 

كنيد سطح معناداری هر سه آزمون انجام شده برای نقش ميانجی سرمايه میهمانطور كه مشاهده 

بدست آمده است. اين بدان معناست كه سرمايه روانشناختی در رابطه بين  0.08روانشناختی كمتر از 

                                                             
1 Sobel 
2 Aroian 

3 Goodman 
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رم اهتوان گفت كه فرضيه چمیكند و لذا میهوش اجتماعی و فلات زدگی شغلی نقش ميانجی ايفاء 

 گيرد.میيد قرار تحقيق نيز مورد تاي
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 فصل پنجم
 داتهانتیجه گیری و پیشن
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 مقدمه : 

لی نيازمد بررسی ك هاهر محقق بعد از انجام تجزيه و تحليل آماری به منظور نتيجه گيری كلی از يافته

هوش  تاثير بررسی هدف با توصيفی پژوهش اينباشد.میی پژوهش قبلی هانتايح و مقايسه آن با يافته

 آماری جامعه. گرفت انجام ميانجی سرمايه روانشناختی نقش با بركاهش فلات زدگی شغلی اجتماعی

برای پاسخگويی به  ر بصورت تصادفی سادهنف 98از شركت ملی گاز استان گلستان بود كه  تحقيق

فرايند تحقيق بدان پرداخته شد و  فرضيه بود كه در طی 4پژوهش دارای اين .انتخاب شدندپرسشنامه 

گيرند میدر اين فصل ابتدا نتايج حاصل از پژوهش مورد بررسی قرار و بررسی قرار گرفتند. مورد آزمون 

، هايت محدوديتهاكنيم و در نمیی پيشين مقايسه هاو سپس نتايج به دست آمده را با پژوهش

 كنيم. میينده را بيان ی آهادات برای پژوهشهادات كاربردی و پيشنهاپيشن

 ی تحقیقها( بحث و بررسی فرضیه 5-1

 بحث و نتیجه گیری از فرضیه اول، مقایسه (5-1-1

وجود  منفیشغلی كاركنان در شركت ملی گاز رابطه بين هوش اجتماعی و فلات زدگی :  1فرضیه »

 «دارد.

هوش اجتماعی به  مسير برای آمده بدست مسير ضريب( 4-8) جدول در آمده بدست نتايج به توجه با

برای آن  (t-value)ضرايب معنادار سطح زيرا. باشدمیمعنادار  %88اطمينان سطح در، فلات زدگی شغلی

توانيم بگوييم بين هوش اجتماعی و فلات زدگی میدر نتيجه به دست آمده است. -82/9كوچکتر از 

 اول فرضيه و است داشته وجود معناداری و معکوس رابطه گلستان استان گاز شركت در شغلی كاركنان

ميزان هوش اجتماعی كاركنان افزايش  چه هرتوان گفت میرت ديگر ا. به عباست تاييد مورد تحقيق

 گفت هر چه افرادتوان میدر تبيين اين يافته يابد فلات زدگی شغلی كاركنان كاهش خواهد يافت.

تعامل سازنده بتوانند ارتباطات موثری داشته باشند و دامنه روابط اجتماعی خود را گسترش دهند و 

 توانند فلات زدگی شغلی را كاهش بدهند.میيرين در محل كار داشته باشند تری با سا
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در پژوهشی  ها.آنباشدمیهمسو ( 9389پژوهش آبار و باقرپور )نتيجه  ی حاصل از اين پژوهش با هايافته

ش فرهنگی هو موضوع رابطه بين هوش فرهنگی و فلات زدگی شغلی كاركنان به اين نتيجه رسيدند كهبا 

شود یمانگيزش هوش فرهنگی باعث  بعد هابه اعتقاد آن تواند باعث كاهش فلات زدگی كاركنان شود.می

 شغلی امور انجام در و در نتيجهداشته مختلف   یهافرهنگ از موثری را با ديگران و مثبت تعامل افراد

 بعد رفتاری هوش همچنين داشته باشند. را مطلوب عملکرد يک، ديگران با موثر و مفيد روابط مديريت با

.در واقع  كنند عمل چگونه ميگيرند قرار جديد فرهنگ در كه شرايطی در كندمیبه افراد كمک ، فرهنگی

 به مختلف یهاموقعيت در كه شود می شامل را منعطفی رفتاری یهاپاسخ ازای مجموعه بعد رفتاری

 می كه برخوردارند تعديل و اصلاح قابليت از ويژه، موقعيت يا خاص تعامل يک با متناسب و آيند می كار

 . دهد كاهش را باشد می شغلی پيشرفت نهاخوا كه كاركنانی زدگی فلات تواند

در  هاباشد.آنمی( همسو 9388ی اين پژوهش با نتايج تحقيق نوروزی و همکاران )هاهمچنين يافته

دنی ی تربيت بهادانشکدهمیتحت عنوان عوامل موثر بر ايجاد فلات شغلی در اعضای هيئت عل یپژوهش

به اين نتيجه دست يافتند كه روابط اجتماعی نامطلوب در ايجاد فلات زدگی شغلی كاركنان موثر 

ی شخصيتی در هاو ويژگی ين بهره هوشی در ايجاد فلات زدگی شغلی كاركنان موثر استهمچناست.

  .ايجاد فلات زدگی شغلی موثر است

 بحث و نتیجه گیری از فرضیه دوم، مقایسه (5-1-2

بين هوش اجتماعی و سرمايه روانشناختی كاركنان در شركت ملی گاز رابطه معناداری :  2فرضیه »

 «وجود دارد.

هوش اجتماعی به  مسير برای آمده بدست مسير ضريب( 4-8) جدول در آمده بدست نتايج به توجه با

( برای t-valueضرايب) معنادار سطح زيرا. باشدمیمعنادار  %88اطمينان سطح در، سرمايه روانشناختی

يه توانيم بگوييم بين هوش اجتماعی و سرمامیدر نتيجه به دست آمده است. 82/9آن بزرگتر از 

 فرضيه و است داشته وجود معناداری و مستقيم رابطه گلستان استان گاز شركت در روانشناختی كاركنان
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ميزان هوش اجتماعی كاركنان افزايش  چه توان گفت هرمیرت ديگر ا. به عباست تاييد مورد حقيقدوم ت

 سرمايه روانشناختی كاركنان نيز افزايش خواهد يافت.يابد 

بررسی تأثير در پژوهشی تحت عنوان  ها.آندارد همخوانی( 9388پرويز )نتايج اين تحقيق با نتايج تحقيق 

ران كه كليه مديی روانشناختی ی سرمايههابا نقش واسط هاهوش اجتماعی مديران بر عملکرد مالی بانک

ه هوش ك يافتنندست به اين نتيجه د مورد بررسی قرار گرفتندی رفاه استان كرمانشاه هاشعب بانک

ی روانشناختی داری دارد و نيز سرمايهمثبت و معنی سرمايه روانشناختی تاثيراجتماعی مديران بر 

 .كندی را در بين هوش اجتماعی آنان و عملکرد مالی بانک ايفا میهامديران نقش واسط

در بررسی مبانی نظری مطروحه  باشد.میهمسو ( 9384مقدم )فاتح  همچنين نتايج اين تحقيق با تحقيق

توان ارتباط نزديکی بين هوش هيجانی )عاطفی( و هوش اجتماعی يافت طوری كه هوش عاطفی می

رابطه بين هوش هيجانی  در پژوهشی تحت عنوان بررسی هاآن باشد.میاز هوش اجتماعی ای زيرمجموعه

به اين  نفر 690ا تعداد نمونه آماری ب سرمايه روانشناختی و شادی در كاركنان صنايع نساجی يزدباف

شم پور ها.رابطه معناداری وجود دارد بين هوش هيجانی و سرمايه روانشناختیه كنتيجه دست يافت 

هدف بررسی تاثير شايستگی و هوش اجتماعی بر بهداشت روانی كاركنان  در پژوهشی با( 9382)

ابعاد )پردازش اطلاعات اجتماعی، آگاهی  به اين نتيجه دست يافت كه ی استان اردبيلهافرمانداری

 .دداری بر بهداشت روانی كاركنان داری اجتماعی( متغير هوش اجتماعی تأثير معنیهارتهااجتماعی و م

 بحث و نتیجه گیری از فرضیه سوم، مقایسه (5-1-3

 فیمنبين سرمايه روانشناختی و فلات زدگی شغلی كاركنان در شركت ملی گاز رابطه :  3فرضیه »

 «وجود دارد.

سرمايه روانشناختی  مسير برای آمده بدست مسير ضريب( 4-8) جدول در آمده بدست نتايج به توجه با

( برای t-valueضرايب) معنادار سطح زيرا. باشدمیمعنادار  %88اطمينان سطح در، به فلات زدگی شغلی

لات و ف سرمايه روانشناختیتوانيم بگوييم بين میدر نتيجه به دست آمده است. -82/9آن كوچکتر از 

 فرضيه و است داشته وجود معناداری و معکوس رابطه گلستان استان گاز شركت در زدگی شغلی كاركنان
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كاركنان  سرمايه روانشناختیميزان  چه توان گفت هرمیرت ديگر ا. به عباست تاييد مورد تحقيق سوم

 افزايش يابد فلات زدگی شغلی كاركنان كاهش خواهد يافت.

در پژوهشی با عنوان ارتباط سرمايه  ها.آنهمخوانی دارد (6092نتايج اين تحقيق با تحقيق سونيا و نور )

روانشناختی و فلات زدگی شغلی به اين نتيجه رسيدند كه بين سرمايه روانشناختی و فلات زدگی شغلی 

 زدگیفلات وهشی با عنوان تأثيرژ( در پ9383فياضی و ضيايی ) رابطه منفی وجود دارد.)محتوايی( 

 )فلات یشغل یزدگفلات زانيم دادند تمايل به ترک خدمت كتابداران نشان و شغلی فرسودگی بر شغلی

 متوسط از شتريب كتابداران، در خدمت ترک به ليتما و یشغل یفرسودگ، يی(محتوا فلات و ساختاری

 ترک ل بهيتما بر شده، ادراک یشغل فلات كردند مشخص یونيرگرس یهاليتحل ن،يا بر باشد؛ علاوهیم

 را شتریيب یزدگفلات كه یكتابداران گر،يد عبارت به دارد؛ معناداری ريتأث یشغل یفرسودگ و خدمت

يج نتاهمچنين  .ندهاداد گزارش زين را شتریيب خدمت ترک به ليتما و یشغل یند، فرسودگهاكرد ادراک

به اين نتيجه رسيدند  هاآن( همخوانی دارد.6092اين تحقيق با نتايج تحقيق سيف الرحمان و همکاران )

را كاهش  (اثرات فلات زدگی شغلی است  كه سرمايه روانشناختی اثر منفی فرسودگی شغلی )كه يکی از

د به افراد برای انجام وظايف جديتواند میی مثبت شخصيتی مانند سرمايه روانشناختی هادهد.ويژگیمی

در پژوهشی با عنوان ( 9384)خواجه پور و همکاران همچنين در يک محيط در حال تغيير كمک كند.

 گر ميانجی شغلی با نقش و عملکرد شغلی فرسودگی ترک شغل، قصد با روانشناختی سرمايه علی رابطه

 و شغلی فرسودگی شغل، ترک بر قصد شغلی به اين نتيجه رسيدند كه سرمايه روانشناختی استرس

طريق  از شغلی فرسودگی و شغل ترک قصد بر روانشناختی شغلی اثر مستقيم دارد و سرمايه عملکرد

در پژوهشی تحت عنوان شناسايی ارتباط ( 9382نوح پيشه ). شغل اثر غيرمستقيم دارد استرس

به اين ن اهاصفمیمجتمع پتروشي گی شغلی با خودكارآمدی در بين كاركنانفرسودگی شغلی و فلات زد

فلات زدگی شغلی با خودكارآمدی شغلی و هم چنين فرسودگی شغلی با فلات  نتيجه دست يافت كه

 .زدگی شغلی رابطه معنی داری دارند



90 

 

شناختی كاركنان بر ررسی تأثير توانمندسازی رواندر پژوهشی تحت عنوان ب( 9388فاتح مقدم ) 

ت به اين نتيجه دس گری ادراک كاركنان از عدالت سازمانینقش ميانجی زدگی شغلی با توجه بهفلات

 . زدگی شغلی تأثير منفی داردكه توانمندسازی روانشناختی كاركنان بر فلاتيافت 

 رمهابحث و نتیجه گیری از فرضیه چ، مقایسه (5-1-4

شغلی كاركنان در  فلات زدگی كاهش بين هوش اجتماعی وسرمايه روانشناختی در رابطه :  4فرضیه »

 «دارد. گاز نقش ميانجیشركت ملی 

به 08/0اری برای متغير ميانجی كمتر از سطح معناد 4-99با توجه به نتايج به دست آمده از جدول 

 و اجتماعیهوش  بين ارتباط در سرمايه روانشناختی ميانجی نقش بودن معناداردست آمد كه نشان از 

 به اجتماعی هوش افزايش اينکه بر علاوه كه معنا بدين .است بوده كاهش فلات زدگی شغلی كاركنان

 بر نيزسرمايه روانشناختی  افزايش شد، خواهد منجردر سازمان كاهش فلات زدگی شغلی كاركنان 

نتايج اين تحقيق با  دهد.میكاهش  رافلات زدگی شغلی كاركنان  و است گذار تاثير رابطه اين كاهش

بررسی تأثير هوش اجتماعی در پژوهشی تحت عنوان  هاهمخوانی دارد.آن( 9388پرويز )نتايج تحقيق 

ی هاكه كليه مديران شعب بانکی روانشناختی ی سرمايههابا نقش واسط هامديران بر عملکرد مالی بانک

ن بر اكه هوش اجتماعی مديررفاه استان كرمانشاه مورد بررسی قرار گرفتند به اين نتيجه دست يافتنند 

ی اهی روانشناختی مديران نقش واسطداری دارد و نيز سرمايهمثبت و معنی سرمايه روانشناختی تاثير

 .كندرا در بين هوش اجتماعی آنان و عملکرد مالی بانک ايفا می

افته بنابراين اين مطالعه ي، از آنجا رابطه تركيبی بين اين سه سازه هنوز مورد بررسی قرار نگرفته است

در اين  فلات زدگی شغلیو  سرمايه روانشناختی، هوش اجتماعی جديدی را در درک روابط بين ومهم 

 نمونه مورد نظر برای مطالعات آينده فراهم آورده است.
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 (نتیجه گیری 5-2

افزايش هوش اجتماعی كاركنان شركت گاز استان گلستان می تواند باعث كاهش فلات شغلی و افزايش 

ری بتوانند ارتباطات موث روانشناختی كاركنان شود .هوش اجتماعی به افراد كمک می كندميزان سرمايه 

داشته باشند و دامنه روابط اجتماعی خود را گسترش دهند و تعامل سازنده تری با سايرين در محل كار 

شان نداشته باشند و در نتيجه می توانند اثرات منفی فلات شغلی را كاهش دهند .همانطور كه نتايج 

هوش اجتماعی توانايی تاثير خوبی بر متغيرهای ديگر داشت؛ و پيش بينی كننده خوبی برای ساير  ،داد

متغيرها بود .بنابراين آموزش و افزايش هوش اجتماعی، به عنوان يکی از ابعاد مهم هوش ،از موارد مهمی 

ته باشند.بديهی است كه است كه سازمان ها می توانند بر روی آن برنامه ريزی های بلند مدت داش

برنامه ريزی سازمان مستلزم صرف هزينه می باشد اما ،اين هزينه نوعی سرمايه گذاری برای آينده 

هر چه سازمان ها محيط پوياتری ايجاد كرده و افراد را تشويق به كار گروهی كرده و سازمان می باشد.

عث تقويت هوش اجتماعی در كاركنان شود د ، می تواند بانتعاملات اجتماعی در سازمان را افزايش ده

از طرف ديگر با رشد سرمايه روانشناختی ناشی از افزايش  و در نهايت منجر به رشد سازمان می شود.

احساس خودكارآمدی و اعتماد به نفس بيشتری پيدا كرده و اميد و خوش  كاركنانهوش اجتماعی، 

امر انگيزه افراد برای فعاليت در محيط كار را افزايش  بينی به آينده كاری در فرد افزايش می يابد و اين

اما سرمايه روانشناختی با وجود موثر بودن در كاهش فلات شغلی، توانايی پيش بينی تغييرات  . می دهد

آن را بصورت كامل نداشت. با توجه به ابعاد مهم سرمايه روانشناختی تصور پژوهشگر بر اين بود كه اين 

بينی خوبی برای فلات شغلی دارد ،اما نتايج نشان داد كه به متغيرهای بيشتری  متغير توانايی پيش

برای پيش بينی عوامل موثر بر فلات شغلی نياز می باشد. علت اين امر ناشی از پيچيدگی و اهميت 

فلات شغلی است. اين نکته اهميت روز افزون برنامه ريزی و اقدامات جدی سازمان ها برای جلوگيری 

پديده را نشان می دهد.لذا به منظور بررسی عوامل موثر بر فلات شغلی لازم است تاثير چند عامل  از اين

 بصورت همزمان سنجيده شود تا بهترين عوامل تاثير گذار شناسايی شوند.

 



92 

 

 دات تحقیقهاپیشن (5-3

برای  داتیهای پژوهش و پيشنهادات كاربردی بر مبنای يافتههادات تحقيق در دو بخش پيشنهاپيشن

 تحقيقات آتی ارائه شده است:

 دات کاربردی مبتنی بر نتایج تحقیقهاپیشن (5-3-1

 هاسلطه دنيای مجازی و الکترونيک بر سازمان، هام به رشد سازمانبا توجه به مبانی نظری مطروحه و عل

ش ز بيش از پينيا از طرفی و از حالت نردبانی به تخت و بروز پديده فلات شغلی هاو  تبديل سازمان

لذا .داشبمی هادر سازمانفلات شغلی در حال تبديل شدن به معضلی مهم  ،به نيروی انسانی كارامد هاآن

.در اين قسمت با توجه به نتايج ی مقابله با آن از ضروريات است هاعوامل ايجاد آن و روشپرداختن به 

ه بر مبنای فرضيات تحقيق ارائدات كاربردی هاسعی شده است پيشن هامستخرج از تجزيه و تحليل داده

 شود :می

 پیشنهادات کاربردی بر مبنای فرضیه اول (5-3-1-1

وجود  منفیبين هوش اجتماعی و فلات زدگی شغلی كاركنان در شركت ملی گاز رابطه :  1فرضیه »

 «دارد.

 دن به اكتسابی بوهای آموزشی برای كاركنان برگزار كنند.با توجه ها بصورت منظم دورهسازمان

های آموزشی منظم در ها با استفاده از اساتيد خبره و با دورههوش اجتماعی، لازم است سازمان

 جهت رشد و ارتقای هوشی افراد برنامه ريزی لازم را به عمل بياورند.

 های گروهی و با نظارت متخصصين های كاری در قالب تيمها و ماموريتها، دورهايجاد برنامه

افراد در حين انجام وظايف سازمانی خود بيشتر درگير روابط اجتماعی با ديگر كارمندان كه 

شود.بخصوص درگير كردن افرادی كه نسبت به ساير كاركنان تعاملات كمتری با ساير كارمندان 

 تواند در كاهش فلات شغلی نيز موثر باشد.های كاری میای و تيمدارد.به علاوه ساختار پروژه
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 های بهتری نظير آموزش،نشاط ها از روشهايی از فلات زدگی شغلی بهتر است سازمانبرای ر

های تسهيل كننده سازمانی، مشاوره شغلی و متخصصين كارامد برون سازمانی، سياست

 های شغلی استفاده كند.جابجايی درون سازمانی و ارتقای سطح مهارت

 پیشنهادات کاربردی بر مبنای فرضیه دوم (5-3-1-2

بين هوش اجتماعی و سرمايه روانشناختی كاركنان در شركت ملی گاز رابطه معناداری :  2فرضیه »

 «وجود دارد.

 يیآموزش هامی توان از  سرمايه روانشناختیدر نتيجه آن و  به منظور افزايش هوش اجتماعی 

 شامل برنامه های كنترل خشم و عصبانيت، همدلی، تشخيص و به رسميت شناختن تشابهات

، اظهار ادب و صميميت ، اداره خود، برقراری ارتباط، ارزيابی خطرات، خودگفتاری  و تفاوت ها

 استفاده كرد. ايجاد هدفو  بت، حل مسأله و مشکل، تصميم گيریمث

  و با تعاملات بيشتر با كاركنان  های گروهیهای كاری در قالب تيمو ماموريت پروژه ها اجرای

و واگذاری وظايف مهم به افراد می تواند از يک سو قدرت روابط اجتماعی آن ها را افزايش دهد 

 و خودباوری در افراد شود. و از سوی ديگر باعث افزايش اعتماد به نفس

 پیشنهادات کاربردی بر مبنای فرضیه سوم (5-3-1-3

 فیمنبين سرمايه روانشناختی و فلات زدگی شغلی كاركنان در شركت ملی گاز رابطه :  3فرضیه »

 «وجود دارد.

 دهند آشنا كند.افراد بايد احساس بايد افراد را با ارزش كاری كه انجام میی سازمانی هاآموزش

. كندیروند و نبود آنها در روند كلی سازمان خلل ايجاد ماز سازمان به شمار میكنند جزء مهمی

تواند با برگزاری همايش آگاهی كاركنان را نسبت به فلات شغلی بالا ببرد تا در سازمان می

 مواقع حساس افراد تصميم درست بگيرند.
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 های شغلی و اهداف فردی و ها، ارزشارزيابی كاركنان از حيث استعداد، انگيزه، نيازها، مهارت

 در كاهش فلاتتواند عامل مهمیها میيج ارزيابیبرنامه ريزی شغلی برای افراد با توجه به نتا

 زدگی شغلی آنان باشد.

 دگی های كاری و زندادن اختيار بيشتر تصميم گيری و كاهش رسميت، ايجاد توازن بين فعاليت

های غير مالی و معنوی به افرادی كه بيشتر در معرض فلات زدگی شغلی شخصی افراد، تشويق

 باشد.تواند موثر قرار دارند می

 پیشنهادات کاربردی بر مبنای فرضیه چهارم (5-3-1-4

سرمايه روانشناختی در رابطه بين هوش اجتماعی و كاهش فلات زدگی شغلی كاركنان در :  4فرضیه »

 «شركت ملی گاز نقش ميانجی دارد.

 های سازمانی و تعيين كارراه شناسايی عوامل اصلی فلات شغلی نظير طراحی مجدد ساختار

ابتدايی ترين كار برای جلوگيری از فلات زدگی شغلی كه چالشی را پيش روی مديران شغلی 

 دهد و لازم است آگاهانه و منطقی انجام پذيرد. قرار می

 تم های مهم در سازمان در سيستمركز بيشتر سازمان بر كاركنانی باشد كه علاوه بر داشتن پست

.اين افراد بايد همواره مورد توجه بوده و كارراهه شغلی فرصت چندانی برای پيشرفت ندارند

ارزشمندی كار آنان به طرق مختلف نظير پاداش، تجليل و... به آنها ياداوری شود.و همچنين 

 ها را مشاركت داد.های سازمان آنتوان در تصميم گيریمی

 دات برای تحقیقات آیندههاپیشنمحدودیت ها و ( 5-3-2

 محدودیت ها :

نتايج آن را به ( نتايج و يافته های به دست آمده تنها در جامعه آماری حاضر كاربرد دارد و نمی توان 9

 جامعه آماری ديگر نسبت داد.لذا در تعميم نتايج دقت لازم به عمل آورده شود.

ی خاز پرسشنامه استفاده گرديد، در نتيجه ممکن است بر گرداوری داده هادر اين پژوهش به منظور ( 6

 از افراد از ارائه پاسخ واقعی خودداری كرده و پاسخ غير واقعی داده باشند. 
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اين پژوهش به صورت مقطعی انجام شده است. به اين دليل، نتيجه گيری درباره عليت را دشوار می ( 3

 .سازد

ت تعداد زياد پرسش های پرسشنامه ها به طولانی شدن زمان اجرای آن انجاميد كه بر مقدار دق( 4

 .پاسخ های شركت كنندگان بی تاثير نبوده است

تواند تحت تاثير دولتی بودن و ميزان اين تحقيق در يک سازمان دولتی انجام شده است.در نتيجه می (8

 احساس مسئوليت كاركنان نسبت به نحوه پر كردن پرسشنامه قرار گرفته باشد.

را  متغيرهای وابستههستند و می توانند  متغيرهای زيادی وجود دارند كه خارج از كنترل محقق( 2

 .تحت تأثير قرار دهند

 پیشنهادات : 

استفاده از پرسشنامه فلات شغلی كه دارای سوالات بيشتری باشد.يکی از مواردی كه دقت كار را ( 9

بهتر كرد.یمپايين آورد استفاده از پرسشنامه فلات شغلی بود كه فقط دو نوع فلات زدگی را بررسی میك

استفاده شود كه دارای سوالات بيشتری بوده و جزييات بيشتری را مورد بررسی ای است از پرسشنامه

 قرار دهد.

همچنين انجام تحقيق در يک سازمان  ( برای تحقيقات آتی از جامعه آماری بيشتری استفاده شود.6

 خصوصی می تواند دقت داده ها را به مراتب بيشتر كند.

ع مشابه در سازمانی انجام شود كه كاركنان آن در نقاط جغرافيايی مختلف ( پژوهش های با موضو3

 باشند و تاثير محيط نيز بررسی شود.

( پيشنهاد می شود پژوهش های آتی در سازمانی انجام شود كه كاركنان آن دارای فرهنگ های 4

 متفاوت باشند و تاثير هوش فرهنگی نيز بررسی شود.

 ز سه متغير به منظور بررسی فلات شغلی استفاده شود.( پيشنهاد می شود حداقل ا8
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 پیشنهادات موضوعی 

بررسی تاثير هوش سازمانی و فرهنگ سازمانی بر فلات شغلی كاركنان با نقش ميانجی تعهد  .9

 سازمانی در يک سازمان خصوصی

بررسی تاثير سيستم پاداش و سيستم تشويق بر فلات شغلی با نقش ميانجی خلاقيت فردی و  .6

 د سازمانیتعه

بررسی تاثير حمايت سازمانی درک شده بر فلات شغلی كاركنان با نقش ميانجی رفتار شهروندی  .3

 و هوش هيجانی  سازمانی
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 ها پیوست

 پرسشنامه مورد استفاده

 گرامی: پاسخگوی

نامه پايانقالب  علمی در  تحقيق جهت انجام شماست روی پيش كه ایپرسشنامه احتراماً       

 یانجیکارکنان با توجه به نقش م یشغل یبر کاهش فلات زدگ یهوش اجتماع ریتاث یبررس»عنوان  ارشد باكارشناسی

و نظر خود را  به دقت مطالعه فرموده را است سؤالات خواهشمند است. شده تنظيم « یروانشناخت هیسرما

 قدردانی را دارم. جنابعالی كمال تشکر و صميمانه همکاری اعلام نمائيد. از

 

 الف( جنسيت:

 زن                            مرد                 

 ب( سن:

 سال    88بالای     سال        88 -42       سال 48 -32سال           38 -68سال           68زير        

 تأهل: ج( وضعيت

 متأهل  د                   مجرّ       

 سابقه كاری:د( 

 سال    60سال          بالای  60 -92سال           98 -99سال         90 -8سال          8كمتر از        

 تحصيلات: ه( سطح

  دكتری  فوق ليسانس               ليسانس            ديپلمفوق ديپلم                زيرديپلم                 

 

ف
دی

 ر
 )پرسشنامه هوش اجتماعی ( عبارات

قم
واف

لاً م
ام

 ک

قم
واف

 م

ی 
ود

حد
تا 

قم
واف

 م

رم
دا

ی ن
ظر

 ن

ی 
ود

حد
تا 

فم
خال

 م

فم
خال

 م

لاً 
ام

ک

فم
خال

 م

        بينی كنم.توانم رفتار ديگران را پيشمن می 9

6 
گذارد، من از اينکه كارهايم بر ديگران چه تأثيری می

 آگاهی دارم.

       

        كنم.ديگران را درک میمن احساسات  3

        شوم.های ديگران را متوجه میمن خواسته 4

8 
م توانمن بدون اينکه ديگران چيزی بگويند، اغلب می

 دهند درک كنم.آنچه را كه آنها انجام می

       

2 
بينی كنم كه ديگران به رفتار من چه توانم پيشمن می

 دهند.واكنشی نشان می
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2 
توانم منظور ديگران را از چهره و من اغلب می

 رفتارهايشان درک كنم.

       

9 
های توانم انتخابكنم كه نمیمن اغلب احساس می

 ديگران را به راحتی درک كنم.

       

8 
دهند من را ديگران اغلب با كارهايی كه انجام می

 كنند.متعجّب می

       

90 
شوند، بدون اينکه میديگران از دست من خشمگين 

 من دليل آن را بفهمم.

       

        دانم.بينی میمن ديگران را غير قابل پيش 99

96 
من اغلب بدون اينکه متوجه باشم، به ديگران لطمه 

 زنم.می

       

93 
های من هايی كه ديگران به كارمن اغلب به واكنش

 كنم.دهند، تعجب مینشان می

       

94 
شناسم، احساس اغلب نسبت به افرادی كه نمیمن 

 اطمينان ندارم.

       

98 
های اجتماعی هماهنگ من به آسانی خود را با موقعيت

 كنم.می

       

92 
های جديد و ملاقات با افراد من در ورود به موقعيت

 كنم.ناآشنا خوب عمل می

       

        برای من سخت است كه با ديگران كنار بياييم. 92

        برد كه من ديگران را به خوبی بشناسم.خيلی وقت می 99

        من توانايی برقراری ارتباط با افراد جديد را دارم. 98

60 
من عموماً در پيدا كردن موضوعات خوب برای صحبت 

 كردن، مشکل دارم.

       

69 
شنوند، خشمگين و عموماً وقتی ديگران افکارمن را می

 شوند.عصبی می
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کاملا  )پرسشنامه سرمايه روانشناختی( سوالات

 موافقم
 موافقم

تاحدی 

 موافقم

تاحدی 

 مخالفم
 مخالفم

کاملا 

 مخالفم

 ام کرده تعیین کارم در خودم برای که اهدافی به ام توانسته من-1

 .برسم
      

 دارم خاصی احساس شوم، می مواجه دشوار وظایف با که هنگامی -2

 انجام میرسانم به را آنها من که
      

 زندگی در برایم که اهدافی به توانم می که میکنم فکر کلی طور به-3

 .برسم هستند، مهم
      

 موفق کارها از بسیاری در تلاش با توانم می که هستم معتقد من -4

 .شوم
      

       .هستم بسیاری های چالش بر غلبه و شدن موفقیت به قادر من -5

 کارهای از بسیاری موثر، طور به توانم می که هستم مطمئن من -6

 .دهم انجام را مختلف
      

 انجام خوبی به را وظایفم توانم می من دیگر، افراد به مقایسه در -7

 .دهم
      

 به توانم می من است، دشوار و سخت چیز همه که زمانی حتی -8

 .دهم انجام را آنها خوبی
      

 خارج برای بسیاری های راه به توانم می من مشکلات، هنگام -9

 فکر کنم. مشکل، آن از شدن
      

       .کنم می دنبال کارم در را اهدافم پرانرژی من -11

 هر اطراف در بسیاری های حل راه که هستم باور این بر من -11

 .دارد وجود مشکل
      

 زندگی در که چیزهای دریافت برای بسیاری های راه توانم می من-12

 ترین هستند پیدا کنم. مهم برایم
      

       .بینم می موفقیت بسیار را خودم زندگی در من -13

 تعیین خود برای که هستم کاری های هدف به دستیابی درحال -14

 .ام کرده
      

 وسپس آغاز دوباره را کار میشوم، مواجه درکار شکستی با وقتی  -15

 را شروع میکنم. جلو سوی به حرکت
      

 و آیند می پیش برایم که هستم مشکلاتی مدیریت به قادر من -16 

 .می کنم پیدا آنها برای راهی
      

 آن عهده از و کنم حل را خودم مشکلات توانم می صحبت با من-17

 .آیم می بر
      

 می حذف را اهدافم و کار در زا تنش های موقعیت معمولا من - 18

 .کنم
      

 سختی قبلا زیرا بیایم بر کار در مشکلات عهده از توانم می من - 19

 .ام کرده تجربه را ها
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      بازنشستگی ام، ارتقای شغلی پیدا کنم.احتمال کمی وجود دارد تا دوران  9

      سطح مهارت های من در حد پست سازمانی بالاتر نیست. 6

      در این سازمان، رقابت برای ارتقای شغلی بسیار بالا است.  3

      انتظارات عملکردی سازمان، فراتر از سطح عملکردی من است. 4

دستیابی به ارتقای شغلی باید مدت زمان زیادی در این سازمان، معمولا برای  8

 را منتظر بود.

     

در این سازمان، افراد زیادی وجود دارند که مانند من چشم امید به ارتقای  2

 شغلی دارند.

     

      کلیه مهارت های  مورد نیاز شغل خود را می دانم. 2

      چیز جدیدی برای یادگیری درشغل من وجود ندارد. 9

      در شغل خود می توانم به عنوان کارشناس یا متخصص باشم. 8

      در شغل من چالشی برایروبرو شدن با آن وجود ندارد. 90

      دوست دارم مسائل جدیدتری در  شغل من وجود داشته باشد. 99

در مهارت های مورد نیاز شغلم به درجه ای رسیده ام که کار کردن برایم روتین  96

 شده است.

     

 زمان یک در را امور از بسیاری توانم می میکنم احساس من - 21

 .کنم اداره
      

 معمولا من است، نامشخص کاری موضوعات نتایج که هنگامی - 21

 .دارم را ها بهترین انتظار
      

 اتفاق آن باشد، داشته وجود من برای اشتباه رخدادن امکان اگر - 22

 .افتد نمی
      

       .کنم می توجه کارها مثبت و روشن های جنبه به همیشه من - 23

 بین خوش افتد، می اتفاق آینده در من برای آنچه مورد در من - 24

 .هستم
      

       .روند می جلو خواهم می که آنطور کارها که کنم می احساس من - 25

 می مثبت اتفاقات و است راحتی سختی، از پس که دارم باور من - 26

 .اید
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  خروجی های نرم افزار

Notes 
Output Created 04-DEC-6098 69:46:39 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\Seyyed 

Ali\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data. 

Syntax FREQUENCIES 
VARIABLES=Sex 
marital.status 
  /STATISTICS=RANGE 
MINIMUM MAXIMUM 
MODE 
  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.04 

 

Frequency Table 

Sex 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 29.9 29.9 29.9 29 مرد 

 900.0 69.6 69.6 64 زن

Total 98 900.0 900.0  

 

 

marital.status 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
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Valid 99.9 99.9 99.9 90 مجرد 

 900.0 99.6 99.6 28 متاهل

Total 98 900.0 900.0  

 

Notes 
Output Created 04-DEC-6098 69:46:39 

Comments  

Input Data I:\My Document Files\PDF\CU 
Researchs\Project Files\9CU\Seyyed 

Ali\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data. 

Syntax FREQUENCIES VARIABLES=age 
Work.Experience L.o.Education 
  /STATISTICS=RANGE MINIMUM 
MAXIMUM MEDIAN MEAN MODE 
  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.09 

Frequency Table 

age 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid  سال 68زير  9 9.6 9.6 9.6 

38-68بين   69 36.8 36.8 34.9 

48-32بين   44 89.9 89.9 98.8 

88-42بين   8 90.2 90.2 82.8 

88بالای   3 3.8 3.8 900.0 

Total 98 900.0 900.0  

 

Work.Experience 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid  8كمتر از  4 4.2 4.2 4.2 

90-8بين   62 30.2 30.2 38.3 
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98-99بين   38 49.6 49.6 22.8 

60-92بين   96 94.9 94.9 80.2 

60بالای   9 8.4 8.4 900.0 

Total 98 900.0 900.0  

 

L.o.Education 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 3.8 3.8 3.8 3 زير ديپلم 

 8.4 8.8 8.8 8 ديپلم

 82.8 42.9 42.9 40 فوق ديپلم

 82.8 40.0 40.0 34 ليسانس

 900.0 3.8 3.8 3 فوق ليسانس

Total 98 900.0 900.0  

 

DATASET ACTIVATE DataSet9. 

SAVE OUTFILE='I:\My Document Files\PDF\CU Researchs\Project Files\9CU\Seyyed 

Ali\DATA\data3.sav' 

  /COMPRESSED. 
COMPUTE SE.9=MEAN(SE9,SE6,SE3,SE4,SE8,SE2,SE2). 

EXECUTE. 
COMPUTE SE.6=MEAN(SE9,SE8,SE90,SE99,SE96,SE93,SE69). 

EXECUTE. 
COMPUTE SE.3=MEAN(SE94,SE98,SE92,SE92,SE99,SE98,SE60). 

EXECUTE. 
COMPUTE PSC.9=MEAN(PSC9,PSC6,PSC3,PSC4,PSC8,PSC2,PSC2). 

EXECUTE. 
COMPUTE PSC.6=MEAN(SE9,SE8,SE90,SE99,SE96,SE93,SE94). 

EXECUTE. 
COMPUTE PSC.3=MEAN(SE98,SE92,SE92,SE99,SE98,SE60). 

EXECUTE. 
COMPUTE PSC.4=MEAN(PSC69,PSC66,PSC63,PSC64,PSC68,PSC62). 

EXECUTE. 
COMPUTE CP.9=MEAN(CP9,CP6,CP3,CP4,CP8,CP2). 

EXECUTE. 
COMPUTE CP.6=MEAN(CP2,CP9,CP8,CP90,CP99,CP96). 

EXECUTE. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE6 SE3 SE4 SE8 SE2 SE2 SE9 SE8 SE90 SE99 SE96 SE93 SE94 SE98 SE92 SE92 

SE99 SE98 

    SE60 SE69 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability 

Notes 
Output Created 04-DEC-6098 66:02:89 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\Seyyed 

Ali\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE6 SE3 

SE4 SE8 SE2 SE2 SE9 SE8 

SE90 SE99 SE96 SE93 SE94 

SE98 SE92 SE92 SE99 SE98 

    SE60 SE69 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.06 

 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.909 69 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC9 PSC6 PSC3 PSC4 PSC8 PSC2 PSC2 PSC9 PSC8 PSC90 PSC99 PSC96 PSC93 

PSC94 PSC98 PSC92 

    PSC92 PSC99 PSC98 PSC60 PSC69 PSC66 PSC63 PSC64 PSC68 PSC62 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 

Notes 
Output Created 04-DEC-6098 66:09:93 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\Seyyed 

Ali\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC9 PSC6 

PSC3 PSC4 PSC8 PSC2 PSC2 

PSC9 PSC8 PSC90 PSC99 

PSC96 PSC93 PSC94 PSC98 

PSC92 

    PSC92 PSC99 PSC98 

PSC60 PSC69 PSC66 PSC63 

PSC64 PSC68 PSC62 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.03 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.849 62 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=CP9 CP6 CP3 CP4 CP8 CP2 CP2 CP9 CP8 CP90 CP99 CP96 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
 

Notes 
Output Created 04-DEC-6098 66:09:66 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\Seyyed 

Ali\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 
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Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=CP9 CP6 CP3 

CP4 CP8 CP2 CP2 CP9 CP8 

CP90 CP99 CP96 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.06 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.222 96 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE6 SE3 SE4 SE8 SE2 SE2 SE9 SE8 SE90 SE99 SE96 SE93 SE94 SE98 SE92 SE92 

SE99 SE98 

    SE60 SE69 PSC9 PSC6 PSC3 PSC4 PSC8 PSC2 PSC2 PSC9 PSC8 PSC90 PSC99 PSC96 PSC93 PSC94 

PSC98 PSC92 

    PSC92 PSC99 PSC98 PSC60 PSC69 PSC66 PSC63 PSC64 PSC68 PSC62 CP9 CP6 CP3 CP4 CP8 CP2 

CP2 CP9 CP8 

    CP90 CP99 CP96 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
 

Notes 
Output Created 04-DEC-6098 66:09:46 

Comments  
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Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\Seyyed 

Ali\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE6 SE3 

SE4 SE8 SE2 SE2 SE9 SE8 

SE90 SE99 SE96 SE93 SE94 

SE98 SE92 SE92 SE99 SE98 

    SE60 SE69 PSC9 PSC6 

PSC3 PSC4 PSC8 PSC2 PSC2 

PSC9 PSC8 PSC90 PSC99 

PSC96 PSC93 PSC94 PSC98 

PSC92 

    PSC92 PSC99 PSC98 

PSC60 PSC69 PSC66 PSC63 

PSC64 PSC68 PSC62 CP9 CP6 

CP3 CP4 CP8 CP2 CP2 CP9 

CP8 

    CP90 CP99 CP96 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.99 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 
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Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.998 88 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE6 SE3 SE4 SE8 SE2 SE2 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:98:62 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE6 SE3 

SE4 SE8 SE2 SE2 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.03 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.296 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE8 SE90 SE99 SE96 SE93 SE69 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
 
Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:92:39 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 
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Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE9 SE8 SE90 

SE99 SE96 SE93 SE69 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.06 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.226 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE94 SE98 SE92 SE92 SE99 SE98 SE60 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability 

 

Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:92:04 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 
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N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=SE94 SE98 

SE92 SE92 SE99 SE98 SE60 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.03 

 

Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.209 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=CP9 CP6 CP3 CP4 CP8 CP2 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:99:40 

Comments  
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Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=CP9 CP6 CP3 

CP4 CP8 CP2 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.09 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.208 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=CP2 CP9 CP8 CP90 CP99 CP96 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability 
 

Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:98:90 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=CP2 CP9 CP8 

CP90 CP99 CP96 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.06 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
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.209 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC9 PSC6 PSC3 PSC4 PSC8 PSC2 PSC2 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:69:69 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC9 PSC6 

PSC3 PSC4 PSC8 PSC2 PSC2 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.04 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.900 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC9 PSC8 PSC90 PSC99 PSC96 PSC93 PSC94 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
 

Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:69:49 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC9 PSC8 

PSC90 PSC99 PSC96 PSC93 

PSC94 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
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Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.924 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC98 PSC92 PSC92 PSC99 PSC98 PSC60 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 
 

Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:66:90 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC98 PSC92 

PSC92 PSC99 PSC98 PSC60 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 

Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.962 2 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC69 PSC66 PSC63 PSC64 PSC68 PSC62 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
 

Notes 
Output Created 09-FEB-6060 66:66:42 

Comments  

Input Data I:\My Document 
Files\PDF\CU 
Researchs\Project 
Files\9CU\ حسينی سيدعلی

\DATA\data3.sav 

Active Dataset DataSet9 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 
File 

98 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 
values are treated as 
missing. 

Cases Used Statistics are based on all 
cases with valid data for all 
variables in the procedure. 
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Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=PSC69 PSC66 

PSC63 PSC64 PSC68 PSC62 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.03 

 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 98 900.0 

Excludeda 0 .0 

Total 98 900.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 

.902 2 
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 منابع :

بررسی رابطه بين هوش فرهنگی و ساختار سازمانی با فلات زدگی  ،  (9389) م ،. باقرپور  آبار آ .9

،  2، تابستان ، دوره  فصلنامه علمی آموزش علوم دريايی،  كاركنان سازمان بنادر و دريانوردی

 .30-43، 6شماره 

ا نفوذ موثر كاركنان )مطالعه (. رابطه بين هوش اجتماعی ب9383. )م.ت  ، محمودید  اصغرزاده .6

،   موردی كاركنان مديريت درمان و ادره كل تامين اجتماعی استان چهارمحال و بختياری

 .928 -989،  48سال دوازدهم ، شماره ،  تامين اجتماعیفصلنامه 

بررسی تأثير هوش اجتماعی بر قابليت  "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9382بهرام پور م ، ) .3

دانشگاه  ،" دانش و انگيزش شغلی در مديران دبيرستان های آموزش و پرورش شهر اهوازجذب 

 .آزاد اسلامی واحد بندرعباس 

تأثير هوش اجتماعی مديران بر عملکرد  "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9388پرويز  م ، ) .4

بانک ها با نقش واسطه ای سرمايه ی روانشناختی )مورد مطالعه: مديران بانک های رفاه  مالی

 . دانشگاه محقق اردبيلی،  دانشکده ادبيات و علوم انسانی ،"كارگران استان كرمانشاه(

بررسی رابطه بين هوش اجتماعی و  "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9382حجتی ف ، ) .8

 .موسسه آموزش عالی كاويان  ،"دمشه 2يت شغلی زنان معلم ناحيه انگيزش شغلی با موفق

 قصد با روانشناختی سرمايه علی ( . رابطه9384خواجه پور ،ن. ؛ بشليده ، ک. ؛ بهارلو ، م. ) .2

شغلی ،مجله مطالعات  استرس گر ميانجی شغلی با نقش و عملکرد شغلی فرسودگی ترک شغل،

 .29-96، صص  6، شماره  6دوم ،سال  روان شناسی صنعتی و سازمانی ، دوره

 پزشکی علوم دانشگاه دانشجويان اجتماعی هوش ( . بررسی9384رحيمی ،ح. ؛ افتخار ،ه. ) .2

 46، ص 3، شماره 8. نشريه آموزش پرستاری ، دوره  9384 سال در كاشان

بررسی ارتباط هوش هيجانی و سرمايه  "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9388زرجينی  ز ، ) .9

ات دانشکده ادبي ،"روانشناختی با فرسودگی شغلی معلمان زن مقطع متوسطه شهرستان ساوه

 كاشان .دانشگاه ،  و علوم انسانی

زدگی شغلی بر رسی تاثير فلاتبر "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9388شريعتی م ، ) .8

دانشکده  ،" نگرشهای شغلی كاركنان با نقش ميانجی انگيزش شغلی در صندوق كارآفرينی اميد

 .واحد شاهروددانشگاه آزاد اسلامی ،  علوم انسانی

 شخصيت و اجتماعی هوش ی( . مقايسه9384صفاری نيا ، م.؛ عباسپور ، پ. ؛ دهستانی ، م . ) .90

اينترنت ،مجله اصول بهداشت  به اعتياد بدون و با پزشکی علوم دانشجويان در جامعه پسند

 .33-668، شهريور و مهر ،صص  92روانی ، سال 

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/925373
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/925373
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/925373
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/925373
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/911793
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/911793
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/911793
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اختی شنبررسی تأثير توانمندسازی روان "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9388فاتح مقدم  م ، ) .99

 كاركنان از عدالت سازمانیگری ادراک زدگی شغلی با توجه به نقش ميانجیكاركنان بر فلات

 . دانشگاه ايلام،  دانشکده ادبيات و علوم انسانی ،"

بررسی رابطه بين هوش هيجانی سرمايه  (، 9384 )،ر  دلفانی وم. ؛ نادری ب  فرهنگ مقدم .12

همايش سراسری مباحث كليدی در روانشناختی و شادی در كاركنان صنايع نساجی يزدباف، 

گرگان، گروه آموزش و پژوهش شركت مهندسی عمران بنای تدبير، ، علوم مديريت و حسابداری

 مركز آموزش علمی و كاربردی هلال احمر استان گلستان،
https://www.civilica.com/Paper-NCPIM01-NCPIM01_059.html. 

 ترک تمايل به و شغلی فرسودگی بر شغلی زدگیفلات ( . تأثير9383)فياضی م. ؛ ضيايی  ث.  .93

، بهار و تابستان ، صص  99كتابداران . پژوهش نامه مديريت تحول ، سال ششم ،شماره  خدمت

89-23. 

بررسی ارتباط عملکرد مديريت منابع انسانی ( ، 9386قاسمی م ، شيخی مهرآبادی ن ، ) .94

، ماهنامه كار و جامعه ،  )مورد كاوی شركت ها و صنايع اراک(اثربخش بر كارآفرينی سازمانی 

 63-39،  920شهريور ، شماره 

( ، 9386كنجکاومنفرد ا ، سعيدا اردكانی س ، طباطبايی نسب س. م ، زنجيرچی س.م ، ) .98

 ، نوآوری فنی و اجرايی در دانشگاه يزد با تاكيد بر زيرساختهای پياده سازی مديريت دانش

 28-80،  6، شماره  29نشريه پژوهش و برنامه ريزی در آموزش عالی ، تابستان ، پياپی 
( ، مقدمه ای بر روش تحقيق در علوم انسانی ، ماهنامه 9384مستخدمين حسينی ح ، ) .92

 .992اجتماعی، اقتصادی، علمی و فرهنگی كار و جامعه ،آذر ماه ، شماره 

بررسی رابطه بين هوش اجتماعی  ( .9383، ف. ؛ سلطان آبادی ،پ.) سلطان آبادی ، و. ؛نصيری .92

 كنفرانس بينچاپ شده در  مقالهباخلاقيت سازمانی كاركنان دانشگاه بوعلی سينا همدان، 

 .، لهستانالمللی اقتصاد،حسابداری، مديريت و علوم اجتماعی

شناسايی ارتباط فرسودگی شغلی و  "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9382نوح پيشه م. ر ، ) .99

 ،" فلات زدگی شغلی با خودكارآمدی )مطالعه موردی: كاركنان مجتمع پتروشيمی اصفهان

 .موسسه آموزش عالی صنعتی فولاد،نايع و مديريت دانشکده مهندسی ص

اعضای هيئت  شغلی در فلات ايجاد بر مؤثر عوامل ( .9388نوروزی ،ع. ؛ زارع ،ع. ؛ شيرالی ،ر . ) .98

دولتی ايران . پژوهش و برنامه ريزی در آموزش  تربيت بدنی دانشگاههای علمی دانشکده های

 .38-98، صص  3، شماره  66عالی ،دوره 

https://www.civilica.com/Paper-NCPIM01-NCPIM01_059.html
https://elmnet.ir/vslg?url=http%3A%2F%2Fjournal.irphe.ir%2Fbrowse.php%3Fa_code%3DA-10-1-363%26slc_lang%3Dfa%26sid%3Dfa&type=0&id=1118144
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بررسی تاثير شايستگی اجتماعی و  "(، پايان نامه كارشناسی ارشد :  9382پور م ، ) هاشم .60

دانشگاه آزاد  ،" هوش اجتماعی بر بهداشت روانی كاركنان فرمانداری های تابعه استان اردبيل

 اسلامی واحد گرمی

-PLSجزئی ) مربعات كمترين :ساختاری معادلات سازی مدل( 9388)همکاران ،  و جوزف هير، .69

SEMدانش . نگاه زاده ، تهران ، انتشارات غلام رسول و آذر عادل ( ، ترجمه 

( . هوش اجتماعی .مقاله چاپ شده در 9386يزدانی ،ع. ؛ افراسيابی ،ر. ؛ عسکرزاده ، ه. ) .66
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Abstract 

Human resources are one of the most important and valuable assets of an 
organization, and Organizations cannot achieve success without quality and efficient 

staff. Today, the horizontal structures of organizations and the smooth process of 
people's work-life make it less possible for individuals to benefit from their full 
potential and it creates a context for people's career plateau, and therefore an 
obstacle to the advancement of organizations. Therefore, in this study, the effect of 
social intelligence on career plateau reduction with the mediating role of psychological 
capital was investigated. The method of this research was applied in terms of purpose 
and in terms of nature and method, it was descriptive-correlational. The statistical 

population of the study consisted of the staff of the Golestan Province Gas Company's 
headquarters and 109 employees. Using simple random sampling, the sample size 
was 85 employees. The questionnaire was the most important research instrument 

and the method of data collection was field and library. SPSS and Smart PLS software 
was used for data analysis. The results showed that social intelligence and 
psychological capital had a significant and inverse relationship with career plateau. 
Social intelligence has a direct and positive impact on the psychological capital of 
employees. In other words, increasing the level of social intelligence and 
psychological capital among employees can reduce career plateau. 

Keywords: Social Intelligence, Career Plateau, Psychological Capital, Gas Company 
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