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Abstract 

Introduction:The purpose of this study was to present a structural 

relationship model between sense of coherence and responsibility with job 

performance through mediating role of emotional intelligence (Case Study 

of bushehr ports and maritime organization and Sina port and marine 

compony).  

Methods: This descriptive and correlational study was conducted on 400 

employees of Bushehr Ports and Maritime Administration and the 

contracting companies in 2020. The number of studied samples was 

selected based on Kline’s model and simple random sampling method. The 

data gathering instruments included Job Performance Questionnaire (JPQ), 

Sense of Coherence Questionnaire (SCQ), Social Responsibility 

Questionnaire (SRQ) and Self-Report Emotional Intelligence Scale 

(SSREL). The collected data was analyzed using SPSS and AMOS 

software packages and Pearson correlation coefficient statistical tests and 

structural equation modeling method. 

Results: Findings showed that sense of coherence, social responsibility and 

emotional intelligence have a direct effect on job performance (P<0/01). 

Also, proposed model had an acceptable fitness to the data 

(RMSEA=0/071, GFI=0/911, IFI=0/952, P-value<0/05) and indirect 

pathways of social responsibility were significant through mediating role of 

emotional intelligence on job performance. Also, indirect pathways of 

sense of coherence were not significant through mediating role of 

emotional intelligence on job performance.  

Conclusion: The evaluated model has a good fit and is an important step in 

identifying the effective factors of job performance of staffs of ports and 

maritime organization. 
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Extended Abstract 

Introduction 

    Research has shown a relationship 

between emotional intelligence and job 

performance as well as job satisfaction. 

Accordingly, the emotional intelligence is 

an important and fundamental structure in 

job environments, which can predict job 

performance. Emotional intelligence has a 

positive and significant effect on the 

intrinsic motivation of employees. Intrinsic 

motivation leads to a type of behavior that 

is inherently satisfying and enjoyable and 

expresses an action that is not separated 

from the behavior itself. Therefore, based 

on the available research evidence, the 

importance of influencing variables such 

as sense of coherence and responsibility on 

job performance is inferred. These factors 

have not been studied together and in 

interaction with each other in a model. For 

this reason, present study seeks to answer 

the question whether the model of 

structural relationships of sense of 

coherence and responsibility with 

employees' job performance through the 

mediating role of emotional intelligence is 

well-suited? 

 

Methods 

    This study has descriptive and 

correlational type. The statistical 

population of the study was composed of 

1700 employees and workers who were 

located in Bushehr Ports and Maritime 

Organizationand Sina port and marine 

componyin 2020. Based on Kline's model, 

the sample size of this study was 

estimated, the sample size of 400 people 

was selected. The research sample was 

selected based on simple random sampling 

method. The criteria for entering the 

research were having the informed consent 

of individuals to participate and cooperate 

in the research and also being employed in 

the Ports Organization or the port's 

contracting companies. In order to collect 

data, four standard questionnaires were 

used as follows: a) Paterson’s Job 

Performance Questionnaire (JPQ) which 

measures two components including job 

tasks and organizational tasks. The scoring 

of this questionnaire in the Likert scale is 4 

points in such a way that the answer rarely, 

sometimes, often and always are awarded 

by the points 0, 1, 2 and 3, respectively; b) 

Flensborg-Medsen’s Sense of Coherence 

Questionnaire (SCQ) which consists of 35 

questions. The scoring method of 

questions 1 to 24 is done using a three-

point Likert scale and for questions 25 to 

35 in a five-point Likert scale. Getting a 

higher score on this questionnaire means 

having more coherence, and getting a 

lower score means having less coherence; 

c) Carroll’s Social Responsibility 

Questionnaire (SRQ) which includes 20 

questions to measure 4 components as 

economic obligations, moral obligations, 

legal obligations, and social or 

humanitarian obligations in a 5-point 

Likert scale; and d) Schutte’s Self-Report 

Emotional Intelligence Scale (SSREL) 

including 33 items in a 5-point scale. The 

collected data was analyzed using SPSS 

and AMOS software packages and Pearson 

correlation coefficient statistical tests and 

structural equation modeling method. 

 

Results 

    According to the results of demographic 

questionnaire date of participants, 164 

people (41%) were employed officially, 66 

people (16.5%) were employed 

contractually, 91 people (22.8%) and 79 

people (19.8%) were employed by the 

third-party companies. Regarding the 

educational level, 77 people (19.3%) had 

high school certificates, 28 ones (7%) had 

an associate degree, 155 people (38.8%) 

had a bachelor's degree and 140 ones 

(35%) had a master's degree and above. 

The mean age of the samples was 40.67 

years and the standard deviation of age 

was 5.406. The drawn matrix showed the 

correlation between the research variables. 

As shown, sense of coherence (p<0.05, 

r=0.748), social responsibility (p<0.05, 

r=0.809) and emotional intelligence 

(p<0.05, r=0.834) has a positive and 
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significant relationship with job 

performance. Also, the correlation between 

the variables is significant. Therefore, it 

was possible to study the research model. 

Coefficients of direct paths of sense of 

coherence (β=0.259 and sig=0.011) and 

responsibility (β=0.406 and sig=0.001) and 

emotional intelligence (β=0.280 and 

sig=0.001) were significant on job 

performance. Also, the direct path 

coefficient of responsibility (β=0.406 and 

sig=0.001) on emotional intelligence was 

significant. However, the path of sense of 

coherence on emotional intelligence was 

not significant. The bootstrap principle 

holds true to responsibility for job 

performance with the mediating role of 

emotional intelligence. However, the 

indirect path of sense of coherence on job 

performance is not significant with the 

mediating role of emotional intelligence. 

In order to achieve a better fit, the non-

significant path (direct relationship of 

sense of coherence with emotional 

intelligence) was eliminated. The fit 

indices after removing the non-significant 

path indicated a good fit of the model. If 

the value obtained from the root mean 

square error index (RMSEA) is less than 

0.08, it indicates the fit of the model, 

which in this study is the value of RMSEA 

in the modified model is 0.071, which 

According to Kline's model, it shows the 

fit of the model. Therefore, the research 

hypothesis was confirmed. 

 

Conclusion 

Given that each organization is 

composed of individuals and manpower, 

individual members of the organization as 

a part of the whole organization with their 

own characteristics and psychological 

abilities can have an undeniable effect on 

the performance of the organization. 

According to what has been said, the sense 

of coherence provides the basis for 

realistic positive beliefs in the individual 

and by using the capabilities and 

opportunities available for growth and 

prosperity, they and the organization have 

a significant role in improving job 

performance. It can also be said that the 

job performance of employees as the 

overall expected value of any organization, 

is an indicator to determine the level of 

efficiency and productivity. For more 

generalizability of the results, it is 

suggested that researchers repeat such 

research in other cities to provide evidence 

of the relationships obtained. The model of 

the present study is suggested to be used to 

predict job performance based on other job 

and organizational variables such as 

organizational virtues, ethical leadership in 

the organization, job well-being, quality of 

work life, desire to work, etc. with the 

mediating role of emotional intelligence in 

employees of other similar companies. 
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 مقاله پژوهشی

 شغلی باعملکرد پذیریمسئولیت و انسجام احساس ساختاری روابط مدل ارائه

 هیجانی هوش گریمیانجی راه از کارکنان
 

 5و4، سوران رجبی1، عزت دیره1، مولود کیخسروانی1فاطمه بوالی

 .ایرانروان شناسی، واحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، بوشهر، گروه دانشجوی دکتری -1
 .شناسی، واحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، بوشهر، ایراناستادیار، گروه روان-2
 .ستادیار، گروه روان شناسی، واحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، بوشهر، ایرانا-3
 .،گروه روان شناسی، واحد بوشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، بوشهر، ایراندانشیار -4
 .شناسی، دانشگاه خلیج فارس، بوشهر، ایراندانشیار، گروه روان -5
 

 15/14/1411تاریخ دریافت: 

  11/11/1411 تاریخ داوری:

 11/11/1411تاریخ پذیرش: 

 چکیده

پذیری با عملکرد شغلی ارائه مدل روابط ساختاری احساس انسجام و مسئولیت این پژوهشهدف مقدمه: 

 گری هوش هیجانیبود.میانجی راهکارکنان از 

کارکنان شرکت  تمامینفر از  444این پژوهش به صورت توصیفی و از نوع همبستگی، بر روی بررسی:روش 

انجام گرفت. تعداد نمونه  1311در سال توسعه خدمات دریایی و بندری سینا و سازمان بنادر و دریانوردی بوشهر 
داده  گردآوریابزار  تخاب گردید.ان سادهگیری تصادفی های مورد مطالعه بر اساس مدل کلاین و به شیوه نمونه

(، 2442مدسن و همکاران)-(، احساس انسجام فلنسبرگ1112عملکرد شغلی پاترسون) نامهپرسشها شامل 
( بود. تجزیه و تحلیل 1111( و هوش هیجانی شات و همکاران)1111پذیری اجتماعی کارول)مسئولیت

های آماری ضریب ¬و آزمون AMOSو  SPSSشده با استفاده از نرم افزارهای  گردآوریهای ¬داده
 همبستگی پیرسون و روش مدل معادلات ساختاری تحلیل شد.

پذیری اجتماعی و هوش هیجانی بر عملکرد شغلی اثر نتایج نشان داد که احساس انسجام و مسئولیتیافته ها:

از برازش مطلوبی های این پژوهش، مدل اصلاح شده بر اساس یافته چنین،هم(. P<41/4مستقیم دارد )
( و مسیر غیرمستقیم P-value<45/4و  RMSEA ،111/4=GFI ،152/4=IFI=471/4برخوردار بود )

( اما مسیر 441/4نقش میانجی هوش هیجانی بر عملکرد شغلی معنادار بود ) راهپذیری اجتماعی از مسئولیت
 (.254/4نقش میانجی هوش هیجانی معنادار نبود) راهغیرمستقیم احساس انسجام از 

مهم  یهای پژوهش، مدل ارزیابی شده از برازندگی مطلوبی برخوردار است و گامبر اساس یافتهنتیجه گیری:

 اداره بنادر و دریانوردی است.شرکت سینا و شناخت عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی کارکنان  برایدر 

 

 خواندناز دستگاه خود برای اسکن و 

 مقاله به صورت آنلاین استفاده کنید
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 مولود کیخسروانی* نویسنده مسئول:
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 مقدمه
نیروی انسانی گرانبهاترین منبع سازمان برای شکوفاسازی و     

عملکرد . (1)رودبشمار مییابی مستمر به عملکرد عالی دست
شغلی کارکنان به عنوان ارزش کلی مورد انتظار هر سازمان، 

رود شمار مین بوری آن سطح بازدهی و بهرهشاخصی برای تعیی
شناخت  ،. لذا(2)ها دارد مهم در بهبود عملکرد سازمان یو نقش

یکی عوامل موثر بر عملکرد شغلی کارکنان اهمیت فراوانی دارد. 
که بر اساس  ایگونهاست. به  1احساس انسجاماز مهمترین آنها 
مهم بر بهبود  یتواند نقشاحساس انسجام میپیشینه پژوهش، 

ی تربیشو تاثیرگذاری ( 3گذاری اطلاعات در محل کار)اشتراک
 .(3)د بر عملکرد شغلی داشته باش

احساس انسجام یک سازه شخصیتی شامل سه مؤلفه     
)توانایی فرد در فهم این موضوع که موقعیتی که در 2پذیریدرک

بینی است(، توانایی فته، قابل درک و یا قابل پیشآن قرار گر
های هایش برای مقابله با موقعیت)درک فرد از توانایی3مدیریت

)توانایی یافتن معنا در 4آور(، و احساس معناداریدشوار و تنش
بین  ،چنینهم. (4)باشدزندگی روزمره و مشکلات پیش رو( می

جام و عزت نفس و عملکرد شغلی احساس انسجام احساس انس
 براینفس رابطه مثبت معناداری وجود دارد و و عزت

ها گویای آن است که با افزایش میزان احساس همبستگی
انسجام و عزت نفس، میزان عملکرد شغلی در بین کارکنان 

 . (5)یابد افزایش می
تواند بر روی عملکرد شغلی یکی دیگر از متغیرهایی که می    

بر اساس پیشینه . (2)است 5پذیریتاثیر داشته باشد، مسئولیت
د شغلی همبستگی مثبت پژوهش، بین مسئولیت پذیری و عملکر

تواند رابطه بین در این میان آنچه که می. (1-7)وجود دارد 
کارکنان را  شغلی عملکرد با پذیریمسئولیت و انسجام احساس

است که  2تحت تاثیر نقش میانجی خود قرار دهد هوش هیجانی
بوده و خود آن  (11, 14)بینی کننده بر عملکرد شغلیعامل پیش

و  (12)احساس انسجام یعنی هوش هیجانی نیز با 
ارتباط دارد که این نشان دهنده  (13)پذیری اجتماعی مسئولیت

آن است که هوش هیجانی متغیر میانجی مناسبی در این 
ه خوبی از بینی کنندهوش هیجانی پیشباشد. پژوهش می

توانایی افراد در مدیریت موفقیت آمیز افراد از تقاضاهای 
های دیگر در زندگی روزمره افراد تحصیلی و شغلی و سایر زمینه

 .(14)است

 
1. sense of coherence 
2. comprehensibility 
3. manageability 
4. meaningfulness 
5. Responsibility 
6. emotional intelligence 

اند که بین هوش هیجانی با عملکرد نشان داده هاپژوهش    
هوش و  (12)ضایت شغلی رابطه وجود داردو ر (15)شغلی 

های شغلی است و هیجانی ساختاری مهم و اساسی در محیط
. هوش هیجانی (17)بینی کند شغلی را پیشتواند عملکرد می

تاثیر مثبت و معنی داری بر میزان انگیزش درونی کارکنان 
شود که ذاتاً ر میگذارد. انگیزش درونی منجر به نوعی رفتامی

رضایت بخش و لذت بخش است و بیانگر عملی است که از 
استناد به شواهد پژوهشی با  ،لذا. (11)خود رفتار جدا نیست 

انسجامو  موجود، اهمیت تاثیرگذاری متغیرهایی چون احساس
شود که این پذیری بر عملکرد شغلی چنین استنباط میمسئولیت

عوامل با هم و در تعامل با یکدیگر در قالب یک مدل مورد 
اند. بنابراین، با توجه به آنچه بیان شد، بررسی قرار نگرفته

وثر بر عملکرد شغلی می تواند به بهبود کار آنها شناخت عوامل م
باعث بهبود و پیشرفت وضعیت سازمان  راهکمک کرده و از این 

بررسی متغیرهای احساس  این پژوهششود. در نهایت هدف 
انسجام و مسئولیت پذیری با میانجی هوش هیجانی بر عملکرد 

 شغلی کارکنان می باشد.



 و همکاران بوالی
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 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

 روش پژوهش
باشد. این مطالعه به صورت توصیفی و از نوع همبستگی می    

شرکت توسعه خدمات  کارکنان تمامیجامعه آماری پژوهش 
سازمان بنادر و دریانوردی بوشهر در دریایی و بندری سینا و 

به تعداد مسیر بود. حجم نمونه این پژوهش با توجه  1311سال 
سازی معادلات گیری در مدلو تعداد متغیر و رعایت قواعد نمونه
نفر انتخاب شد.  444، (11)1ساختاری بر اساس مدل کلاین

وش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب نمونه پژوهش براساس ر
. معیار ورود افراد به پژوهش، با توجه به هدف پژوهش و شد

شرکت  برایجامعه آماری کارکنان، داشتن رضایت آگاهانه افراد 
و همکاری در پژوهش و هچنین اشتغال به کار در سازمان بنادر 

ناقص بودن پاسخنامه و شرکت سینا بود. ملاک خروج شامل 
نمونه و کارکنانی که تمایل به شرکت در پژوهش نداشتند.  افراد

استاندارد به شرح  نامهپرسشها از چهار آوری دادهبه منظور جمع
 زیر استفاده شد.

 

( JPQ)1عملکرد شغلی نامهپرسشالف: 

 (1111)1پاترسون
سوال دارد که توسط پاترسون در سال  15 نامهپرسشاین     

تهیه شده است و دو مولفه وظایف شغلی و وظایف  1112
در  نامهپرسشگذاری این کند. نمرهگیری میسازمانی را اندازه

 4باشد به این صورت که به ندرت ای میدرجه 4طیف لیکرت 

 
1.Kline 
2. Job PerformanceQuestionnaire (JPQ) 
3. Paterson 

نمره تعلق  3نمره و همیشه  2نمره، اغلب  1نمره، گاهی 
است. در داخل ایران  45تا  4. دامنه نمره بین (24)گیرد می

از آلفای کرونباخ استفاده شده  نامهپرسشبرای بررسی پایایی 
. (21)است  بدست آمده 11/4است که ضریب آلفای کرونباخ 

نظر شده شخصیتی  تجدید نامهپرسشبرای بررسی همگرایی از 
و  215/4استفاده و ضریب همبستگی  (22)5گاف 4کالیفرنیا

 این پژوهشدر . (2)است  بدست آمده 41/4معنادار در سطح 
برای بررسی پایایی از روش همسانی درونی استفاده شده است 

 است. بدست آمده 71/4که آلفای کرونباخ 
 

( SCQ)6احساس انسجام نامهپرسشب: 

 (1116) و همکاران 4مدسن-فلنسبرگ
گذاری روش نمرهسوال است که  35شامل  نامهپرسشاین     

ای لیکرت و با استفاده از مقیاس سه درجه 24تا  1سوالات 
ای لیکرت انجام به صورت پنج درجه 35تا  25برای سوالات 

نمره کلی ابزار با جمع کردن نمره تمامی سوالات . می شود
است.  145تا  35آید که در نتیجه دامنه نمرات بین بدست می

از همسانی درونی  نامهپرسشخل ایران برای بررسی پایایی در دا
 بدست آمده 73/4استفاده شده است که ضرایب آلفای کرونباخ 

 نامهپرسشها در داخل ایران پایایی . در سایر پژوهش(4)است 
و ضریب تنصیف و دو  17/4بررسی و ضریب آلفای کرونباخ 

. (24)است بدست آمده 14/4و ضریب  (23) 11/4نیمه سازی 

 
4. California Personality Inventory-Revised(CPI-R) 
5. Gough  
6. Sense of Coherence Questionnaire (SCQ) 
7. Flensborg-Medsen 
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برای بررسی پایایی از روش همسانی درونی  این پژوهشدر 
 است. بدست آمده 11/4استفاده شده است که آلفای کرونباخ 

 

( SRQ)1پذیری اجتماعیمسئولیت نامهپرسشج( 

 (1111)1کارول
مولفه تعهدات اقتصادی،  4سوال و  24شامل  نامهپرسشاین     

تعهدات اخلاقی، تعهدات قانونی و تعهدات اجتماعی یا 
کند. گیری میای اندازهدرجه 5بشردوستانه را در طیف لیکرت 

از آلفای کرونباخ  نامهپرسشدر داخل ایران برای بررسی پایایی 
ایب برای مولفه تعهدات اقتصادی استفاده شده است که ضر

و تعهدات  74/4، تعهدات اخلاقی 23/4، تعهدات قانونی 12/4
برای  این پژوهشدر . (25)است  بدست آمده 22/4بشردوستانه 

بررسی پایایی از روش همسانی درونی استفاده شده است که 
 است. بدست آمده 14/4آلفای کرونباخ 

 

و  4شات(SSREL)1د( مقیاس هوش هیجانی

 (1111همکاران)
مقیاس بر اساس مدل نظری سالوی و مایر در سال این     

 (22)و همکاران  5تهیه شده است و توسط آستین 1114
 5سوال است که در طیف  33تجدیدنظر شده است و شامل 

خرده  3این مقیاس  چنین،همشود. گذاری مینمرهای درجه
داری از ، بهره7تنظیم هیجان2مقیاس ارزیابی و بیان هیجان

ضرایب همبستگی این مقیاس . کندگیری میرا اندازه 1هیجان
 (27)14مک کری و کاستا 1با مقیاس پنج عاملی شده شخصیت

 بدست آمده 41/4ر در سطح و معنادا 41/4تا  24/4در دامنه 
واگرایی مقیاس -است که نشان دهنده روایی همگرایی

برای بررسی پایایی از روش همسانی  این پژوهشدر . (21)است
 بدست آمده 12/4درونی استفاده شده است که آلفای کرونباخ 

 است.
 برایمنظور انجام مطالعه، ابتدا اهمیت پژوهش  به    

برای افراد مورد مطالعه  نامهپرسشپاسخگویی به سوالات 
 ،هانامهپرسش گردآوریتشریح و ارائه شد. و پس از تکمیل و 

و  SPSSهای مورد نظر در نرم افزارهای آماری داده

 
1. Social ResponsibilityQuestionnaire(SRQ) 
2. Carroll 
3. Self-Report Emotional Intelligence Scale 

(SSREL) 
4. Schutte 
5. Austin 
6. Appraisal and expression of emotion 
7. Regulation of emotion 
8. Utilization of emotion 
9. Neo Five-Factor Inventory (NEO-FFI) 
10. McCrae & Costa 

AMOS تجزیه و تحلیل  برای،وارد شده و در نهایت
آماری داده ها از ضریب همبستگی پیرسون و های آزمون

 یابی معادلات ساختاری و بوت استرب انجام گرفت.¬مدل
 

 هایافته
 5/12نفر) 22درصد( رسمی،  41نفر) 124بر اساس نتایج     

 1/11نفر) 71درصد( پیمانی و  1/22نفر) 11درصد( قراردادی، 
 21درصد( دیپلم،  3/11نفر) 77 چنین،همدرصد( شرکتی بودند. 

 144درصد( لیسانس و  1/31نفر) 155درصد( فوق دیپلم،  7نفر)
درصد( فوق لیسانس و بالاتر بودند. میانگین سن افراد  35نفر)

 برایبود.  442/5سال و انحراف معیار سن،  27/44نمونه 
بررسی روابط بین متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و 

در این پژوهش، استفاده شد.  11ت ساختارییابی معادلامدل
های برازندگی شامل برای برازش مدل پیشنهادی از شاخص

، 13(NNFI، برازش هنجار نشده )12(NFIبرازش هنجار شده)
نیکویی  (،IFI)برازندگی افزایشی ،14(CFIای)برازش مقایسه

و نیکویی برازش تعدیل شده یا  15(GFIبرازش)
و خطای ریشه مجذور میانگین  12(AGFIانطباقی)

( استفاده شد. اگر مقدار شاخص خطای RMSEA)17تقریب
باشد  41/4از  ترکم( RMSEAریشه مجذور میانگین تقریب)

 .(21)نشان دهنده برازش مدل است 

 
11. Structural equation model (SEM) 
12. Normal fit index (NFI) 
13. Non – normed fit index (NNFI) 
14. Comparative fit index (CFI) 
15. Goodness of fit index (GFI) 
16. Adjusted goodness of fit index (AGFI) 
17. Root mean square error of approximation 

(RMSEA) 
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 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش -1جدول 

 4 3 2 1 متغیرهای پژوهش

    1 عملکرد شغلی-1
   1 741/4** احساس انسجام -2
  1 173/4** 141/4** پذیریمسئولیت -3
 1 741/4** 221/4** 134/4** هوش هیجانی -4

  41/4معنادار در سطح 

را نشان  ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش 1جدول     
(، مسئولیت پذیری p ،741/4=r<45/4هد. احساس انسجام)دمی

(45/4>p ،141/4=r و )(45/4هوش هیجانی>p ،134/4=r با )

که  گونههمانعملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
 نشان داده شد، همبستگی بین متغیرها معنادار است. 1در جدول 

 
 شغلیپذیری و هوش هیجانی بر عملکرد ضرایب مسیرهای مستقیم احساس انسجام، مسئولیت -1جدول 

 معناداری (.C.Rنسبت بحرانی ) (S.Eخطای معیار ) ((βضریب بتا  مسیرهای مستقیم

 411/4 531/2 434/4 251/4 عملکرد شغلی ←احساس انسجام
 441/4 742/3 444/4 317/4 عملکرد شغلی ←پذیریمسئولیت

 441/4 417/5 414/4 214/4 عملکرد شغلی ←هوش هیجانی 
 774/4 211/4 111/4 441/4 هوش هیجانی ←احساس انسجام

 441/4 277/5 211/4 442/4 هوش هیجانی ←پذیریمسئولیت

شود ضرایب مشاهده می -2که در جدول  گونههمان    
( sig=411/4و  β=251/4) مسیرهای مستقیم احساس انسجام

( sig=441/4و  β=317/4پذیری )بر عملکرد شغلی،  مسئولیت
 عملکرد شغلی، ضریب مسیر مستقیم هوش هیجانیبر 

(214/4=β  441/4و=sigبر عملکرد شغلی و مسئولیت )پذیری 

(442/4=β  441/4و=sigبر هوش هیجانی معنادار بود )،  اما

( بر هوش هیجانی sig=774/4و  β=441/4) احساس انسجام
بررسی رابطه غیرمستقیم مدل  برایمعنادار نبود در ادامه 

ی از روش بوت استرپ در دستور کامپیوتری پریچر و پیشنهاد
 یچ روش بوت استرپ برایاستفاده شده است. نتا (34)1هیز

ارائه شده  -3جدول م در یرمستقیغ یاواسطه یرهایمس یبررس
 است.

 پذیری بر عملکرد شغلی با نقش میانجی هوش هیجانینتایج بوت استرپ احساس انسجام و مسئولیت -1جدول 

 

مسیرهای واسطه ای با استفاده از روش بوت استرپ بررسی     
اند. تفسیر داده های جدول درج شده  3شدند. نتایج در جدول 

به این ترتیب است که اگر حد بالا و پایین ضریب یک مسیر 
عدد صفر را در برگیرد به معنای معنی دار نبودن آن مسیر و اگر 

سطح  .(31)عدد صفر را در برنگیرد، آن مسیر معنی دار است
 1444گیری مجدد بوت استرپ، و تعداد نمونه 15/4اطمینان 

نشان داده شده است، حد پایین و  3است. همانطور که در جدول 
حد بالای هوش هیجانی در بین رابطه مسئولیت پذیری و 

این متغیر نقش  ،گیرد، بنابراینی صفر را در برنمیعملکرد شغل

حد  چنین،هممیانجی را در بین دو متغیر ذکر شده ایفا می کند. 
پایین و حد بالای هوش هیجانی در بین رابطه احساس انسجام 
و عملکرد شغلی صفر را در برمی گیرد که نشان دهنده این است 

عنوان متغیر که هوش هیجانی در بین دو متغیر مذکور به 
های برازندگی مدل شاخص -4در جدول کند. میانجی عمل نمی

 پژوهش آمده است.
 

 

 
1- Preacher & Hayes 

 

  %15سطح اطمینان                                        
 مسیر های غیر مستقیم مقدار سطح معنی داری مقدار

 عملکرد شغلی ←هوش هیجانی ←احساس انسجام  152/4 254/4 -424/4

 عملکرد شغلی← هوش هیجانی ←پذیری مسئولیت 422/4 441/4 241/4
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 های برازندگی مدل های پیشنهادی و اصلاح شده با داده هاشاخص -4جدول 

 
بمنظور ارزیابی الگوی پیشنهادی، روش الگویابی معادلات      

ساختاری مورد استفاده قرار گرفت. برازش الگوی پیشنهادی با 
داده ها براساس شاخص های برازندگی از جمله مجذور خی به 

است. هر چه مقدار  عنوان شاخص برازندگی مطلق گزارش شده
می شود.  ترکماز صفر بزرگتر باشد، برازندگی مدل  1مجذور خی

مجذور خی معنی دار، تفاوت معنی دار بین کوواریانس های 
دهد. با وجود این، چون مفروض و مشاهده شده را نشان می

فرمول مجذور خی حجم نمونه را در بردارد، مقدار آن در مورد 
می شود و به طور معمول به لحاظ نمونه های بزرگ متورم 

د. به این دلیل بسیاری از پژوهشگران، شوآماری معنی دار می
مجذور خی را نسبت به درجه آزادی آن مورد بررسی قرار 

را به عنوان یک شاخص  2معمول،  گونهدهند و به می
 چنین،همکنند. سرانگشتی نیکویی برازش استفاده می

ای های برازش مقایسهاخصهای مهم دیگر مانند ششاخص
(CFI( شاخص نیکویی برازش تعدیل شده یا انطباقی ،)AGFI ،)

(، شاخص نیکویی برازش IFIشاخص برازندگی افزایشی )
(GFI( شاخص برازش هنجار شده ،)NFI در جدول )گزارش  4

به بالا قابل قبول  14/4ها برازش شده است. در این شاخص
(، شاخص PCFIمقتصد ) شوند. و شاخص برازشقلمداد می

به بالا قابل قبول  24/4( ، PNFIبرازش هنجار شده مقتصد )
باشد. شاخص مناسب دیگر، شاخص ریشه میانگین مربعات می

از  ترکم( است که براساس آن مقدار RMSEAخطای برآورد )
و  45/4قابل قبول است و برای مدل های بسیار خوب  1/4

برازش الگوی اولیه براساس  .(32)در نظر گرفته می شود ترکم
 4شاخص های برازندگی معرفی شده ارزیابی شدند. نتایج جدول 

دهند که در الگوی پیشنهادی مقدار مجذور کای نسبی نشان می
همگی  CFI ،IFI ، NFI ،AGFI ،GFIو مقادیر  572/5
هستند، با این وجود مقدار  1/4یا نزدیک به  تربیش

(RMSEA ،)127/4  است. که با توجه به  41/4 از تربیشو
عدم برازندگی مدل پیشنهادی با داده ها، مدل باید اصلاح شود. 

 هدار )رابطبا هدف دستیابی به برازش بهتر، مسیر غیر معنی
مستقیم احساس انسجام به هوش هیجانی( حذف شد. 

مقدار های برازندگی پس از حذف مسیر غیرمعنادار، شاخص
RMSEA  حاکی از برازش  471/4برابر در مدل اصلاح شده

 لذا فرض پژوهش تایید شد. مطلوب مدل بود.
 

 
مدل اصلاح شده پژوهش -1شکل   

 

 

 

 
1- colquitt 

 

 

 

 

 

 2X CFI AGFI PCFI PNFI IFI GFI NFI RMSEA شاخص های برازش 
 127/4 142/4 147/4 152/4 221/4 235/4 711/4 152/4 572/5 الگو پیشنهادی

 471/4 142/4 111/4 152/4 241/4 252/4 124/4 152/4 431/2 الگوی اصلاح شده

 مقدار قابل قبول
تر از کم

3 
تر از بیش
14/4 

تر از بیش
14/4 

تر از بیش
24/4 

تر از بیش
24/4 

تر بیش
 14/4از 

تر بیش
 14/4از 

تر از بیش
14/4 

 41/4تر از کم
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 بحث
 ساختاری روابط مدل ارائههدف از انجام این پژوهش     

 از کارکنان شغلی عملکرد با پذیریمسئولیت و انسجام احساس
نتایج نشان داد که، ضریب بود. هیجانی  هوش گریمیانجی راه

مسیر مستقیم احساس انسجام بر عملکرد شغلی معنادار بود. این 
، معمار (23)زاده و همکاران احتشامبا نتایج  بدست آمدهنتیجه 

همسویی (3)و هینستروم و همکاران  (5)باشی اول و همکاران 
در تبیین تاثیر مستقیم احساس انسجام بر عملکرد شغلی دارد. 

توان گفت احساس انسجام مقابله موفقیت آمیز در کارکنان می
 راهبرابر چالش های زندگی را ارزیابی می کند و این مقابله از 

گاه قابل درک بودن، قابل مدیریت بودن و معنی دار بودن دید
ساس . کارکنانی که دارای اح(33)پذیرد جهان صورت می

پذیری بیشتری با انسجام قویتری هستند، سازگاری و انعطاف
شرایط شغلی و محیط کاری خود دارند که این امر عملکرد 

. نتایج نشان داد که، ضریب (5)بخشد. شغلی آنها را بهبود می
پذیری بر عملکرد شغلی معنادار بود. این یر مستقیم مسئولیتمس

، جنانسوار (2)با نتایج مترصد و اسمعیل خانی  بدست آمدهنتیجه 
همسویی دارد.  (1)و نجف زاده اوجقاز و همکاران  (7)و رانجیت 

پذیری مفهومی توان گفت که مسئولیتدر تبیین این نتیجه می
مثبت و یک موضوع کلیدی است که با میزان درک مستقلی که 

. لذا کارکنانی که نسبت به (34)دارد فرد از خود دارد ارتباط 
پذیر هستند و در قبال وظایف وظایف خود و انجام آنها مسولیت

خود، سازمان و نیازهای افراد مراجعه کننده به سازمان احساس 
عملکرد شغلی  توانند در زندگی شغلی خودکنند میتعهد می

 بهتری را تجربه کنند.

داد که ضریب مسیر مستقیم هوش هیجانی بر نتایج نشان     
نتیجه با نتایج کشاورز و همکاران  عملکرد شغلی معنادار بود. این

، (11)ویجایاتی و همکاران ، (35)شریفی و همکاران ، (11)
همسویی (17)و چونگ و همکاران  (14)سندارو و بهارون 

بر عملکرد شغلی هوش هیجانی در تبیین تاثیر مستقیم دارد.
عملکرد شغلی تحت تأثیر توانایی  توان گفت کهکارکنان می

ها در تسهیل عملکرد است و کارگیری هیجانکارمند در به 
عنوان مزیتی ثبت و منفی را بههای متوانند هیجانکارمندان می

نتایج نشان داد . (35)کار گیرند برای بهبود عملکرد خود به
هوش هیجانی بر ضریب مسیر مستقیم احساس انسجام که

 (3)هینستروم و همکاران . این نتیجه با نتایج معنادار نبود
در تبیین تاثیر مستقیم و غیرمعنادارِ همسویی ندارد. 

افرادی توان گفت کارکنان میهوش هیجانی بر احساسانسجام 
که احساس نافذ، پایدار و پویا درباره قابل فهم بودن، قابل 
مدیریت بودن و معنادار بودن رویدادهای زندگی دارند)افراد 

مقایسه با افراد فاقد چنین دارای احساس انسجام روانی( در 

هایی در زندگی حتی با وقوع مشکلات مختلف، با ویژگی
ارزیابی  ترکمی مواجه هستند، شدت مشکلات را ترکماسترس 

دانند و غالبا به کنند، خود را در تسلط بر مشکلات توانمند میمی
آیند که این تنهایی و یا با کمک دیگران بر مشکلات فائق می

شوند چنین افرادی وضعیت کیفیت زندگی خود ث میعوامل باع
تواند . اینکه احساس انسجام نمی(32)را مطلوبتر ارزیابی کنند 

بر هوش هیجانی کارکنان تاثیر مستقیم بگذارد به این دلیل 
ت که هوش هیجانی خود یک توانمندی مستقل در کارکنان اس

تواند نشان دهنده توانایی تفکر در مواقع بحرانی، است که می
ها گیری درست و همدلی با همکاران باشد و این تواناییتصمیم

تواند کارکردهای شغلی کارکنان را تحت تاثیر مثبت خود می
تنها عامل تاثیرگذار دهد و در این میان احساس انسجام قرار می

لذا بر ارتقای هوش هیجانی کارکنان در محل کار نیست. 
در هوش هیجانی بر احساسانسجام منطقی است که گفته شود 

ضریب مسیر  نتایج نشان داد که،کارکنان تاثیر مستقیم ندارد. 
هوش هیجانی معنادار بود. این بر پذیری مستقیم مسئولیت

همسویی دارد. در  (13)پور و همکاران نتیجه با نتایج فقیهی
پذیری بر هوش هیجانی کارکنان تبیین تاثیر مستقیم مسئولیت

فت که مسئولیت پذیری اجتماعی، شایستگی است که توان گمی
های کاری خود باشیم و در راه سازد مراقب تلاشما را قادر می

هایی خدمت کنیم که خارج از حیطه علائق دیگران و گروه
های ما قرار دارند. لذا مسئولیت نیازهای فردی، اهداف، و نگرانی

امع و گروههای پذیری اجتماعی، عامل اتصال و پیوند دهنده جو
اجتماعی است و به همین دلیل تاثیر مستقیمی بر هوش 

 هیجانی دارد. 
رابطه احساس انسجام بر عملکرد شغلی با نقش میانجی     

با نتایج  بدست آمدههوش هیجانی معنی دار نبود. این نتیجه 
، معمار (23)زاده و همکاران ، احتشام(35)شریفی و همکاران 

همسویی  (3)و همکاران  و هینستروم (5)باشی اول و همکاران 
احساس از آنجایی که ندارد. در تبیین این یافته، می توان گفت 

کند فرد انسجام روان یک جهت گیری کلی است که بیان می
تا چه حد دارای احساس اطمینان فراگیر، با ثبات و پویا است که 

ی در طول زندگی را ساختار یافته، های درونی و بیرونمحرک
قابل پیش بینی و شفاف بداند. این عوامل یعنی اینکه فرد 

های درونی و بیرونی در طول زندگی را ساختار یافته، محرک
قابل پیش بینی و شفاف بداند یا نه عامل تاثیرگذار و مهم بر 

هوش هیجانی توانایی مدیریت هوش هیجانی نیست چرا که 
تحت  تربیشابی هیجان و تنظیم هیجان است که هیجان، ارزی

تاثیر عوامل هیجانی است تا ساختارهای فراگیر، با ثبات و پویا. 
به همین دلیل احساس انسجام بر هوش هیجانی تاثیر ندارد. 

بر عملکرد شغلی با نقش میانجی اجتماعی پذیریمسئولیت رابطه
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با نتایج  بدست آمدهاین نتیجه هوش هیجانی معنی دار بود. 
ویجایاتی و همکاران و  (2)مترصد و اسمعیل خانی 

توان گفت وجود افراد همسویی دارد.در تبیین این یافته می(11)
پذیر در سازمان باعث ایجاد هنجارهایی مانند درک مسئولیت

متقابل، توجه به دیدگاه ها، اهمیت دادن به دیگران، تقویت 
برخوردی مناسب با اعتماد به نفس و حس هویت و نیز رفتار و 

شود؛ واضح است که تمام این همکاران و افراد مراجع می
منطقی است  ،. لذاشودهنجارها باعث بهبود عملکرد شغلی می

 شغلی گری هوش هیجانی بر عملکردپذیریبا میانجیمسئولیت
 کارکنان تاثیر غیرمستقیمِ معنادار داشته باشد.

 

 گیرینتیجه
سازمان متشکل از افراد و نیروی انسانی با توجه به اینکه هر     

ها و است، افراد به عنوان جزئی از کل سازمان با ویژگی
توانند تأثیر انکار ناپذیری بر عملکرد های روانی خود میتوانایی

سازمان بگذارند. با توجه به آنچه گفته شد احساس انسجام بستر 
آورد و با ای را در فرد فراهم میباورهای مثبت واقع بینانه

های موجود برای رشد و ها و استفاده از فرصتبکارگیری توانایی
شکوفایی خود و سازمان نقش بسزایی در بهبود عملکرد شغلی 

های این تحقیق باید دقت داشت، در استفاده از یافته .افراد دارند
بوده کارکنان شرکت سینا و سازمان بنادر بوشهر محدود به 

به سایر کارکنان باید احتیاط کرد. با توجه است، و از تعمیم آن 
سازی به اینکه برای ارزیابی مدل پیشنهادی از روش مدل

معادلات ساختاری استفاده شده لذا نتیجه گیری علت و معلولی 
د یک مدل دیگر با در شوباید با احتیاط انجام شود. پیشنهاد می
ن ی طراحی وآزموتربیشنظر گرفتن متغیرهای روانشناختی 

برگزاری کارگاه های آموزشی در زمینه ارتقای  چنین،همشود. 
عملکرد شغلی با تاکید بر هوش هیجانی برای کارکنان برگزار 

 .شود
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