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  چکیده

سـاز در   توجـه بـه راهبـرد شایسـته محـوري در توسـعه منـابع انسـانی از راهبردهـاي توانمنـد           امروزه

ی نیـز در کـانون   اجتمـاع  - یعـاطف  يها یستگیشارود. توجه به توسعه  هاي موفق به شمار می سازمان

  هاي اخیر بوده است.  سال توجه مطالعات پژوهشی متعددي در

 یاجتمـاع  -یعـاطف  يهـا  یستگیشاهدف اصلی از انجام این پژوهش، بررسی و تبیین نقش  هدف:

اي و رفتاري کارکنان در قالـب یـک مـدل معادلـه      هاي فنی، زمینه شایستگی سازمان در ارتقاي رانیمد

  باشد.  ساختاري می

کارکنـان   تمـام معه مـورد مطالعـه شـامل    روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بوده، جا روش:

نفـر   162اي تعـداد   اي مرحلـه  گیـري خوشـه   شرکت گاز استان فارس بود که با استفاده از روش نمونه

هـا از دو پرسشـنامه شایسـتگی عـاطفی و      عنوان نمونه انتخاب و مطالعه شدند. جهت گردآوري داده به

                                                                                                                                               
  E-mail: Mmohammadi48@rose.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

ازمانیهاي مدیریت منابع س پژوهش  
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قتباس از مدل چشم شایستگی انجمن بین المللی ) و شایستگی کارمندان با ا2007اجتماعی بویاتزیس (

) استفاده شد. پس از محاسبه روایی و پایایی ابزار و توزیع آن بین افـراد نمونـه،   2010مدیریت پروژه(

نهایـت رویکـرد     اي، همبسـتگی پیرسـون و در   نمونه تست تک هاي آماري تی ها با استفاده از روش داده

  لیل قرار گرفتند. مدلسازي معادلات ساختاري مورد تح

هـاي فنـی،    اجتماعی و شایسـتگی  - هاي عاطفی هاي پژوهش نشان داد بین شایستگی یافته ها: یافته

اجتماعی مدیران -هاي عاطفی اي و رفتاري کارکنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. شایستگی زمینه

  باشد. تاري کارکنان میاي و رف هاي فنی، زمینه کننده مثبت و معنادار شایستگی بینی پیش

  

اي و رفتـاري کارکنـان،    هاي فنی، زمینـه  اجتماعی، شایستگی - هاي عاطفی شایستگی :ي کلیديها واژه

   .مدلسازي معادلات ساختاري

 

   مقدمه -1

هاي کارکنان و  م به شایستگیأتوجه تو مطالعات حوزه مدیریت منابع انسانی نشان داده است که

کید بر أت .منتهی شودتواند مزیت رقابتی پایدار سازمانی  ي سازمانی میها تبدیل آن به شایستگی

کـاري   هـاي  دلیل نباشد چرا که شایسـتگی عـاطفی در محـیط    این موضوع و گفتمان، شاید بی

 تواند به مدیریت بهتر زندگی فردي و سازمانی منجر گردد. و مدیریت آن در سازمان می سازمانی

تواند به افراد درون سازمان کمک نماید خود  یستگی شخصی میدر این راستا رشد و توسعه شا

نمایند و شایستگی اجتماعی نیز توانمندي مدیریت روابط با دیگران را و مدیریت  را بهتر شناخته

توسـعه منـابع انسـانی     عـاملی  چـه  کـه  سـؤال  ایـن  پاسخ درلذا  ). 1(نماید به افراد عرضه می

  عاطفی هاي شایستگی به ، برخی پژوهشگرانکند می متمایز ها سازمان سایر از را موفق هاي سازمان

 در کننـده  تعیین عوامل عنوان به...  و روحی هاي حالت احساسات، عواطف، قبیل از اجتماعی -

 ـموفق، واقـع  در ).2( نماینـد  مـی  کیـد أت امـروز  متغیر دائمبه طور  و رقابتی کاري هاي محیط  تی

 از کـه  سـت ا یرانیمـد  وجـود  مسـتلزم  ،مـتلاطم  و یبترقـا  شـدت  به يکار طیمح در ها سازمان

هایی چون قوه ابتکار و  قابلیت انیم نیا در). 3( برخوردار باشند یعاطف و یشناخت هاي ییتوانا

هـاي   یعنی شایستگی - خودآگاهی، مدیریت خودنمودن دیگران،  همدلی، سازگاري و قوه قانع
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 - عاطفی هاي شایستگی به این دلیل). 5؛4؛2( از اهمیت بالاتري برخوردارند 1اجتماعی - عاطفی

 .اسـت  یسـازمان  اثربخشـی  نیـاز  پـیش  ،اثـربخش  رهبري و اثربخش رهبري نیاز پیش اجتماعی

براي درك و  شده و اکتسابی توانایی آموخته الگوي خاص مدیریت رفتار، شایستگی عاطفی یک

آمیز  عملکرد شغلی موفقیت داشته و در 2ست که ریشه در هوش عاطفیا هاي عاطفی تفسیر داده

صـورت   کـردن بـه   هاي اجتماعی بیانگر توانایی کـار  شایستگی). 6،7کند ( نقشی اساسی ایفا می

 ).4(شود اثربخش با دیگران است و شامل شناخت و مدیریت عواطف و احساسات دیگران می

 یاجتماع تعاملات در یشخص اهداف به یابیدست يبرا فرد ییتواناهمچنین  یاجتماع یستگیشا

شـده   فیتعر کند، حفظ اثربخش يا گونه به افراد ریسا با را آن مثبت روابط فرد که یصورت در

باشد و مواردي چون  می افرادکردن با  هاي اجتماعی به معناي توانایی کار شایستگی).  8(است 

 دشـو  هاي ارتباطی، آگاهی اجتماعی، حل تعارض و مهارت ایجاد انگیزش را شامل مـی  مهارت

ترین حالت خود توانایی مدیریت و  اجتماعی روي هم رفته و در کلی -شایستگی عاطفی  ). 4(

منظور دستیابی به پیامدهاي رشدي مثبـت   هماهنگی مؤثر رفتار عاطفی، شناختی و اجتماعی به

اجتماعی یک مفهـوم چنـد بعـدي و پیچیـده اسـت کـه        -شود. شایستگی عاطفی  تعریف می

هاي مرتبط با توانایی شناخت و مدیریت عواطـف و احساسـات،    و ارزشها  ها، نگرش مهارت

و اسـتفاده از انـواع    مسـأله هاي دیگران، تدوین اهـداف مثبـت اجتمـاعی و حـل      درك دیدگاه

). 9( گیرد هاي بین فردي براي اداره اثربخش و اخلاقی وظایف رشدي مرتبط را در بر می مهارت

تواند  می رانیمد یاجتماع -یعاطف يها یستگیشاوجود ، ه شدن اشاره آبنابر مواردي که در فوق ب

رهـاي اصـلی   یهاي مدیریتی کمک نماید. از سوي دیگر یکـی از متغ  به موفقیت وي در فعالیت

در کارکنان به توصیف  3فنی یستگیشاهاي فنی کارکنان است. مفهوم  پژوهش کنونی، شایستگی

کارکنان است و گاهی اوقات از  وسیله به پروژه آمیز کار در محتواي فنی و اصول انجام موفقیت

شایستگی فنی بـه معنـاي دانـایی و توانـایی در     ). 10( شود منسجم یاد می يعنوان اجزا آنها به

آن ورزیدگی در کاربرد فنون و ابـزار ویـژه و شایسـتگی     شرطکه  -دادن وظایف خاص  انجام

ق تحصیل، کارورزي و تجربه حاصل هاي فنی از طری مهارت - عملی در رفتار و فعالیت است

هاي آموزشی یا کـارآموزي و یـا از طریـق     دوره درها را  کارمندان معمولا اًین مهارت. شوند می

                                                                                                                                               
1. Affective-social competencies  
2. Emotional intelligence 
3. Thecnical competency 
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هاي فردي شایستگی کارکنـان در پـروژه را    جنبه ،1يرفتار یستگیشاگیرند.  سابقه کاري فرا می

ن در ارتبـاط بـا سـایر افـراد و     هاي کارکنا این محدوده به طرز رفتار و مهارت. کند توصیف می

فنـی   شایسـتگی در نقطه مقابـل   شایستگی رفتاري). 10( هاي درگیر در پروژه توجه دارد گروه

 يرفتـار  يها یستگیکردن با اشیا و چیزها. داشتن شا در مقابل کار ردمکردن با م یعنی کار ؛است

ف و قوت خود آگاه به نقاط ضع ؛مستلزم آن است که شخص بیش از هر چیز خود را بشناسد

به دیگران اعتماد  ؛اعتماد به نفس داشته باشد ؛عقاید و افکارش برخوردار و روشن باشند ؛باشد

از تأثیر گفتار و کردار  ؛آنان را درك کند ؛آنان احترام بگذارد اساتها و احس به عقاید، ارزش ؛کند

ي جلب همکاري دیگران فراهم خویش بر دیگران آگاه باشد و بتواند محیط امن و قابل قبولی برا

پردازد  ، به توصیف اجزایی از شایستگی مدیریت پروژه می2يا نهیزم يها یستگیشا ). 11( سازد

این محدوده شامل شایستگی مدیران پروژه در  .شوند که به محیط و مقتضیات پروژه مربوط می

محـور   زمان پروژهدن روابط با سازمان صف و همچنین توانایی عملکرد در یک ساکر مدیریت

دهنده  هاي کل سازمان و تصور همه عناصر و اجزاي تشکیل یعنی توانایی درك پیچیدگی ؛است

توانـایی درك و   بـه عبـارت دیگـر   ، کار و فعالیت سازمانی به صورت یک کل واحد (سیستم)

 اه یک از بخش تشخیص اینکه کارکردهاي گوناگون سازمان به یکدیگر وابسته بوده تغییر در هر

دهد. آگاهی از این روابط و شناخت اجزا و  هاي دیگر را تحت تأثیر قرار می بخش طور الزام به

گیري یا اقدام کند  سازد که به طریقی تصمیم هاي مختلف، مدیر را قادر می عناصر مهم در موقعیت

بـه   مأتوجـه تـو   ) 10( اثربخشی سـازمان و رضـایت کارکنـان آن را فـراهم نمایـد     شرایط که 

توانـد مزیـت رقـابتی پایـدار      هاي سازمانی می هاي کارکنان و تبدیل آن به شایستگی ستگیشای

 –هاي عاطفی  سازمانی بینجامد. مطالعات نظري و تجربی نشان داده است که توجه به شایستگی

هاي سازمانی کمک نماید. اما پیوند بین شایستگی هاي  تواند به پویایی محیط اجتماعی مدیران می

اي و رفتاري کارکنان در محیط  هاي فنی، زمینه اجتماعی مدیران و اثر آن بر شایستگی – عاطفی

هاي اخیر بوده است. نوآوري و  هاي اندکی در سال سازمانی در داخل کشور نقطه تمرکز پژوهش

 ـ سهم این پژوهش در غنی هـاي   ثیر شایسـتگی أسازي ادبیات این حوزه نیز بررسی چگونگی ت

بر این اساس  اي و رفتاري کارکنان است. هاي فنی، زمینه مدیران بر شایستگیاجتماعی  –عاطفی

                                                                                                                                               
1. Behavioral competency 
2. Contextual competency 
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ر و اجتماعی مدیران و اثر آن بر ظهو – هاي عاطفی پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین شایستگی

راهنما بـراي   لگوییارکنان بپردازد تا امکان ارائه ااي و رفتاري ک هاي فنی، زمینه بلوغ شایستگی

هاي عاطفی اجتمـاعی مـدیران و    شایستگی .کندیشمندان عرصه سازمانی را فراهم فعالان و اند

مندان و پژوهشگران سازمانی  نگاه علاقه ویژه در دهه اخیر هب ارتباط آن با سایر متغیرهاي سازمانی

) وجود رابطه مثبت و معناداري 12( هاي پژوهشی کاپاگودا یافته را به خود معطوف داشته است.

اي کارکنان و رابطـه معنـادار و    اجتماعی مدیران و عملکرد وظیفه -هاي عاطفی  گیبین شایست

اي کارکنان را نشان داد.  اجتماعی مدیران و عملکرد زمینه -هاي عاطفی  مثبت قوي بین شایستگی

) بر این باور است که قدرت توانایی رهبر در خصوص مدیریت روابط، درك افکار، 13( ساکسی

هـاي مخـرب و    نگـر، کنتـرل تکانـه    اه هاي دیگـران، داشـتن دیـدي جـامع    احساسات و دیدگ

) در پژوهشی 14( گذار است. کیرکلند پیش بینی تغییرات رفتاري اثر برپذیري در مواجهه  انعطاف

اجتمـاعی و   -هـاي عـاطفی    نشان داد که رابطـه معنـاداري بـین هـوش عـاطفی و شایسـتگی      

هاي پژوهش  آفرین و جود دارد. همچنین یافته حولاجتماعی و رهبري ت -هاي عاطفی  شایستگی

اجتماعی مدیر رضایت شغلی  -هاي عاطفی  که شایستگیدارد کید أ) بر این نکته ت15( کاپاگودا

تـرین   عنوان قـوي  کند. در این مطالعه پژوهشی مذکور مدیریت روابط به بینی می معلمان را پیش

کـیم و   هـاي پـژوهش   یافتهعلمان شناخته شد. بینی کننده مثبت و معنادار رضایت شغلی م پیش

اجتماعی مدیران رابطه مثبتی با رفتارهـاي   -هاي عاطفی  شایستگیکه نشان داد  )16( همکاران

فعال کارکنان و رفتارهاي فعال کارکنان نسبت به سرپرست شان رابطه مثبتی با اثربخشی وظیفه و 

هاي پـژوهش   مطالعات داخل کشور یافتههمچنین در بین  انسجام و یکپارچگی اجتماعی دارد.

هاي هوشی (شایستگی هوش  شایستگیثیر أ) حاکی از ت17( مطالعه حاجی کریمی و همکاران

هـاي مـدیریتی    عاطفی، شایستگی هوش اجتماعی و شایستگی هوش شناختی) بـر شایسـتگی  

هبـردي،  ریزي و مدیریت، شایستگی اقدام را (شایستگی مدیریت بر خویشتن، شایستگی برنامه

هـاي   بود. همچنین یافتـه  کاري و شایستگی چند فرهنگی) گروهشایستگی ارتباطی، شایستگی 

اجتماعی مدیران با  -هاي عاطفی  بین شایستگیکه ) نشان داد 18( پژوهش قلتاش و همکاران

سـرانجام   معنادار وجـود دارد.  ترتیب رابطه منفی و و مثبت فرسودگی شغلی و شادکامی آنها به

 -هاي عاطفی  ) در مطالعه پژوهشی وجود ارتباط معنادار بین شایستگی19( و همکاران مقدمی

  دند.کرید أیاجتماعی مدیران و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان را ت
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شده، مـدل مفهـومی پـژوهش     اساس مجموعه مبانی نظري و مرور مطالعات تجربی انجام بر

هاي عـاطفی اجتمـاعی    دل مفهومی، شایستگیبر م بنا نشان داده شده است. 1در شکل  حاضر

هاي کارکنان خواهد داشت. هدف کلی این پـژوهش   مدیران، اثر معناداري بر توسعه شایستگی

اي و  زمینه - هاي فنی هاي عاطفی اجتماعی مدیران در توسعه شایستگی بررسی نقش شایستگی

اصلی پژوهش کـه روابـط     باشد. با توجه به مدل مفهومی پژوهش، پرسش رفتاري کارکنان می

  دهند، عبارت است از: علّی بین متغیرها را نشان می

هاي  مثبت و معنادار شایستگیبینی کننده  هاي عاطفی اجتماعی مدیران پیشی آیا شایستگی -

 ؟ باشد اي و رفتاري کارکنان می فنی، زمینه
 
 
  

  

  

  

  

  

  مدل مفهومی پژوهش منبع: ترسیم نگارندگان  1شکل 

  

عنوان متغیـر   بههاي عاطفی اجتماعی مدیران  شایستگیدر این مدل، شود  ه ملاحظه میک  همچنان

 و تروابط مدیریو  آگاهی اجتماعی، خودمدیریتی، بین داراي متغیرهاي آشکار خودآگاهی پنهان پیش

هاي فنـی،   عنوان متغیر پنهان ملاك داراي متغیرهاي آشکار شایستگی هاي کارکنان به متغیر شایستگی

الف. ارزیابی میزان  ویژه عبارتند از اساس هدف اصلی پژوهش، اهداف برباشد.  اي و رفتاري می مینهز

هـاي   ب. ارزیابی میزان شایستگی؛ اجتماعی مدیران در سازمان مورد مطالعه -  هاي عاطفی شایستگی

 -  هاي عاطفی گیج. بررسی رابطه بین شایست؛ اي و رفتاري کارکنان در سازمان مورد مطالعه فنی، زمینه

هـاي   د. تعیین تـوان شایسـتگی  و  رفتاري کارکنان اي و هاي فنی، زمینه و شایستگی اجتماعی مدیران

   .رفتاري آنان اي و هاي فنی، زمینه بینی شایستگی اجتماعی مدیران در پیش -  عاطفی

 

هاي عاطفی  شایستگی

 اجتماعی مدیران
  خودآگاهی  ·

  خودمدیریتی ·

  آگاهی اجتماعی ·

  روابط مدیریت ·

 

هاي کارکنان شایستگی  
  فنی ·

  زمینه اي  ·

  رفتاري ·
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  روش شناسی پژوهش -2

  روش پژوهش -2-1

هـاي عـاطفی اجتمـاعی مـدیران و      ایسـتگی شبررسی رابطه بین  با توجه به هدف پژوهش که

باشـد، روش پـژوهش توصـیفی و از نـوع      میاي و رفتاري کارکنان  زمینه - هاي فنی شایستگی

جامعه آماري این پـژوهش شـامل   :گیري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه همبستگی است.

گیـري از روش   وقـت اداره گـاز شـهر شـیراز بودنـد. بـراي نمونـه        کارکنان رسمی و تمام تمام

هاي شرکت گـاز   از بخش درصد 30استفاده شد، به این صورت که اي ساده  گیري خوشه نمونه

نفر  162نمونه انتخاب شدند که در مجموع شامل  عنوان ها به کارکنان این بخش تمامانتخاب و 

شایسـتگی عـاطفی و   سـیاهه   الـف)  :پـژوهش  ابـزار  .، انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند

اي از   گزینـه  5گویـه   72داراي  )20( شایستگی عاطفی و اجتمـاعی  سیاهه ):ESCIاعی (اجتم

 12گویه، آگـاهی اجتمـاعی بـا     24گویه، خودمدیریتی با  6بعد خودآگاهی با  4نوع لیکرت و 

اسـتفاده از روش تحلیـل گویـه    مقیاس بـا  روایی باشد.  گویه می 30گویه و مدیریت روابط با 

 ـ 0001/0سطح در  47/0 -90/0دست آمده بین  ب بهینتایج ضرا که شده استمحاسبه  دار  امعن

براي محاسبه پایایی ابزار نیز از روش آلفاي کرونباخ یید نمودند. أو روایی این سیاهه را ت بودند

شایستگی خودمـدیریتی   ،)77/0شایستگی خودآگاهی ( استفاده شد که ضرایب آلفاي کرونباخ

کننـده   ییـد أ) ت83/0) و شایستگی مـدیریت رابطـه (  85/0ماعی (شایستگی آگاهی اجت ،)88/0(

مقیاس این  مقیاس شایستگی کارمندان: ب) پایایی مطلوب این سیاهه در پژوهش حاضر بود.

اي از نـوع   گزینـه  پنج گویه  32) شامل 11ساخته با اقتباس از مدل چشم شایستگی(  پژوهشگر

استفاده از با روایی آن باشد.  اي می اري و زمینههاي فنی، رفت شایستگی مقیاس سه زیر ولیکرت 

 ـ 0001/0سطح در  47/0 -90/0دست آمده بین  ضرایب بهو  روش تحلیل گویه  مـورد دار  امعن

براي محاسبه پایایی ابزار نیز از روش آلفاي کرونباخ اسـتفاده شـد کـه    . است قرار گرفتهیید أت

) و شایستگی رفتاري 88/0اي ( گی زمینه)؛ شایست77/0شایستگی فنی ( ضرایب آلفاي کرونباخ

تجزیه  هايروش و ابزارکننده پایایی مطلوب این مقیاس در پژوهش حاضر بود.  ییدأ) ت75/0(

ال ؤساي  نمونه تست تک هاي آماري تی از روش 2و  1 هاي الؤسبراي تحلیل : ها دادهو تحلیل 

) از رویکـرد  4ال ؤ(س ـ وهشال اصـلی پـژ  ؤنهایت براي پاسخ به س در پیرسوناز همبستگی  3

 هاي الؤها در راستاي پاسخ به س ابزار تحلیل دادهد. شبرداري  مدلسازي معادلات ساختاري بهره
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نسخه » 1مدلسازي معادلات ساختاري«و یا ابزار و لیزرل  16نسخه  SPSSافزار  پژوهش، از نرم

  استفاده شده است. 8,7

  

  هاي پژوهش یافته -3

هاي توصیفی میانگین و انحراف استاندارد ابعاد  به بررسی شاخص ت، نخستحلیل مدل پیش از

اي و رفتـاري و رابطـه    هاي فنی زمینه و شایستگی عیاجتما –هاي عاطفی  متغیرهاي شایستگی

  ).1جدول ( بین این ابعاد پرداخته شده است

  

  هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش شاخص  1جدول 

  متغیرهاي پژوهش
ن

گی
یان

م
تان  

اس
ف 

را
نح

ا
رد

دا
  

  اجتماعی مدیران - هاي عاطفی شایستگی
هاي  شایستگی

  کارکنان

هی
گا

ودآ
خ

  

  خودمدیتی

ی 
اه

آگ

عی
ما

جت
ا

ت   
ری

دی
م

ط
واب

ر
  

ی
فن

  

نه
زمی

 
ي

ا
  

ي
ار

رفت
  

ی
تگ

یس
شا

 
ی

طف
عا

ي 
ها

 - 
ی

اع
تم

اج
  

              1  94/0  30/3  خودآگاهی

            1  89/0  81/0  22/3  خودمدیریتی

          1  91/0  85/0  83/0  11/3  آگاهی اجتماعی

        1  89/0  94/0  89/0  79/0  22/3  مدیریت روابط

ست
شای

ی
گ

 
ان

کن
ار

 ک
ي

ها
  

      1  24/0  27/0  27/0  27/0  66/0  18/3  فنی

    1  54/0  22/0  22/0  22/0  17/0  73/0  54/3  اي زمینه

  1  81/0  43/0  17/0  14/0  16/0  14/0  73/0  97/3  رفتاري

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

                                                                                                                                               
1. Structural Equation Modeling(SEM) 
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اجتماعی مدیران شرکت گاز استان فارس به چـه  - هاي عاطفی سؤال اول پژوهش: شایستگی

)، آگـاهی  22/3( )، خودمـدیریتی 30/3( ، میانگین ابعاد خودآگـاهی 2 اساس جدول بر *میزان است؟

از حد کفایت قابل  اجتماعی مدیران- هاي عاطفی ) شایستگی22/3)، مدیریت روابط(11/3اجتماعی(

تفـاوت معنـاداري بـین ابعـاد     ، دسـت آمـده   بـه  آماره تیاساس مقدار  بالاتر است و بر  (Q2=3)قبول

اما بین بعـد   ،مدیران و حد کفایت قابل قبول وجود دارد خودآگاهی، خودمدیریتی و مدیریت روابط

  ).2 (جدول آگاهی اجتماعی و حد کفایت قابل قبول تفاوت معناداري وجود ندارد

  

  اجتماعی مدیران با حد کفایت قابل قبول - هاي عاطفی مقایسه شایستگی  2جدول 

 سطح معناداري
درجه 

 آزادي
 آماره تی

حد کفایت 

 قابل قبول

انحراف 

 استاندارد
 متغیر تعداد میانگین

  خودآگاهی  162  30/3  94/0  3 04/4 161 0001/0

  خودمدیریتی  162  22/3  81/0  3  56/3  161  0001/0

NS(غیر معنادار)  آگاهی اجتماعی  162  11/3  83/0  3  70/1  161  

  مدیریت روابط  162  22/3  79/0  3  58/3  161  0001/0

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

  

اجتمـاعی   - هاي عـاطفی  توان دریافت که میانگین شایستگی می 3اساس جدول  همچنین بر

 ـ آماره تیر اساس مقدا تر است و بر پایین  (Q3=4)از معیار حد مطلوب مدیران ، دسـت آمـده   هب

اجتمـاعی و سـطح مطلـوب     - هاي عـاطفی  بین شایستگی 0001/0تفاوت معناداري در سطح 

تر از حد مطلـوب   اجتماعی مدیران پایین - هاي عاطفی به عبارت دیگر شایستگی، وجود دارد

   ).3(جدول  باشد می

                                                                                                                                               
) با توجه Q2( ها توزیع گویه درصدي 50نقطه اساس انحراف چارکی  ، بر2و  1لازم به ذکر است جهت تعیین معیار مطلوب در سؤالات  *

هاي  آید که مبناي مقایسه میانگین متغیر شایستگی دست می هب 4) معادل Q3ها ( درصدي توزیع گویه 75نقطه  و 3بودن معادل  اي گزینه 5به 

عنوان بالاتر  و معنادار باشد، به درصد 50اجتماعی بالاتر از  -  هاي عاطفی چه میانگین متغیر شایستگی گیرد. چنان اجتماعی قرار می - عاطفی

چه  تر از حد کفایت قابل قبول یا حد متوسط و چنان و معنادار باشد، پایین درصد 50تر از  از حد کفایت قابل قبول یا حد متوسط و اگر پایین
هاي  شود. و همچنین اگر شایستگی ط گزارش میبوده اما معنادار نباشد، در حد کفایت قابل قبول یا حد متوس درصد  50تر از  بالاتر یا پایین

تر از  و معنادار باشد، پاییندرصد  75تر از  و معنادار باشد، بالاتر از حد مطلوب و اگر پایین درصد 75 از بالاتر مدیران اجتماعی –عاطفی 
  گزارش شده است.بوده اما معنادار نباشد، در حد مطلوب  درصد 75تر از  چه بالاتر یا پایین حد مطلوب و چنان
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 حد مطلوباجتماعی مدیران با معیار  - هاي عاطفی مقایسه شایستگی  3جدول 

سطح 

 معناداري

درجه 

 آزادي

آماره 

 تی

حد 

 مطلوب
 متغیر تعداد میانگین انحراف استاندارد

  خودآگاهی  162  30/3  94/0  4 42/9 161 0001/0

  خودمدیریتی  162  22/3  81/0  4  08/12  161  0001/0

0001/0  161  50/13  4  83/0  11/3  162  
آگاهی 

  اجتماعی

  مدیریت روابط  162  22/3  79/0  4  39/12  161  0001/0

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

  

  به چه میزان است؟  اي و رفتاري هاي فنی، زمینه ال دوم پژوهش: شایستگیؤس

اجتماعی مدیران از حـد کفایـت قابـل     -هاي عاطفی  ، میانگین شایستگی4 اساس جدول بر

دسـت آمـده تفـاوت معنـاداري بـین       بـه  آمـاره تـی  اساس مقدار  بالاتر است و بر (Q2=3)قبول

هـاي فنـی،    هاي کارکنان و حد کفایت قابل قبول وجود دارد، به عبـارتی شایسـتگی   شایستگی

  باشد.  اي و رفتاري کارکنان بالاتر از حد کفایت قابل قبول می زمینه

 
  یت قابل قبولاي و رفتاري کارکنان سازمان با معیار حد کفا هاي فنی، زمینه مقایسه شایستگی  4جدول 

سطح 

 معناداري

درجه 

 آزادي

آماره 

 تی

حد کفایت قابل 

 قبول

انحراف 

 استاندارد
 تعداد میانگین

متغیر 

 شایستگی

  فنی  162  18/3  66/0  3 54/3 161 001/0

  اي زمینه  160  54/3  73/0  3  35/9  159  0001/0

  رفتاري  160  97/3  73/0  3  67/16  159  0001/0

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهنبع: م   
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اي و  هاي فنی، زمینـه  توان دریافت که میانگین شایستگی می 5اساس جدول  همچنین بر

 آمـاره تـی  اساس مقـدار   است و بر (Q3=4)تر از معیار حد مطلوب  رفتاري کارکنان پایین

اي و سـطح مطلـوب    هـاي فنـی، زمینـه    دست آمده تفاوت معناداري بین ابعاد شایستگی به

هاي رفتاري و سطح مطلوب تفـاوت معنـاداري وجـود     دارد؛ اما بین بعد شایستگی وجود

  ندارد.

  اي و رفتاري کارکنان سازمان با معیار حد مطلوب هاي فنی، زمینه مقایسه شایستگی  5جدول 

سطح 

 معناداري
درجه 

 آزادي
آماره 

 تی
 حد

 مطلوب
انحراف 

 استاندارد
 تعداد میانگین

متغیر 

 شایستگی

  فنی  162  18/3  66/0  4 71/15 161 001/0

  اي زمینه  160  54/3  73/0  4  35/9  159  0001/0

NSرفتاري  160  97/3  73/0  4  67/16  159  معنادار) (غیر  

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

  

هـاي   اجتماعی مدیران و شایسـتگی  - هاي عاطفی سؤال سوم پژوهش: آیا بین شایستگی

نشـان   6 هـاي جـدول   یافتـه اي و رفتاري کارکنان رابطه معناداري وجـود دارد؟   فنی، زمینه

ــین ابعــاد خودآگــاهی، خودمــدیریتی، آگــاهی اجتمــاعی و مــدیریت روابــط   مــی دهــد کــه ب

هـاي کارکنـان و    اي شایسـتگی  اجتماعی مدیران و ابعاد فنـی و زمینـه   - هاي عاطفی شایستگی

هـاي   هـاي مـدیران و شایسـتگی    روابط شایسـتگی همچنین بین ابعاد خودمدیریتی و مدیریت 

امـا ابعـاد خودآگـاهی و مـدیریت روابـط بـا        ،مثبـت و معنـاداري وجـود دارد    رفتاري رابطـه 

چـه   کـه هـر   دهـد  نشـان مـی  هاي رفتاري کارکنان تفاوت معناداري ندارد. این یافتـه   شایستگی

اي و رفتـاري کارکنـان آنـان     ههاي فنی، زمین هاي مدیران بالاتر باشد، میزان شایستگی شایستگی

  بیشتر است.
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 هاي کارکنان اجتماعی مدیران و شایستگی - هاي عاطفی همبستگی بین شایستگی  6 جدول

  رفتاري شایستگی  اي زمینه شایستگی  فنی شایستگی  همبستگی

  (غیر معنادار)NS  17/0*  27/0** خودآگاهی

  16/0*  22/0**  27/0** خودمدیریتی

  (غیر معنادار)NS  22/0**  27/0** آگاهی اجتماعی

  17/0*  22/0**  24/0** مدیریت روابط

    منبع: محاسبه نگارندگان    

     01/0**معناداري در سطح    05/0*معناداري در سطح 
  

بینی کننـده   اجتماعی مدیران پیش -  هاي عاطفی ال چهارم پژوهش: آیا شایستگیؤس

 شکلاساس  برباشد؟  کارکنان سازمان می اي و رفتاري هاي فنی، زمینه معنادار شایستگی

هاي  عنوان متغیر مدیریتی، آگاهی اجتماعی، مدیریت روابط به متغیرهاي خودآگاهی، خود 2

زاي نهایی در نظـر گرفتـه    اي و رفتاري درون زاي اولیه و متغیر شایستگی فنی، زمینه برون

بینـی کننـده مثبـت و     شاجتماعی مدیران، پـی  -  هاي عاطفی این مرحله شایستگیدر  شد.

  باشد. هاي کارکنان می ) شایستگی=p<23/0B , 05/0معنادار (

  

  
 
Chi_square=20.14,  df=13,  p_value=0.09189,  RMSEA=0.058 

  

  هاي کارکنان سازمان اجتماعی مدیران بر شایستگی –هاي عاطفی  اثر شایستگی مدل نهایی پژوهش: 2 شکل

  منبع: محاسبه نگارندگان

71/0  

001/0  

34/0  

 خودآگاهی

 خود مدیریتی

 آگاهی اجتماعی

 فنی

اي زمینه  23/0  

 رفتاري
ت روابطمدیری  

92/0  

92/0  

92/0  

شایستگی هاي 
اجتماعی -عاطفی  

92/0  

98/0  

92/0  

96/0  

شایستگی هاي 
 کارکنان
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مقـادیر    ،Lisrel 8.7افـزار   بـا اسـتفاده از نـرم    براي تعیین برازش مـدل که شایان ذکر است 

ها در  همگی این شاخص هاي برازش مرسوم مقایسه شد. و با شاخص مختلف برازش محاسبه

  دهند. ها را نشان می مدل با داده کل برازش مناسب 7جدول 

  

  الگوي پژوهشنتایج برازش   7جدول 

وضعیت 

  برازش
  مقدار مجاز

مقدار 

  دست آمده به
  عنوان فارسی شاخص

عنوان آماري 

 شاخص

 X2/df  نسبت مجذور کاي به درجه آزادي 54/1  3کمتر از   مناسب
 P-value سطح معناداري 04/0 05/0کمتر از  مناسب

 مناسب
تا  05/0بین 

08/0 
 RMSEA  ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب 05/0

 GFI  شاخص نیکویی برازش  97/0 90/0بالاتر از  نسبتاً مناسب
 IFI شاخص نیکویی تدریجی 99/0 90/0بالاتر از  مناسب
 CFI شاخص نیکویی تطبیقی 99/0 90/0بالاتر از  مناسب
 NFI شاخص برازندگی نرم شده 98/0 90/0بالاتر از  مناسب
 NNFI شدهشاخص برازندگی نرم ن  99/0 90/0بالاتر از  مناسب
 RMR  مجذور میانگین مقادیر باقیمانده  03/0 09/0کمتر از  مناسب
 SRMR هاي استاندارد شده متوسط باقیمانده 05/0 09/0کمتر از  مناسب

**P < 01/0       *P < 05/0  منبع: محاسبات نگارندگان 

  

  گیري  نتیجه -4

اجتمـاعی،   -عـاطفی   هـاي کـاري غنـی بـه لحـاظ      محـیط اند که  هاي اخیر نشان داده پژوهش

هاي مادي و معنوي کارکنان تأمین خواهنـد   هاي انسانی خواهند بود که در آنها انواع نیاز محیط

اجتماعی براي همه اعضاي سازمان ضروري  -هاي عاطفی  دارا بودن شایستگیاز این رو شد. 

تـر   به دلیل اثرگذاري بـیش  سازمانی هایی براي مدیران و رهبران ا داشتن چنین مهارتام ،است

 - هـاي فنـی   نقش مـدیران و رهبـران سـازمانی در بلـوغ شایسـتگی      سازمانی و هاي بر جریان

با هدف آزمون تجربی مدلی  آغازدر حاضر پژوهش  تر است. حیاتیاي و رفتاري کارکنان  زمینه

هــاي عــاطفی اجتمــاعی مــدیران، منجــر بــه ظهــور و بلــوغ  د کــه در آن شایســتگیشــآغــاز 
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د. بررسـی تجربـی تبیـین رابطـه     شـو  کارکنـان مـی   اي و رفتاري در زمینه - هاي فنی شایستگی

اي و رفتاري کارکنـان در   زمینه - هاي فنی هاي عاطفی اجتماعی مدیران و شایستگی شایستگی

از ایـن  هاي سازمانی داخل کشور، کمتر مورد توجه مطالعات سازمانی قرار گرفته است.  محیط

ال ویژه در پژوهش کنونی مطرح ؤال اصلی و سه سؤدل مفهومی پژوهش یک سمبتنی بر مرو 

ال اول پژوهش نشـان داد  ؤهاي مطالعه در ارتباط با س و به محک پاسخگویی گذاشته شد. یافته

میــانگین ابعــاد خودآگــاهی، خودمــدیریتی، آگــاهی اجتمــاعی، مــدیریت روابــط از ابعــاد کـه  

میـانگین  امـا   ،ان از حد کفایت قابل قبول بـالاتر اسـت  اجتماعی مدیر - هاي عاطفی شایستگی

 و ایـن  تـر اسـت   پایین  (Q3=4)اجتماعی مدیران از معیار حد مطلوب - هاي عاطفی شایستگی

ال دوم پژوهش ؤهمچنین نتایج مطالعه در ارتباط با س فاصله دارند. حد مطلوب ها تا  شایستگی

ي و رفتاري کارکنان بالاتر از حد کفایت قابل قبول ا هاي فنی، زمینه نشان داد میانگین شایستگی

تر از معیار حد مطلـوب   اي و رفتاري کارکنان پایین هاي فنی، زمینه باشد. میانگین شایستگی می

(Q3=4) اي و سـطح مطلـوب    هـاي فنـی و زمینـه    است و تفاوت معناداري بین ابعاد شایستگی

نـدارد.   سطح مطلوب تفاوت معناداري وجـود  هاي رفتاري و اما بین بعد شایستگی ،وجود دارد

 اجتمـاعی مـدیران   - عـاطفی هـاي   و فاصـله شایسـتگی   آمـده  دسـت  بـه هـاي   در توجیه یافته

بـه  د کـه  کـر  اسـتدلال شاید بتوان چنـین   حد مطلوبتا  اي کارکنان هاي فنی و زمینه شایستگی

بـه   بالندگی سازمانی هاي در سازمان و برنامه اجتماعی مدیران -هاي عاطفی  شایستگیتوسعه 

خصوص گزینش و به کارگماري مـدیران   است. امکان دارد سازمان درجه نشده اندازه کافی تو

هاي فنی و تحلیلی و تخصص مدیران بیش از حد پافشاري کرده باشد  بر هوش عقلی، مهارت

یش به عبارت دیگر ممکن است تأکید ب ،اجتماعی مغفول مانده باشد -هاي عاطفی  و شایستگی

هاي حیـاتی بـراي امـر رهبـري      از حد سازمان بر عوامل شناختی منجر به غفلت از سایر جنبه

شـناختی مهـم در امـر     اجتماعی که در زمره عوامل غیر -هاي عاطفی  یعنی شایستگی، سازمان

تواند ریشـه در عـدم آشـنایی     می مسألهشده باشد. همچنین این ، هدایت و اداره کارکنان است

و یا عدم آگاهی ها  و پرورش این شایستگی اجتماعی –هاي عاطفی  فهوم شایستگیمدیران با م

اجتماعی بر پیامدهاي رفتاري و مرتبط با  -هاي عاطفی  چشمگیر شایستگی مثبت و آثارآنها از 

یعنی کارکنان باشد. از ، هاي سازمانی ت آن در جذب و نگهداري سرمایهکار کارکنان و نیز اهمی

اجتماعی تردیـد   -هاي عاطفی  مدیران در اثربخشی و سودمندي شایستگی طرفی ممکن است
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داشته باشند و این تصور غلط در آنها وجود داشته باشد که مدیریت و رهبري با عواطف میسر 

، گفتمـانی کـه در   نیست و این امر موجب شود که به حفظ فاصله خود بـا کارکنـان بپردازنـد   

همچنین در ارتباط با سؤال سـوم  . جایگاهی نخواهد داشت هاي سازمانی ادبیات توسعه سرمایه

هـاي فنـی،    اجتمـاعی مـدیران و شایسـتگی    - هاي عـاطفی  پژوهش و اینکه آیا بین شایستگی

اي و رفتاري کارکنان رابطه معناداري وجود دارد؟ ضرایب همبستگی پیرسون نشان داد که  زمینه

 - هاي عاطفی عی و مدیریت روابط شایستگیبین ابعاد خودآگاهی، خودمدیریتی، آگاهی اجتما

هاي کارکنان سازمان مورد مطالعه و همچنین  اي شایستگی اجتماعی مدیران و ابعاد فنی و زمینه

هاي رفتاري رابطـه   هاي مدیران و شایستگی بین ابعاد خودمدیریتی و مدیریت روابط شایستگی

هـاي مـدیران بـالاتر     چه شایستگی ه هرک دهد نشان میمثبت و معناداري وجود دارد. این یافته 

هـاي مـدل    یافتـه اي و رفتاري کارکنان آنان بیشتر اسـت.   هاي فنی، زمینه باشد، میزان شایستگی

 -هـاي عـاطفی   داد کـه شایسـتگی   نشـان  ال چهارم پژوهشؤدر پاسخ به س معادلات ساختاري

این یافته بـه  باشد.  کنان میهاي کار کننده مثبت و معنادار شایستگی  بینی اجتماعی مدیران، پیش

اجتماعی خود را بهبود ببخشند، انتظـار   -عاطفیهاي  چه مدیران شایستگی این معناست که هر

. منتهی شـود اي و رفتاري کارکنان سازمان  هاي فنی، زمینه رود این توسعه به بروز شایستگی می

کـارایی کارکنـان را تبیـین     براي کارکنان به ارمغان آورده و بخشـی از  احتمالاً موفقیت بیشتري

هاي عاطفی و اجتماعی در مـدیران و اسـتفاده از ایـن     نماید. از این رو در اثر وجود شایستگی

هـاي   ها در ارتباطات کاري با کارکنان، نگرش مثبت در کارکنان ایجاد شده و قابلیت شایستگی

 ،)12کاپـاگودا ( هاي پژوهشی  هاین یافته با یافتشود.  اي و رفتاري در آنان ایجاد می فنی و زمینه

نتایج پژوهش حاجی  ،)21کومان و ولف ( ،)16کیم و همکاران( ،)15کاپاگودا ( ،)13ساکسی(

) در 12کاپـاگودا (  راسـتا مـی باشـد.    هـم ) 19و مقدمی و همکاران ( )17کریمی و همکاران (

اجتمـاعی   -هـاي عـاطفی    بین شایستگی پژوهش خود اذعان نمود که رابطه مثبت و معناداري

 -هاي عاطفی  بین شایستگی اي کارکنان و رابطه معنادار و مثبت قوي مدیران و عملکرد وظیفه

 اي کارکنان وجود دارد. همچنین یافته دیگـر مطالعـه مـذکور    اجتماعی مدیران و عملکرد زمینه

اجتمـاعی مـدیران    -هـاي عـاطفی    بینـی کننـدگی شایسـتگی    بیانگر آن بود کـه قـدرت پـیش   

در بررسی خود به ) 13( اي بیشتر است. ساکسی وظیفه اي از عملکرد عملکرد زمینه خصوص در

هـاي   عنـوان مهـارت   مـدیریتی بـه   مدیریت روابط، آگاهی اجتماعی و خـود این نتیجه رسید که 
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بینـی   آفرین در گروه مرتبط هستند و تـوان پـیش   عاطفی و اجتماعی با رفتارهاي رهبري تحول

خصوص مـدیریت روابـط،    اي این پژوهش اذعان نمود که توانایی رهبر دره آنان را دارند. یافته

هاي مخـرب   نگر، کنترل تکانه هاي دیگران، داشتن دیدي جامع درك افکار، احساسات و دیدگاه

توانـد   کند و این موضوع مـی  بینی می پذیري در مواجهه با تغییرات رفتارهایی را پیش و انعطاف

نیـز بـر   ) 15م و پیامدهاي مثبت آموزشی شود. کاپاگودا (ههاي م موجب تلاش جهت بهسازي

اجتماعی مدیر رضایت شغلی معلمان و کارکنـان را   -هاي عاطفی  شایستگیاین باور است که 

بینـی کننـده مثبـت و     ترین پیش عنوان قوي نماید که در این میان مدیریت روابط به بینی می پیش

  باشد. معنادار رضایت شغلی می

اجتماعی مـدیران رابطـه مثبتـی بـا      - هاي عاطفی  نشان دادند که شایستگی) 16( رانکیم و همکا

رفتارهاي فعال کارکنان و رفتارهاي فعال کارکنان نسبت به سرپرستشان رابطـه مثبتـی بـا اثربخشـی     

طـور معنـاداري رابطـه     وظیفه و انسجام و یکپارچگی اجتماعی آنان دارد. همچنین رفتارهاي فعال به

کـه ایـن امـر در مـورد      نمایـد  اجتماعی و عملکرد شغلی را تعدیل می - هاي عاطفی  تگیبین شایس

) 21(1کومان و ولفهمچنین  کند. بیشتر صدق می، کارکنانی که استقلال بیشتري در کار خود داشتند

رابطه معنـاداري بـا وجـود هنجارهـاي      گروهاجتماعی رهبر  - هاي عاطفی  نشان دادند که شایستگی

دارد و اینکه این هنجارها با ، پردازند اجتماعی) در گروهی که به رهبري آن می - عاطفی شایستگی (

یـد  أيهاي کاري ارتباط دارد. در داخل کشور نیز این یافته مـورد ت  گروهنحوه عملکرد کارکنان در 

) 17هاي مطالعه حـاجی کریمـی و همکـاران (    که یافته برخی از پژوهشگران قرار گرفته است. چنان

هاي هوشـی (شایسـتگی هـوش عـاطفی، شایسـتگی هـوش اجتمـاعی و         شایستگی تأثیرکی از حا

هاي مدیریتی (شایستگی مدیریت بر خویشـتن، شایسـتگی    شایستگی هوش شناختی) بر شایستگی

تـگی ارتبـاطی، شایسـتگی      برنامه کـاري و   گـروه ریزي و مدیریت، شایستگی اقدام راهبـردي، شایس

) حاکی از 20در مطالعه دیگري نتایج پژوهش مقدمی و همکاران ( وفرهنگی) است   شایستگی چند

هاي برخـی   این یافته پژوهش با یافته، با این تفاسیر رابطه معنادار قوي بین این دو متغیر را نشان داد.

) ناهمسو 24( ) و رابرسون23( مطالعه براون ، )22( هاي پژوهشی جرالد ها از جمله یافته از پژوهش

اجتماعی  - هاي عاطفی  د همبستگی معناداري را بین نمره کل شایستگیکر) اذعان 22( است. جرالد

                                                                                                                                               
1. Koman & Wolff 
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جایی کارکنان وجود ندارد و همچنین در مطالعه ایـن پژوهشـگر رابطـه معنـاداري بـین       و نرخ جابه

هاي مطالعـه   اجتماعی مدیران و نگهداري کارکنان یافت نشد. همچنین یافته - هاي عاطفی  شایستگی

و رفتـار   خـود  هاي عاطفی ـ اجتمـاعی   رابطه معناداري بین استفاده مدیران از شایستگی )23براون (

یـچ    24( انگیزشی کارکنان / زیردستان نشان نداد. سرانجام رابرسون گونـه   ) بر این بـاور اسـت کـه ه

هاي عاطفی ـ اجتماعی کلی و ابعاد پیشرفت مـدیریتی وجـود نـدارد.      رابطه معناداري بین شایستگی

 هاي فنی هاي عاطفی اجتماعی مدیران در بلوغ شایستگی شایستگیطور خلاصه در ارتباط با نقش  به

نظـرات   مؤیدخوبی  توان عنوان کرد که یافته تجربی مطالعه کنونی به می اي و رفتاري کارکنان زمینه - 

معنادار بینی کننده مثبت و  طور مستقیم پیش اجتماعی به -  شایستگی عاطفیپژوهشگران فوق است. 

اهمیت متغیر شایسـتگی    بر این اساس در این مطالعه نیز به نقش پر باشد. هاي کارکنان می شایستگی

اي و رفتاري کارکنـان صـحه گذاشـته     زمینه -  هاي فنی اجتماعی در بلوغ بیشتر شایستگی -  عاطفی

ننـده مثبـت و   ک بینـی  طور مستقیم پـیش  اجتماعی مدیران به -  به عبارت دیگر شایستگی عاطفی، شد

هـاي   پژوهش دهی به باشد. در پایان پژوهشگران در راستاي جهت هاي کارکنان می معنادار شایستگی

  د:کنن زیر را پیشنهاد می هاي وانبه پژوهشگران عن یندهآ

  ؛در بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی هاي عاطفی اجتماعی مدیران نقش شایستگی -1

   .در تعلق خاطر کاري کارکنان عی مدیرانهاي عاطفی اجتما نقش شایستگی -2

  

   منابع -5
[1] Goleman Daniel (2004) Emotional intelligence in work. 

[2] Brooks J.K. (2002) Emotional competencies of leaders: A comparison of 

managers in a financial organization by performance level, A Dissertation 

Submitted to the Graduate Faculty of North Carolina State University in Partial 

Fulfillment of the Requirements for the Degree of Doctor of Education. 

[3] Jowdy E. J. (2006) An empirical investigation in to the impact of an experience 

– based learning course on students emotional competency. A Dissertation 

Presented in Submition to the Graduate School of the University of 

Massachusetts Amherst in Partial Fulfillment of the Requirements for the 

Degree of Doctor of Philosophy. 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.8
.0

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
03

 ]
 

                            17 / 21

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.8.0
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10003-fa.html


 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

212 

[4] Dhaya J. (2007) The role of experience in the development of bar managers’ 

social competencies, A Thesis Submitted in Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Commerc, Department of Management, Rhodes 

University. 

[5] Woods B.R. (2010) The relationship between a manager’s emotional 

intelligence and perceived leadership style, A Dissertation Presented in Partial 

Fulfillment of the Requirements for the Degree Doctor of Philosophy, Capella 

University.  

[6] Vieira R.M. (2008) Exploring the relationship between emotional competence 

and leadership performance in corporate managers. A Dissertation Submitted to 

the Faculty of the Graduate School of Applied and Professional Psychology of 

Rutgers the State University of New Jersey in Partial Fulfillment of the 

Requirements for the Degree of Doctor of Psychology.  

[7] Ritchie, C.Y., Laschinger H.K.S., Wong, C. (2009) "The Effects of emotionally 

intelligent leadership behaviour on emergency staff nurses’ workplace 

empowerment and organizational commitment", Nursing Leadership, Vol. 22, 

No. 1, pp. 70 – 85 

[8] Sarampote N.C. (2007) The sibling relationship and its contribution to social 

and emotional competence in middle childhood. A Dissertation Submitted in 

Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of Doctor of Philosophy 

at George Mason University.  

[9] Wallander, J.L. (2000). "Social – emotional competence and physical health", 

A Report Prepared for the Collaborative to Advance Social and Emotional 

Learning and the Center for Advancement of Health with Funding from the 

Fetzer Institute. 

[10] A Study of Emotional, Social and Cognitive Intelligence Competencies Effect 

on Iranian Public Sector Human Resource Managers, International Project 

Management Association, 2010 www.ipma.ch. 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.8
.0

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
03

 ]
 

                            18 / 21

http://www.ipma.ch/
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.8.0
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10003-fa.html


 و همکاران  مهدي محمدي   ________________________   ... یاجتماع -یعاطف يها یستگیشانقش 

213 

[11] Kosa K., Stock C. (2005) "Analysis of key competencies documements in 

public health and health promotion", Prepared for the 2nd Meeting of the 

PHETICE Project, December 2005, Stockholm. 

[12] Kappagoda S. (2012) "Emotional intelligence and its impact on task 

performance and contextual performance", International Journal of Research in 

Computer Application & Management, Vol. 2, No. 4, pp.: 32 – 36. 

[13] Saxe D .(2011) The relationship between transformational leadership and the 

emotional and social competence of the school leader. A Dissertation 

Submitted to the Faculty of the School of Education in Candidacy for the 

Degree of Doctor of Education Program in Educational Leadership, Loyola 

University Chicago, Chicago, Illinois.  

[14] Kirkland K. L. (2011) The effect of emotional intelligence on emotional 

competence and transformational leadership. A Dissertation Submitted to the 

Graduate Faculty in Psychology in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Doctor of Philosophy, The City University of New York. 

[15] Kappagoda S. (2011) "The relationship between principals’ emotional 

intelligence and Teachers’ job Satisfaction: A case of national schools in Sir 

Lanka", International Conference on Business and Information - October 20, 

Faculty of Commerce and Management Studies, University of Kelaniya. Sir 

Lanka , www.kln.ac.lk/uokr/ICBI2011/HRM%20915.pdf . 

[16] Kim T.Y., Cable D.M., Kim S.P., Wang J. (2009) "Emotional competence and 

work performance: The mediating effect of proactivity and the moderating 

effect of job autonomy", Journal of Organizational Behavior, Vol. 30, No. 7: 

983 – 1000. 

[17] Hajikarimi Abbasali, Reza’ian Ali, Hadizade Moghaddam Akram, Bonyadi 

Naini Ali (2012) a study of emotional, social and cognitive intelligence 

competencies effect on Iranian public sector, Human Resource Managers. 

[18] Ghaltash Abbas, Salehi Moslem, Bahmani Somayyeh (2009) "The realationship 

between emotional intelligence and occupational burnout and happiness among 

school managers of marvdasht city", Quarterly Journal of Educational 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.8
.0

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
03

 ]
 

                            19 / 21

http://www.kln.ac.lk/uokr/ICBI2011/HRM%20915.pdf
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.8.0
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10003-fa.html


 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

214 

Leadership and Management of Islamic Azad University of Garmsar, (2)5: 117-

135 

[19] Moghaddami Majid, Hamidizadeh Ali, Chavoushi Seyyed Mohammad Hossein 

(2011), "The role of emotional intelligence elements in predicting the staffs' 

organizational citizenship behavior", Human Development of Police, No. 8, pp. 

89-120. 

[20] Boyatzis R. (2007) The creation of the emotional and social competency 

inventory (ESCI), Boston: Hay Group. 

[21] Koman  E.S., Wolff S.B. (2008) "Emotional intelligence competencies in the 

team and team leader :A multi-level examination of the impact of emotional 

intelligence on team performance", Journal of Management Development, Vol. 

27, No. 1, pp. 55 – 75. 

[22] Gerald G.R .(2010) Effects of emotional intelligence on teacher retention, A 

Dissertation Submitted. 

[23] Brown K.D. (2005) Relationship between emotional intelligence of leaders and 

motivational behavior of employees, A Dissertation Presented in Partial 

Fulfillment of the Requirements for the Degree Doctor of Management in 

Organizational Leadership University of Phoenix. 

[24] Roberson E.W. (2010) What is the relationship between emotional intelligence 
and administrative advancement in an urban school division? A Dissertation 

Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of Doctor 
of Philosophy at Virginia Commonwealth University. 

[25] Ahmadi, A; Darvish, H; Sobhanifar, M, J; Fazeli Kebria, H. (2015). 

Competency Modeling of Human Resources based on the Teachings of Nahj 

al-Balagha (Case Study; Compatible Competencies Survey of Human 

Resources  at  the  University  of  Imam Sadeq (AS.   Journal  of  Management  in  

public organizations. 2(1). Pp :83-108. 

[26] Zareei Matin, H; Rahmati, M, M; Moosavi, S, M, M; Vedadi. A. (2014). 

Designing manager's Competency Model in Country's Cultural Organizations. 

Journal of Management in public organizations.  Vol. 8, pp: 7-18. 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.8
.0

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
03

 ]
 

                            20 / 21

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.8.0
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10003-fa.html


 و همکاران  مهدي محمدي   ________________________   ... یاجتماع -یعاطف يها یستگیشانقش 

215 

[27] Suifan, T. S., Abdallah, A. B., & Sweis, R. J. (2015). The Effect of a Manager's 

Emotional Intelligence on Employees Work Outcomes in the Insurance 

Industry in Jordan. International Business Research, 8(9), 67. 

[28] Galvin, T., Gibbs, M., Sullivan, J., & Williams, C. (2014). Leadership 

competencies of project managers: An empirical study of emotional, 

intellectual, and managerial dimensions. Journal of Economic Development, 

Management, IT, Finance, and Marketing, 6(1), 35. 

[29] Brasseur, S., Grégoire, J., Bourdu, R., & Mikolajczak, M. (2013). The profile 

of emotional competence (PEC): Development and validation of a self-reported 

measure that fits dimensions of emotional competence theory. PloS one, 8(5), 

e62635. 

[30] Puteh, F., Kaliannan, M., & Alam, N. (2016). EMPLOYEE CORE 

COMPETENCIES AND ORGANISATIONAL EXCELLENCE: AN 

INTERPRETATIVE ANALYSIS. Australian Journal of Business and 

Economic Studies, 2(1). 

[31] Dessler, G. (2011). Human Resource management (12th ed.). Prentice-Hall, 

USA. 

[32] Poor abedi, M, R; Zarrabi, V; Sajadi naeeni, S; Razi, Z. (2016). Designing a 

Multi-Dimensional Model for Managers and Employees. Journal of Resarch in 

Human Resources Management. 8 (2). PP: 27-52. 

[33] Ekrami, M; Rajabzadeh, S (2011). Developing the Factors of Managers’ 

Competency Measurement Scale. Quarterly Journal of Management and 

Development Process. 24 (3). Pp: 49-69. 

 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.8
.0

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
03

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            21 / 21

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.8.0
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10003-fa.html
http://www.tcpdf.org

