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   چکیده

 

پتییری در میتیپ پویتای امتروزی بتل قابلیتت       یک سازمان برای بقا، رشد، بهبود عملکرد، نوآوری و توان رقابتت زمینه و هدف: 

 در ستازمان هتا   یموثر بتر دوستوتوان   یعوامل روان شناخت یالگو نیتدوهدف از انجام تیقیق حاضر  دوسوتوانی سازمانی نیاز دارد.
  بود.

توانمندسازی  (،6002)استاندارد دو سوتوانی جانسن های بدین منظور الگوی مفهومی عوامل موثر طراحی و پرسشنامل روش کار:

(، 6009کواس و دیستویک ) ش درونی (، انگیز0990، راهکارهای مدیریت استرس کوبین و همکاران )روانشناختی اسپریتزر و میشرا
هتای کوکتک و متوستپ شتهر     مدیران شترکت از  929بین  (0991) هتوش هیجتانی شتات ( و6002لوتاز ) ی روانشناختیسرمایل
 آوری شد. کل بل صورت در دسترس بل عنوان نمونل انتخاب شدند، توزیع و جمع تبریز

نتایج نشان داد کل عوامل سرمایل روان شناختی، انگیزه درونی، مدیریت استرس، توانمندی روانی و هوش هیجانی نقت    ها:یافته

 باشد. داری در دوسوتوانی سازمانی دارند. سرمایل روان شناختی، مهمترین عامل میمثبت و معنی

بل متغیرهای سترمایل   پیشبرد اهداف و بهبود عملکرد شرکتشود مدیران برای با توجل بل نتایج تیقیق پیشنهاد می گیری:نتیجه

شتناختی توجتل بیشتتری    روان شناختی، انگیزه درونی، مدیریت استرس، توانمندی روانی و هوش هیجانی و مخصوصا سرمایل روان
 داشتل باشند. 
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Abstract 

  

 
Background & Aims: Dual power is very difficult because it involves two opposing 

processes of exploration and exploitation that must be managed simultaneously (3). 

Exploration refers to innovation, creativity, change and repetition, while exploitation refers 

to cost-effectiveness, implementation, re-launching processes and achieving goals (4). 

Organizational ambiguity is a new concept in management that can be discussed in relation 

to organizational survival and its performance. An organization needs organizational 

ambiguity to survive, grow, improve performance, innovate and be competitive in today's 

dynamic environment. Successful organizations in a dynamic environment are ambiguous by 

using the facilities at their disposal (exploiting) and discovering new opportunities 

(exploring). 11 The basic concept of ambivalent is the individual's ability to use both hands 

simultaneously. Some research has examined the prerequisites for ambivalence, for example, 

personal characteristics that can increase employees' ambiguity, including intrinsic 

motivation (17), cognitive information (18), self-efficacy (19), attitude and orientation. (20) 

is stress management and self-confidence for social support (21). Also, the relationships 

between psychological characteristics of the individual and ambivalence may be adjusted by 

other variables such as age, experience, and emotional intelligence (22, 23). Therefore, based 

on the existing theoretical foundations, the variables of psychological capital, intrinsic 

motivation, ability to cope with stress, competence mediated by emotional intelligence are 

defined as important psychological preconditions on the duality of the organization. But also 

provide new ground for fundamental research and new psychological strategies to increase 

organizational ambiguity for managers and decision makers. Therefore, the researcher seeks 

to answer the question of whether the pattern of psychological factors affecting ambiguity in 

organizations is sufficiently appropriate. 

Methods: The present descriptive and applied research population consisted of managers of 

small and medium companies in Tabriz, which due to the unlimited population and 379 

available managers of companies were selected as a sample. Then the emotional intelligence 

questionnaire has 33 questions and evaluation of three components (emotional evaluation 

and expression, emotional regulation and exploitation of emotion), dual-ability questionnaire 

has 14 questions and two components (exploratory and exploitation), internal motivation has 

6 questions, management Stress has 34 questions and component evaluations (strategies for 

creating a sense of optimism, time management, recreational activities, exercise, putting the 

body at rest, putting others patiently on a diet) and psychological capital and psychological 

empowerment. Provide them with 15 questions and evaluation components (competency, 

management, assistance, management, etc.) and ask them to answer the questionnaire 

patiently and honestly. Finally, to describe the data, the mean and standard deviation in the 

form of SPSS software version 26, to examine the conceptual model, confirmatory factor 

analysis (measurement and structural model) version 9.3 was used. 

Results: The results of confirmatory path analysis showed that the effect of psychological 

capital, intrinsic motivation, stress management and psychological empowerment and 
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emotional intelligence on duality in organizations is positive and significant. Also, 

psychological capital and intrinsic motivation do not have a significant effect on duality in 

organizations, but also, the effect of stress management and psychological empowerment on 

duality in organizations is positive and significant (Table 1) 

The results of celebrating the mediator variable showed that emotional intelligence does not 

have a mediating and significant role on the relationship between capitalism and the 

ambiguity of organizations, emotional intelligence does not play a mediating and significant 

role on the relationship between intrinsic motivation and ambiguity of organizations. Also, 

emotional intelligence has a positive and significant role on the relationship between stress 

management and ambiguity of organizations; Finally, emotional intelligence has a positive 

and significant role on the relationship between psychological empowerment and ambiguity 

of organizations (Table 2). It was also found that the proposed model has a good fit. 

Conclusion: The results showed that increasing psychological capital leads to improving 

organizational ambiguity. In fact, psychological capital, by relying on the psychological 

variables of positivism such as hope and self-efficacy leads to the promotion of the value of 

human capital and social capital in the organization (26). Belief or confidence in one's 

abilities is known as self-efficacy. This belief and confidence in a person becomes success in 

performing certain tasks, and this success is also through motivating oneself, providing 

cognitive resources for oneself and The necessary actions are taken (27). Therefore, since 

ambiguity is very difficult, because it involves two opposing processes of exploration and 

exploitation that must be managed simultaneously (3). Therefore, having self-efficacy, 

optimism and resilience along with hope seem to play a significant role in organizational 

ambiguity. 

Another finding showed that intrinsic motivation is one of the factors affecting 

organizational ambiguity. One of the most important factors influencing the performance of 

managers and employees is internal motivation. Employees who have strong motivation to 

do the job, do their job enthusiastically and have a lot of passion for their job. Thus, job 

aspiration - as a desirable resource - may lead to a positive cycle of resources and 

consequently positive effects on health (30), which results in the proper performance of the 

assigned job tasks or behaviors beyond it, such as individual ambiguity. it is possible. 

The results showed that the use of stress management strategies can improve organizational 

ambiguity. Research has shown that job stress can reduce people's performance by affecting 

micro-factors such as sleep, lifestyle, food intake, fatigue and health complaints (32,31). 

Given that stress reduces organizational productivity, it seems logical that stress management 

through methods such as experiencing a sense of happiness, diet, recreation ... can address 

ambiguity as a dual opposite process and challenge Have a positive effect. 

The results of the present study showed that psychological ability has a positive effect on 

organizational ambiguity. Psychological empowerment is the feeling and perception of the 

individual in the work environment that creates and strengthens the sense of empowerment 

in the mental dimensions of the individual leads to his empowerment. In fact, empowerment 

in organizations reflects the psychological state of employees. Psychological empowerment 

seems to create a sense of competence; To be meaningful; The right to choose and influence 

(34) can lead to the improvement of organizational ambiguity. 

Finally, it was found that emotional intelligence has a positive effect on organizational 

ambiguity. But it only has a mediating and significant role between psychological 

empowerment and stress management with ambiguity. Emotional intelligence is one of the 

capabilities associated with success in life. Employees with high emotional intelligence are 

more conscientious because of their ability to evaluate and deal with emotions, understand 

the causes of stress, be gentle with problems, and control their own and others' emotions, and 

have more loyalty to the organization. Those people in the organization who have higher 

emotional intelligence are more successful in obtaining a job and job position (34). 
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 و همکاران یعلّام فرشاد

 مقدمه
ها و امروزه با توجه به توسعه و تنوع محصولات شرکت

ها در معرض تحوو  و  آنها، شرکتنیز رقابت شدید میان 
دگرگونی بووده، موفقیوت نهوایی و حتوی گواهی بقوا    

هوا   ها به توانایی سازمان در استفاده از قابلیوت سازمان
ها  جدید است تا بتوانود نووعی موجود و کشف فرصت

دوسووتوانی بوه   مزیت رقابتی برا  سوازمان للوک کنود     
 بووه نوووآور    معنا  توانایی سوازمان بورا  دسووتیابی   

بهوره  طور همزموان، اکتشواو و و    رادیکا  و تدریجی به
ثبات و انتقا  در انطبوا  سوازمانی و کوارایی و     بردار ،

( مطالعوات  1سوازمان اسوت    انعطافپوذیر  در طراحوی 
هوا  موفوک دو جنبوه    اند که سوازمان پیشین نشان داده

بوردار  بوه   هوا  اکتشوافی و بهوره   دارند، توسعه فعالیت
کلید اصلی دوسوتوانی برا  یک شرکت   رت همزمانصو

هووا  توجووه بووه ایوون نکتووه اسووت کووه شوورکت فعالیووت
بکارگیر  را بورا  اداموه حیوات فعلوی لوود و توسوعه       

ها  اکتشافی را برا  اطمینان از قابلیوت حیوات   فعالیت
با ایون حوا ، دوسووتوانی    (  2در آینده لود انجام دهد  

شوام  دو فرآینود متدواد    امر  بسیار دشوار است، زیرا 
زموان مودیریت   بردار  است که باید هو  اکتشاو و بهره

(  اکتشاو به نوآور ، للاقیت، تغییور و تکورار   3شوند  
بوردار  بوه کوارآیی    مکرر اشواره دارد، در حالیکوه بهوره   

انداز  مجدد فرایندها و دستیابی ساز ، راههزینه، پیاده
( March)  1991  مووار   (4بووه اهووداو اشوواره دارد   

-کند که بقا  اصلی سازمانی، توانایی بهوره پیشنهاد می

ها  فعلی در راه سوودآور   ها و داراییبردار  از قابلیت
هوا  جدیود،   است و بطور همزموان بایسوتی تکنولوو     

هوا  موجوود و   ها و مشتریان را برا  ترسی  فرصتبازار
هووا  جدیوود بکووار گیوورد  یووک رویکوورد کشووف فرصووت

مستلزم هماهنگی و آشوتی ایون دو فعالیوت     دوسوتوانی
مفهوووم دوسوووتوانی بووا اسووتفاده از  (  5متدوواد اسووت  

ها  مختلف مورد مطالعه قرار گرفته است: مانند دیدگاه
(، تطوابک و  6یادگیر  سوازمانی، نووآور  تکنولوو یکی     

(، 8(، مووودیریت اسوووترات یک  7سوووازگار  سوووازمانی 
دوسوووتوانی   (11( و طراحووی سووازمانی  9کووارآفرینی 

سازمانی مفهومی جدید در مدیریت است که در رابطه با 
قاب  بحث است  دوسوتوانی  آنبقا  سازمانی و عملکرد 

دسوت آوردن   ا  بورا  بوه  صوورت فزاینوده   سازمانی به
مزیت رقابتی پایدار دارا  اهمیت اسوت و باعوث بهینوه    

گردد  یوک سوازمان بورا  بقوا، رشود،      شدن عملکرد می
پوذیر  در محوی    عملکرد، نوآور  و توان رقابوت بهبود 

پویا  امروز  به قابلیت دوسوتوانی سوازمانی نیواز دارد    
ها  موفوک در یوک محوی  پویوا بوا اسوتفاده از       سازمان

هوا   امکانات تحت التیار  بهره بردار ( و کشف فرصت
مفهووم اصولی   ( 11  جدید  اکتشاو( دوسوتوان هستند

هر دو دسوت   گیر برا  بهکار دوسوتوانی، توانایی فرد 
رابوررت  این اصطلاح اولین با توس    ور همزمان استبط

تواناییسوازمان  به  وتوانیدوس( مطرح شد  1976دانکن  
بوردار  از  جدیود و بهوره   صلاحیت هوا  برا  کشف  ها

(  13، 12اشوواره مووی کنوود   موجووود  صوولاحیت هووا 
محققووان دوسوووتوانی اسووتدلا  کوورد انوود کووه تعهوود در 

یندها  بهره بردا  و اکتشواو بورا  بقوا و موفقیوت     فرا
(  چووون 14طوولانی موودت سووازمان هووا حیوواتی اسووت   

اکتشاو و بهره بردا  برا  منواب  یکسوانی رقابوت موی     
کنند، تدمین تعاد  بهینه اکتشاو و بهره بردا  چالش 

 ( 12برانگیز است  
در مطالعووات انجووام گرفتووه در حوووزه دوسوووتوانی     

نیاز، پیامودها  بر عوام  پیشسازمانی، برلی از مطالعات 
ها  دوسوتوانی تمرکز کرده و از طریک بررسوی  و قابلیت

مطالعووات قبلووی بووه دنبووا  نشووان دادن پیاموودها      
ماننود تحقیوک   ریمطالعوات ال (  15انود   دوسوتوانی بوده

دهود کوه   ینشوان مو  ( Herhausen)  2116  هرهائوسن
 یطوویمح  یدر شوورا ی انجووام گرفتووهتجربوو قوواتیتحق

نه تنها نشان دهنده پیامودها  متفواوت بووده،    مختلف، 
گیر  از بلکه برا  رسیدن به دوسوتوانی سازمانی و بهره

نیازهوا  مختلفوی را بور اسوا      پیامدها، بایستی پویش 
نود  نیازهوا نیازم شرای  سازمانی در نظر گرفت  این پیش
(  برلوی  16باشود   سازگار  و تطوابک بوا سوازمان موی    

مطالعات پیش نیازها  پیشایندها ( دوسوتوانی را موورد  
بررسی قرار داده اند، برا  مثا ، وی گی ها  فرد  کوه  
می توانند، دوسوتوانی کارمندان را افزایش دهند، انگیزه 

(، لودکارآموود  18(، اطلاعووات شوونالتی  17درونووی  
(، مودیریت اسوتر  و   21و جهت گیر   (، نگرش 19 

( مطرح 21اعتماد به نفس برا  حمایت ها  اجتماعی  
شووده انوود  هم،نووین، روابوو  بووین وی گووی هووا  روان  
شنالتی فرد و دوسوتوانی ممکن است توس  متغیرها  
دیگر  مانند سن، تجربه، تجربه و هوش هیجانی تعدی  

هدو مطالعوه  (  بنابراین، با توجه به اینکه 23، 22شود  
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اهسازمان در یدوسوتوان بر موثر یشناخت روان عوامل یالگو نیتدو                 

 

 

حاضوور توودوین الگووو  عواموو  روان شوونالتی موووثر بوور 
دوسوتوانی کارمنودان سوازمان هوا اسوت  بنوابراین، بور       
اسا  مبانی نظر  موجود، متغیر سرمایه روان شنالتی 
شام   لودکارآمد ، امید، تاب آور  و لووش بینوی(،   
انگیووزه درونووی، توووان مقابلووه بووا اسووتر ، توانمنوود    

خاب و مووثر بوودن( بوا میوانجیگر       شایستگی، حک انت
هوش هیجانی به عنوان پیشایندها  روان شنالتی مه  
بر دوسوتوانی سازمان تعریف شده اند تا نوه تنهوا مود     
روان شنالتی دوسوتوانی تدوین و آزمایش شوود، بلکوه   
زمینه ها  جدید  برا  تحقیقات بنیاد  و راهکارها  

سوووتوانی روان شوونالتی جدیوود  بوورا  بووالا بووردن دو 
سازمانی بورا  مودیران و تصومی  گیوران فوراه  کنود        
بنابراین محقک درصدد پاسخگویی به این سوا  است که 
آیا الگو  عوام  روان شنالتی مووثر بور دوسووتوانی در    

 سازمان ها از برازش مکفی برلوردار است؟
 

 کار روش
جامعه تحقیک توصیفی و کواربرد  حاضور را مودیران    

و متوس  شهر تبریز تشوکی  دادنود   ها  کوچک شرکت
که با توجه به نامحودود بوودن جامعوه و بوه صوورت در      

ها به عنووان نمونوه   نفر از مدیران شرکت 379دستر   
انتخاب شدند  روش انجام کوار بودین صوورت بوود کوه      
محقک ابتدا هدو از انجام کار را بورا  مودیران توضوی     

  هووش  هوا داده و پس از جلب رضایت آنها پرسشونامه 
هیجانی، دوسوتوانی، انگیزه درونی، مودیریت اسوتر  و   
سرمایه روان شنالتی و توانمنود  روانوی را در التیوار    
آنها قرار داده و از آنها لواسته شد با حوصله و صوداقت  

 به پرسشنامه پاسخ دهند   
ایون   :8991 پرسشنامة هـوش هیجـاني شــا  

وش سووه مفلفو  هوو  سوووا  بووده و  33پرسشونامه دارا   
، 4، 3 سووالات   ارزیوابی و ابوراز هیجانی شام  هیجانی 

، تنظووووی  (33، 29، 25، 22، 19، 18، 15، 11، 11، 9
، 27، 26، 23، 21، 17، 16، 14، 13 سووالات   هیجوانی

، 5، 2، 1 سووالات   و بهوره بوردار  از هیجوان (31، 31
 5مقیوووا  بووور اسوووا  را  (28، 24، 21، 12، 8، 7، 6

 ( =کاملاً موافق 5تا   =کاملاً مخوالف 1لیکرت  ا  گزینه
 28و  32 سوالاتگذار  نمره  هم،نین کندارزیوابی می

صووورت معکووو  بووه  1، 2، 3، 5، 6، 7، 8، 9، 11، 12،
بوده و حداق  و حداکثر نمور ة هور فورد در این آزموون  

در ( 1381لسورو جاویود      اسوت  165و  33به ترتیب 
ضریب آلفوا  کرونبواخ، اعتبووار   دانشگاه تربیت مدر ،
    نشان داد 61/1هووش هیجوانی کو  را 
 :(7002لوتاز ) ی روانشناختيپرسشنامه سرمایه

 مولفوووهچهوووار  وسوووفا   24ایووون پرسشووونامه دارا  
 19سوالات   بینی، لوش(6تا  1سوالات   لودکارآمد 

 آور و توواب (12تووا  7سوووالات   ، امیوودوار (24تووا 
 6طیووف لیکرتووی  را بوور اسووا  (18 تووا 13سوووالات  

ضریب پایایی این پرسشنامه را  .کندارزیابی میا  درجه
 گزارش کردند    91/1به روش آلفا  کرونباخ 

کووا  و دیسوویک    :پرسشنامه انگیـشش درونـي  
سوا  بووده و انگیوزش    6این پرسشنامه دارا   :(2119 

 1ا  لیکورت از  مقیوا  پوند درجوه    درونی را بر اسا 
پایوایی    کندارزیابی میبسیار موافق   5بسیار مخالف  تا 

آلفوا  کرونبواخ در پو وهش     پرسشنامه براسا  آزموون 
  به دست آمد 81/1حاضر برابر با 

پرسشنامه راهکارهای مدیریت استرس کوبین و 
سوا  بوده  34این پرسشنامه شام   (:8990همکاران )
 سووا    راهکارها  ایجاد حس لوش بینوی  ها و مولفه

، فعالیت هوا   (11تا  6 سوالات  ، مدیریت زمان(5تا  1
توا   16 سووالات   ، ورزش(15توا   11 سووالات   تفریحی

 21 سووالات   ، بدن را در حالت استراحت قرار دادن(21
توا   26 سووالات   ، سنگ صبور قرار دادن دیگوران (25تا 
( را بور اسوا  بوا    34ا ت 31 سوالات  و ر ی  غذایی (29

 5 کواملا مخوالف ( توا     1ا  از درجوه  5مقیا  لیکورت  
کند  پایایی این پرسشونامه   کاملا موافق ( را ارزیابی می

 با دست آمد  86/1با استفاده از آزمون آلفا  کرونباخ 
پرسشنامه توانمندسازی روانشناختي اسپریتشر 

ــرا سوووا  بوووده و  15ایوون پرسشوونامه دارا  : و میش
 توانمندسووواز  روانشووونالتی کارکنوووان در سوووازمان و 

 ر مختادلو، (3توا   1 سووالات   شایسوتگی هوا   مولفه
 (،9توووا  7 سووووالات  ار تأثیرگذ، (6توووا  4 سووووالات 

 سوووالات  دعتماو ا (12تووا  11 سوووالات  دنبودار معنی
 کاملاً مخوالف (  1( را بر اسا  مقیا  لیکرت 15تا  13
کند  پایایی پرسشونامه  ارزیابی می کاملاً موافق ( را  5تا 

 به دست آمد  87/1با استفاده از آلفا  کرونباخ 

ــوتواني  ان ــن   ــتاندارد دو س پرسشــنامه اس
دو و بوووده  سوووا  14دارا   ایوون پرسشوونامه  (:7002)

( و بهره بوردار   سووالات   7-1مولفه اکتشافی  سوالات 
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 و همکاران یعلّام فرشاد

ا  لیکرت از کاملاً درجه 5را بر اسا  مقیا   (14تا  8
پایوایی  کنود   ارزیابی می( 5( تا کاملاً موافق   1مخالف   

بوه دسوت    86/1پرسشنامه با استفاده از آلفا  کرونبواخ  
 آمد 

توصیف داده ها از میوانگین و انحوراو    در نهایت برا 
، بورا   26نسوخه   SPSSاستاندارد در غالوب نورم افوزار    

اییود   مود    بررسی مد  مفهومی از تحلیو  عواملی ت  
 استفاده شد  9.3اندازه گیر  و سالتار ( نسخه 

 
 هایافته

نشوان   1نتاید تحلی  مسیر تایید  در جدو  شوماره  
، P ،14/8=T=111/1داد که اثر سرمایه روان شونالتی   

31/1=b  111/1(، انگیووووووزه درونووووووی=P ،69/7=T ،
29/1=b 111/1  (، موووودیریت اسووووتر=P ،11/7=T ،
29/1=b  111/1( و توانمنوووود  روانووووی=P ،49/5=T ،
22/1=b   111/1( و هوووووش هیجووووانی=P ،18/7=T ،
27/1=b بر دوسوتوانی در سازمان ها مثبت و معنی دار )

، P=225/1اسووت  هم،نووین، سوورمایه روان شوونالتی   
21/1=T ،16/1-=b  563/1( و انگیوووووزه درونوووووی=P ،
578/1=T ،12/1=bوسووتوانی در سوازمان هوا اثور     ( بر د

معنی دار  ندارند، اما هم،نین، اثور مودیریت اسوتر     

 111/1=P ،98/6=T ،37/1=b و توانمنوووود  روانووووی )
 112/1=P ،48/2=T ،12/1=b  بوووور دوسوووووتوانی در )

 سازمان ها مثبت و معنی دار است 
نشوان   2نتاید تجلی  متغیر میانجی در جدو  شماره 

انجی و معنی دار  بر رابطوه  داد هوش هیجانی نقش می
بین سرمایه شونالتی و دوسووتوانی سوازمان هوا نودارد      

 1237/1=P ،18/1=T ،11/1-=b ؛ هم،نوووین، هووووش)
هیجانی نقش میانجی و معنی دار  بر رابطه بین انگیزه 

، P=695/1درونووی و دوسوووتوانی سووازمان هووا نوودارد    
391/1=T ،115/1=b   هم،نین، هوش هیجوانی نقوش  )

معنی دار  بر رابطوه بوین مودیریت اسوتر  و     مثبت و 
، P ،93/4=T=111/1هوووا دارد  دوسووووتوانی سوووازمان 

19/1=b ؛ در نهایت، هوش هیجانی نقش مثبت و معنی)
دار  بوور رابطووه بووین توانمنوود  روانووی و دوسوووتوانی   

 ( P ،85/2=T ،132/1=b=114/1ها دارد  سازمان

 ،RMSEAها  نیکویی برازش شالص 3جدو  شماره 
، df2χ ،)NFI/نسووبت کووا  اسووکوئر بووه درجووه آزاد    

NNFI ،CFI ،IFI ،SRMR دهود، همانگونوه   را نشان می
ها  در دامنوه قابو    که مشاهده می کنید، تمام شالص

قبولی هسوتند، بنوابراین، الگوو  پیشونهاد  از بورازش      
 مطلوبی برلوردار است 

 

 مسیرهای مستقیم Tضرایب و مقادیر  -1جدول 

 b SE T P مسیر

 000/0 01/2 091/0 62/0 دوسرتوانی-هوش هیجانی
 000/0 01/1 091/0 90/0 دوسرتوانی-سرمایل روان شناختی
 000/0 29/2 091/0 69/0 دوسرتوانی-انگیزه درونی
 000/0 00/2 010/0 69/0 دوسرتوانی-مدیریت استرس
 000/0 19/2 01/0 66/0 دوسرتوانی-توانمندی روانی
 692/0 -60/0 02/0 -02/0 هوش هیجانی -سرمایل روان شناختی
 229/0 221/0 020/0 069/0 هوش هیجانی -انگیزه درونی
 000/0 91/2 021/0 92/0 هوش هیجانی -مدیریت استرس
 006/0 11/6 022/0 06/0 هوش هیجانی -توانمندی روانی

 

 مسیرهای غیر مستقیم Tضرایب و مقادیر  -2جدول 

 b SE T P مسیر

 692/0 -01/0 009/0 -00/0 دوسرتوانی-هوش هیجانی -سرمایل روان شناختی
 292/0 990/0 009/0 002/0 دوسرتوانی-هوش هیجانی -انگیزه درونی
 000/0 99/1 060/0 09/0 دوسرتوانی-هیجانیهوش  -مدیریت استرس
 001/0 12/6 002/0 096/0 دوسرتوانی-هوش هیجانی -توانمندی روانی
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اهسازمان در یدوسوتوان بر موثر یشناخت روان عوامل یالگو نیتدو                 

 

 

 بحث
در تحقیقات انجوام شوده پیراموون دوسووتوانی، ابتودا      

 دستیوابی بووه  مولفه ها عنوان یکی از  مناب  انسانی به
دوسووووتوانی در کنوووار سوووایر عوامووو  مطووورح شوووده  

رویکردها  ثانویه پیرامون مناب  انسانی و نقش آن  است
در دوسوتوانی فراتر از بررسی نوع سرمایه انسانی موجود 
در سازمان است و دستیابی به مناب  انسوانی دوسووتوان   
را منوط به بررسی وی گیهوا  لواو و تنووع شونالتی     

یکووی از فاکتورهووا  کووه بوور .کارکنووان سووازمان میدانوود
عملکوورد منوواب  انسووانی اثرگووذار اسووت، سوورمایه روان   

سرمایه روانشنالتی کوه نسو  سووم    شنالتی می باشد  
ها  انسانی و اجتمواعی اسوت، مفهووم جدیود      سرمایه

است که به تازگی در رفتار سازمانی مثبت معرفی شوده  
است  بسیار  از صاحبنظران سازمان و مدیریت، بر ایون  

اورند که میتوان سرمایه روانشنالتی را به عنوان منبو   ب
مزیووت رقووابتی پایوودار بوورا  سووازمانها در محیطهووا    
پرچالش امروز  در نظور گرفوت  سورمایه روانشونالتی     
مثبووت، لووود از چهووار متغیوور روانشوونالتی امیوودوار ، 

تشوکی  شوده انود     لودکارآمد ، لوشبینی و تابووور   
که افوزایش سورمایه روان   نتاید تحقیک حاضر نشان داد 

شنالتی منجر به بهبود دوسوتوانی سوازمانی شود، ایون    
( و 2119نتیجه بوه نتوای  تحقیقوات موام و همکواران       

(، هووول  و همکوواران  2115پریتوپاسووتر و همکوواران   
در واق ، سورمایه  (  17،25،24(  همخوان است  2115 

روانشوونالتی، بووا تکیووه بوور متغیرهووا  روانشوونالتی    
یی هم،ون امیدوار  و لودکارآمد  منجور بوه   مثبتگرا

و ( دانش و مهارتها  افوراد  ارتقا  ارزش سرمایه انسانی 
در سوازمان   (شبکه رواب  میوان آنهوا   سرمایه اجتماعی 

، بوه  اور یا اطمینان فرد بوه تواناییهوایش  (  ب26  شودمی
عنوان لودکارآمود  شونالته شوده اسوت، ایون بواور و       

ا  معوین  در انجوام وییفوه   اطمینان فورد بوه موفقیوت   
و این موفقیت نیز از راه ایجاد انگیزه در  تبدی  می شود

لود، تأمین مناب  شنالتی برا  لود و نیز ایفا و اجرا  
اگرچه امید لازم کسب می شود  از سو  دیگر،  اقدامات

هنوز به بخش اصلی ادبیات رفتار سازمانی تبدی  نشوده  
  رفتار سازمانی مثبت است، اما سازگار  لوبی با ضواب

پیوودا کوورده اسووت  حتووی اگوور امیوود را از سووالتارها   
برلی تفاوتهوا  مهو  از    ،روانشناسی مثبت حذو کنی 

لحاظ مفهوومی وجوود دارد  از دیودگاه هووش عواطفی،      
داشتن امید بوه ایون معناسوت    »گولمن بیان میدارد که 

کوه فورد بووه اضوطراب طاقتفرسوا، نگوورش شکسوت، یووا      
یارویی با چالشها  سوخت یوا شکسوتها،    افسردگی در رو

مود  سورمایه روانشونالتی،    (  27«  تسلی  نخواهد شد
روش توضیحی که وقوای  مثبوت را   »لوش بینی را یک 

بهموارد درونی، دائمی و فراگیر نسوبت میدهود و وقوای     
، کنود منفی را به انواع شرای  موقتی و لاو بیوان موی  

 یشونالت  ی گیو کیرا بهعنوان  ینیروانشناسان، لوشب
مثبوت بوه    یعل و  ااسوتناد یمثبوت و   یکه انتظار لروجو 
 افتوه، یمیمثبوت تعم  یاسوناد عل و   کیو ایرلدادها دارد و 

کته مه  دیگر، این است کوه در سورمایه     نکنندیم یتلق
  روانشوونالتی، لوشووبینی واقعووی مووورد نظوور اسووت    

بینانه در حقیقت، فرد به ارزیابی آن،وه  لوشبینی واق در
در برابر آن،ه قادر بوه کسوب آن    ،دست آوردمیتواند به 
پردازد  لذا، لوشبینی واقعبینانه، نقش مهمی نیست، می

افووراد    توواب آور  در ارتقووا  لودکارآموود  فوورد دارد
کمک میکند تا در رویارویی با تغییرات تنشزا، دشوواریها  

 شاخص های برازش نیکویی برازش -3جدول 

 تفسیر مقدار قابل قبول مقدار شاخص ها

 p=000/0 دو-خی

1/6920=2χ 

 است پس معنی دار می باشد 02/0کمتر از  معنی دار باشد

df/2χ 1/9  نسبتا قابل قبول 9تا  0مقادیر بین 

RMSEA 01/0  قابل قبول 01/0مقادیر کمتر از 

NFI 11/0  نسبتاً قابل قبول 92/0تا  90/0مقادیر بین 

NNFI 90/0  قابل قبول 92/0تا  90/0مقادیر بین 

CFI 90/0  قابل قبول 92/0تا  90/0مقادیر بین 

IFI 90/0  قابل قبول 92/0تا  90/0مقادیر بین 

SRMR 029/0  قابل قبول 01/0زیر 
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 و همکاران یعلّام فرشاد

 بنوابراین، از  (27  را به فرصتهایی پرمنفعت تبدی  کنند
 شام  زیرا است، دشوار وانیامر  بسیارآنجایی که دوسوت

 بایود  کوه  اسوت  بردار بهره و اکتشاو متداد فرآیند دو
(  بنابراین، به نظور موی رسود    3شوند   مدیریت زمانه 

داشتن لودکارآمد ، لوش بینی و تاب آور  به همراه 
 امید نقش پررنگی در دوسرتوانی سازمانی باز می کنند 

کوه انگیوزه درونوی نیوز      نتاید تحقیک حاضر نشان داد
 یکی از عوام  موثر بر دوسورتوانی سوازمانی موی باشود     

مدیران و یکوی از مهمتورین عوام  اثرگذار بور عملکورد 
انگیوووزش درونوووی اسووت  ، انگیوووزش درونوووی کارکنووان

موجوب ارضوا  بویواسوط  نیازهوا  فورد میشوود  ایون     
ه کارکنووانی کوو(  28د  انگیزههووا تاتوواً ارزشوومند هسووتن

انگیزهها  قو  برا  انجام کار دارند، مشوتاقانه ویوایف   
لود را انجام میدهند و نسبت بووه شغلشووان اشووتیا     

 اسوا  پوو وهش بوواکر و لیتوور    وعلاق  زیاد  دارند  بر
کارکنووان مشووتا  بطوووور کامووو  مجوووذوب     (2111 

شووند و تکوالیف شغلیشوان را بوه طوورز     شغلشوان موی
اشتیا   ،بنابراین(  29د  رسواننویمطلووبی بوه انجوام م

شغلی و بهعنوان یک منبو  مطلووب ممکون اسوت، بوه       
چرل  مثبتی از مناب  و در نتیجه آثار مثبت بر سولامت  

کوه پیامود آن در انجوام درسوت     ( 31منجر موی شوود    
 ویوایف شوغلی محولوه و یووا رفتارهووایی فراتوور از آن    

  نمایوان میشودمانند دوسرتوانی فرد  
یکوووی دیگووور از عوووواملی روان شووونالتی مهووو  در  
دوسرتوانی سازمانی، مدیریت استر ، بوود  نتوای  ایون    
تحقیک نشوان داد کوه اسوتفاده از راهکارهوا  مودیریت      
استر  می تواند منجر به بهبوود دوسورتوانی سوازمانی    

( و 2111شود  این نتیجه با تحقیک کووان و همکواران   
(  32،31ان اسووت  ( همخووو2113پترونووو و همکوواران  

نشان دادند که بین  مطالعاتآمده از این  دست نتاید به
ا  معکوو   ور  و اسوتر  شوغلی، رابطوه   میزان بهوره 

وجود دارد  هم،نین مشخص گردید که استر  شوغلی  
فاکتورهایی از جمله لواب، شیوه  تواند با تأثیر بر ریزمی

کردن، مصرو غذا، لستگی و شکایات بهداشوتی   زندگی
رسد (  به نظر می32،31  عث کاهش کارایی افراد شودبا

که با توجوه بوه اینکوه اسوتر ، بهوره ور  سوازمانی را       
کاهش می دهد، منطقی می رسود مودیریت اسوتر  از    
طریک شیوه ها  مث  تجربه حس لوشی، ر ی  عذایی، 
تفری    بتواند بر دوسرتوانی به عنوان یک فرایند دوگانوه  

 اثر مثبتی بگذارد  متداد و چالش برانگیز
نتاید تحقیک حاضر نشان داد که توانمند  روانی اثور  
مثبتی بر دوسرتوانی سازمانی دارد  نتاید این تحقیقوات  

(، همخوان اسوت  2111بهره ور  سازمان کو همکارتن  
(  توانمند  روان شنالتی، احسا  و ادراک فورد ار  33 

د  محی  کار  است که ایجاد و تقویت احسا  توانمن
در ابعاد تهنی فرد منجر به توانمندساز  و  می شوود،  
در واق  توانمند  در سازمان ها وضعیت روان شونالتی  
کارکنان را انعکا  می دهد  به نظر می رسد توانمنود   
روانووی از طریووک ایجوواد احسووا  شایسووتگی  چگووونگی 
برلورد کارکنان با موقعیت ها  مختلف شغلی اثر گذار 

ن  به حوس تعلوک و لودشوکوفایی(؛    است(؛ بامعنی بود
هووا  کووار ( و  حووک انتخوواب   اسووتقلا  در تصوومی   
توانود  ( موی 34تاثیرگذار   اثرگذار  بر نتواید کوار (    
 منجر به بهبود دوسرتوانی سازمانی شود 

نتاید تحقیک حاضر نشان داد که هووش هیجوانی اثور    
مثبتووی بوور دوسوورتوانی سووازمانی دارد  امووا فقوو  بووین  
توانمند  روانی و مدیریت استر  با دوسورتوانی نقوش   

هوووش هیجووانی یکووی از  میووانجی و معنووی دار  دارد  
توانمند  هایی است که با موفقیوت در زنودگی ارتبواط    

، به لاطر توانایی لابا کارکنان دارا  هوش هیجانی دارد 
در ارزیابی و برلورد با احساسوات، درک علو  اسوتر ،    

و کنتور  عواطوف لوود و     مشوکلات در مقابو    ملایمت
تر هستند و وفاداریشان به سازمان دیگران وییفه شنا 

بیشووتر اسووت  آن عووده از افووراد سووازمان کووه از هوووش  
برلوردارنود، در دسوتیابی بوه شوغ  و      بوالاتر  هیجانی 

هوش هیجوانی  (  34  قعیت کار  موفک تر می باشندمو
باعث بروز نوآور  در افراد می شود و آن ها را قوادر   بالا

تر با تغییرات ناگهانی و شرای  می سازد تا لود را سری 
پذیر  مناسبی و از انعطاو کرده عدم اطمینان هماهنگ

شوند  وجود این افراد در سازمان باعوث ایجواد    برلوردار
هایی مانند درک متقابو ، توجوه بوه دیودگاه هوا،      هنجار

اهمیت دادن به دیگران، تقویت اعتماد به نفس و حوس  
هویت و نیز رفتار و برلورد  مناسب با ارباب رجوع می 
شود؛ واض  است که تموام ایون هنجارهوا باعوث بهبوود      

می شود  لودکنترلی و احاطه بور لوود،    کارایی مدیران
، مهارت بیشوتر   بالاترانی مدیریتکارکنان با هوش هیج

در استفاده از هیجانات در جهت تسهی  عملکرد شغلی، 
  تواثیر هیجانوات رو    آگاهی بیشتر در لصوو نحووه 
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اهسازمان در یدوسوتوان بر موثر یشناخت روان عوامل یالگو نیتدو                 

 

 

در تنظی  هیجانوات در   بالاتر رفتار و نتاید کار و توان 
مسیر  دارند که ه  جهت با قوانین و مقررات مرتب  با 

نایی بازیافوت  واتویایف کار  آنهاست هیجان ها  لود،
هیجانی پس از یک صدمه هیجانی، توانایی بر عم  و نه 
برا  واکنش، ثبوات در رفتارهوا در هموه موقعیوت هوا،      
احسا  مسئولیت در کار، انعطواو در برابور تغییورات و    
استقبا  از نظرات جدید اسوت  لوودکنترلی روش ابوراز    
احساسات است به شکلی که این روش بتواند ه  جریان 

  ا تسهی  کند و ه  از انحراو آن جلوگیر  نمایدتفکر ر
در نهایت، به مدیران و تصمی  گیران پیشنهاد می شود، 
برا  بالا بردن دوسوتوانی بوه ایعواد روان شونالتی نیوز     
توجه فرمایید، و هم،نین، در انتخواب مودیران بوه ایون     

 وی گی ها  دوسوتوانی نیز توجه کنند 
 

 گیرینتیجه
تاییود کننوده اهمیوت و نقوش      نتاید تحقیوک حاضور  

متغیرها  سرمایه روان شنالتی، انگیزه درونی، مدیریت 
استر ، توانمنود  روانوی و هووش هیجوانی در بهبوود      

باشد  بنابرابن به مودیران  ها میعملکرد و کیفیت شرکت
شود به ایون متغیرهوا و مخصوصوا سورمایه     پیشنهاد می

دین وسیله شنالتی توجه وی ها  داشته باشند تا بروان
 سریعتر به اهداو سازمان دست یابند 
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