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 خلاصه 

وری شناسي مورد علاقه بسیاری از دانشمندان در راستای بهرهتحقیقات در ارتباط با حوزه روان  مقدمه:

هوش  ،يبراساس جوسازمان ياسترس شغل ينیب شیپباشد. بنابراین هدف از پژوهش حاضر سازماني مي

  .ي بودتیشخص یها پیو ت يجانیه

کارمندان همبستگي و جامعه آماری این پژوهش شامل تمامي -روش پژوهش توصیفي   روش کار:

بود. بدین منظور از بین کارکنان مناطق  1398گانه تهران بزرگ در سال  22شاغل در ادارات برق مناطق 

 13منطقه انتخاب شد و تعداد کل کارکنان این  13ای تصادفي گانه تهران بزرگ با روش خوشه 22

ا از پرسشنامه استرس هنفر بود که همه آنها به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری داده 316منطقه 

(، تیپ 1998(، هوش هیجاني سیبریا شرینگ )1963هالپین و کرافت )(، جو سازماني1990) HSEشغلي

 SPSS-26ها از همبستگي پیرسون و نرم افزار ( استفاده شد. برای تحلیل داده2005شخصیتي نئو )

 .استفاده شد

(. جوسازماني p<01/0بر استرس شغلي داشت )( و معناداری β=-39/0جو سازماني اثر مستقیم ) نتایج:

های شخصیتي با بر استرس شغلي دارد. هوش هیجاني نقش میانجیگرانه معناداری در رابطه بین ویژگي

(08/0-=βبر کاهش استرس شغلي تاثیر مستقیم و معني )( 049/0داری دارد=p اثر غیرمستقیم هوش .)

 .(p<05/0معنادار است ) جوسازماني بر استرس شغلي هیجاني به واسطه

های شخصیتي و هوش هیجاني با توان گفت تیپهای به دست آمده ميبا توجه به یافته نتیجه گیری:

 .میانجیگری جوسازماني بر استرس شغلي تاثیر دارند

 های شخصیتي، جو سازماني، هوش هیجانياسترس شغلي، تیپ  کلمات کلیدی:

 
   





 

 و همکاران یالهام مظلوم                                                                    یتیشخص یها پیو ت یجانیهوش ه ،یبراساس جوسازمان یاسترس شغل ینیب شیپ -1402

 دریادار  و همکارانمصطفی 

 مقدمه

ای شایع و پرهزینه در سازمانها پدیده استرس شغلي به مسئله

 استرساند. تبدیل شده است و تقریباً همه افراد با آن مواجه شده

از حد اشاره دارد  شیب يشغل یاز تقاضاها يبه استرس ناش يشغل

كي از خطرات اصلي در محیط کار ی کرده وکه بر منابع فرد غلبه 

استرس یكي از عوامل کاهش میزان بهره  .(1) شودمحسوب مي

جنبه های  و وری در محیط های حرفه ای و خانوادگي است

مختلف زندگي فرد را از جمله جنبه های شناختي، عاطفي، رواني 

ت تأثیر قرار مي دهد. استرس نه تنها فرد و حتي جسمي فرد را تح

را تحت تأثیر قرار مي دهد بلكه عوارض آن دامنگیر سازمان و 

محیط حرفه ای نیز مي شود به طوریكه باعث بروز غیبت های 

مكرر و نهایتاً فرسودگي شغلي مي شود. ازاینرو توجه به این 

ا توان گفت، بمي. (2) موضوع از اهمیت خاصي برخوردار است

تر شدن روزافزون سازمانها و افزایش میزان بار کاری و پیچیده

وه لاع. مسئولیت بر میزان استرس شغلي کارکنان افزوده شده است

که کارکنان قادر به مهار کردن استرس نیستند، بر این، هنگامي

تعارض بین شغل و فعالیت شخصي خود را تجربه  لاآنها احتما

نحوه مدیریت احساسات از طرف دیگر  .(3)  خواهند کرد

وش هیجاني کاربرد است و هکارکنان سازمان بحث مهمي

 و مهارتها ای ازباشد که مجموعههوشمندانه احساسات مي

ی لابا حافراد برخوردار از سطو .شودرا شامل مي فردی ویژگیهای

هوش هیجاني دارای توانایي ارتباطي و مهارتهای اجتماعي توسعه 

باشند رفتارهای خود را آگاهانه هدایت بوده و قادر ميیافته 

 باشدنمایند. هوش هیجاني در محیط کار دارای اهمیت زیادی مي

هیجاني  دهند افرادی که دارای هوشها نشان ميبررسي. (4)

برخورد و  هســتند از نظر اجتماعي متوازن، خوش لایيبا

اند و در آور مقاومرسکننده یا ت اند؛ در برابر افكار نگرانبشــاش

ت، قبول مسئولیت و لازمینه خدمت به مردم یا حل مشك

توجه دارند و در  قي، ظرفیتي قابللابرخورداری از دیدگاهي اخ

 .(5) دهندارتباط خود با دیگران همدلي و توجه نشان مي

دهد که همه افراد واکنشهای یكساني به ها نشان ميیافته

روانشناختي در محیط کار از خود نشان یكي و زمحرکهای فی

ممكن است بر  سدهند. لذا، این ادعا شكل گرفت که استرنمي

ای همچون ویژگیهای فردی و کننده یرهای تعدیلغاثر مت

که شخصیت  . با توجه به این(6) یش یا کاهش یابدزاشخصیتي اف

های سازماني است که باید در گیریدر تصمیم لیدیر کغییک مت

 . زیابي مورد توجه قرار گیردهر ار

تواند است که مي يانسان هایاز ویژگي یامجموعه تیشخص

 یمختلف رفتار یهامرتبط با جنبه يشخص هایبه عنوان ویژگي

ها است يژگیاز و يمجموعه خاص یدارا یشود. هر فرد دهینام زین

طبقه  يو احساس يعقلان ،یتكرار یرفتار یتواند به الگوهايم هک

دارد.  دیها تاکيژگیو نیا یسازصفت بر کمي هیشود. نظر یبند

به عنوان  يشخص یهايژگیو و هايژگیو یهامدل نیهمه ا

 یا. افراد با مجموعهشونديم یگذارنام «يتیشخص یهايژگیو»

مواجه  يخاص طیمتنوع، هر زمان که با شرا یهايژگیاز و

رفتار انسان . (7) دهندينشان م يمتفاوت یهاواکنش شوند،يم

 یهامدل نیاست که از تعامل ب يتیشخص هایمحصول ویژگي

و جو حاکم  سازمان. از طرفي (8) شوديحاصل م يمختلف شناخت

رفتارهای فردی کارکنان ایفا واکنشها و در نقش مهميبر آن 

های دروني که یک سازمان را از سازمان ویژگي. (9) کندمي

به و نیز گذارد، مي ثیرارفتار افراد آن تدیگر متمایز ساخته و روی 

ادراکات مشترک از خط مشي ها، عادات و رویه های رسمي و 

شود و متأثر از سازمان رسمي، جو سازماني نامیده مي ،غیررسمي

غیررسمي، شخصیت افراد و رهبری سازماني است. این جو به 

ني های آنان از ویژگیهای درووسیله ادراکات کارکنان و توصیف

هایي در این زمینه اگر چه پژوهش. (10) شودسازمان سنجیده مي

صورت گرفته است اما به صورت منظم مورد توجه و بررسي قرار 

نگرفته است. بنابراین پژوهش حاضر با توجه به حساسیت مسئله به 

و  يجانیهوش ه ،يبراساس جوسازمان ياسترس شغل ينیب شیپ

 .پردازدي ميتیشخص یها پیت

 

 کار روش

جامعه آماری این همبستگي است.  -روش پژوهش توصیفي 

 22پژوهش شامل تمامي کارمندان شاغل در ادارات برق مناطق 

مي باشند. برای انتخاب گروه  1398گانه تهران بزرگ در سال 

ای ای استفاده شد، به گونهگیری خوشهنمونه ابتدا از روش نمونه
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منطقه  13گانه تهران بزرگ  22که از بین ادارات برق در مناطق 

به صورت تصادفي انتخاب شدند و پرسش نامه ها بین کارشناسان 

نفر به این  316منطقه توزیع شد و از بین کارشناسان،  13این 

نفر است که شامل  316پرسش نامه ها پاسخ دادندو حجم نمونه 

 زن مي باشد. 69مرد و  247

: زیر استفاده شدنامه به شرح در این پژوهش از چهار پرسش

هالپین و (، جو سازماني1990) HSEپرسشنامه استرس شغلي

(، تیپ 1998(، هوش هیجاني سیبریا شرینگ )1963کرافت )

 .(2005شخصیتي نئو )

 پرسشنامه جو سازمانی

برای ارزیابي جو سازماني از پرسشنامه هالپین و کرافت     

سؤال است که هشت  32استفاده شده است. این پرسشنامه دارای 

گروهي، مزاحمت ،صمیمیت، علاقمندی، مولفه: روحیه ی 

ملاحظه گری،  فاصله گیری، نفوذ و پویایي،  تاکید بر تولید را 

 تأئید قرار گرفته استمي سنجد و توسط اساتید دانشگاه مورد 

 پرسشنامه هوش هیجانی 

که  هست« هوش هیجاني»شامل متغیرپرسشنامه هوش هیجاني 

منظور از ه است. توسط پرسشنامه سیبریا شرینگ اندازه گیری شد

هوش هیجاني در این تحقیق نمره ای است که فرد در آزمون 

این پرسشنامه ( بدست مي آورد. 1996هیجاني سیبر یاشرینگ )

بعد خودانگیزشي، خودآگاهي،خود  5درقالب گویه  33شامل 

 5بوده و بوسیله مقیاس اجتماعي  تنظیمي،همدلي ومهارتهای

 : کاملاً موافقم( اندازه5:کاملاً مخالفم و 1امتیازی لیكرت)شامل 

هیجاني عبارتند از: مؤلفه آزمون هوش  پنجد. وش مي گیری

 هوشیاری اجتماعي، خودانگیزی، کنترلي،خود خودآگاهي،

                          .مهارت های اجتماعي

سازنده ی مقیاس، روایي پرسشنامه را از طریق روایي همزمان  

و روایي سازه آن از طریق همساني دروني و تحلیل عاملي و همگرا 

( این آزمون را روا و پایا معرفي کرد. 1996بررسي کرد.جرابكت )

( برای تعیین روایي از سنجش روایي سازه 1380منصوری )

( مي توان گفت که r  =%62استفاده کرد و بر اساس نتایج آن )

سازه کافي برخودار است.   آزمون هوش هیجاني سیبریا شرینگ

( با دو نیمه 1996در مورد پایایي پرسشنامه مذکور ، جرابكت )

 آورد  را به دست %91و  %94کردن و آلفای کرونباخ ، پایایي 

 پرسشنامه تیپ شخصیتی نئو

بار برای ارزیابي  نینخست يشخصیت یها يژگیپرسشنامه و    

های شخصیتي افراد سالم ساخته شد و هنجار اصلي آن نیز ویژگي

های هایي از افراد بهنجار تهیه گردید. اما پژوهشبر روی نمونه

جمله  ازتواند در موارد دیگری بعدی نشان داد که این آزمون مي

 مشاوره و بررسي وضعیت رواني نیز کاربرد داشته 

توسط  زیشخصیت فرم تجدید نظر شده ن يپنج عامل آزمون

 یترجمه و بر رو ي( در ایران به زبان فارس1380)يگروس

 یاز پرسشنامه ها يشده است  و یك يهنجاریاب يدانشجویان ایران

جدید  است که بر اساس تحلیل عوامل ساخته شده و از يشخصیت

پنج عامل  شنامهباشد. این پرس يترین آزمون ها در این زمینه م

سنجد. این  يشخصیت و شش خصوصیت در هر عامل را م ياصل

از  يجامع يرویه آن ارزیاب يو س يپنج عامل اصل يدو جنبه یعن

پرسشنامه فرم  اینفرم کوتاه  . دهد يشخصیت بزرگسال ارایه م

 يارزیاب یاست و برا يسؤال 60به نام نئو یک پرسشنامه  یدیگر

 توافق ،پذیرشبرونگرایي،  ،عصبیت) شخصیت يپنج عامل اصل

 .رود ي( به کار موظیفه شناسيو 

از یک  يطیف لیكرت پنج بخش یاین مقیاس بر رو سئوالات

و هر عامل با داشتن دوازده ماده نمره  مي شود یتا پنج نمره گذار

. استفاده از این پرسشنامه در پژوهش حاضر دارد  60 از یک تا یا

مورد تایید و تاکید اساتید قرار گرفته است که نشان از روایي 

ماه بر  شش 0 /7 نگینباز آزمایي با میا بالای این پرسشنامه دارد.

را برای  0 /76تا  0 /53مورد نیز ضرایب همبستگي بین  26روی 

ها ضرایب آلفا برای مقیاس ه است.شدهای آزمون گزارش مقیاس

در مطالعه حاضر پایایي این محاسبه شده است.  0 /83تا  0 /71بین 

پرسشنامه مورد بررسي قرار گرفت که ضرایب پایایي این 

پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب برای بعد 

.(، /74.(، بعد پذیرش)/76.(، برای بعد برونگرایي)/70عصبیت )

 .( بدست آمد./83.( و برای بعد وظیفه شناسي )/81د توافق)بع
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 دریادار  و همکارانمصطفی 

 پرسشنامه استرس شغلی

ابزاری است که از سوی سازمان  پرسشنامه استرس شغلي

گیری اجرایي سلامت و ایمني شغلي انگلستان برای اندازه

های استرس شغلي در دهه نود میلادی تولید و تا به امروز شاخص

سازی قرار گرفته است. این پرسشنامه  بارها مورد بررسي و بهینه

به دفعات در ایران مورد استفاده و بررسي قرار گرفته است و اعتبار 

س ستراپرسشنامه . و روایي آن مطلوب ارزیابي گردیده است

با هفت ال سو 35داراى  ( HSE) یمنيواشغلي موسسه سلامت 

وسسه توسط مدى میلا 1990هه دخر ار در اوبزاین احیطه مي باشد. 

ان گررشغلي کاس ستراسنجش ر به منظون نگلستاایمني و اسلامت 

یي اجرن امازسا 2004ل سادر نگلیسي ساخته شد. ان امندرکاو 

ى هااردستانداى از اقالب مجموعه ن در نگلستاایمني و اشت ابهد

داد. ئه ارا HSEهتعیین کنندار بزم، ابا نارا ین پرسشنامه امدیریتي 

سک راحمایت کا -ل کنتر –ز نیال مدس اساین پرسشنامه بر ا

ین ه اشدى نگرزباو نسخه جدید  2004ل ساه و درشدد یجاا

ست. هفت حیطه ه ائه شدران اراهمكاو ین زپرسشنامه توسط کا

نیاز، کنترل، حمایت،  از:تند رین پرسشنامه عبادر اسنجش رد مو

 روابط، نقش، تغییر، تقاضا

شاخص های  آمار توصیفي  برای تجزیه و تحلیل نتایج پژوهش از

 .و همچنین روش های آماری همبستگي پیرسون استفاده شد

 

 نتایج

نفر از آنها  %2/78نمونه مورد مطالعه  316نتایج نشان داد که از 

 %9/76نفر مجرد و  1/23نفر آنها زن بودند؛ همچنین  %8/21مرد و 

 %6/26از آنها دارای تحصیلات زیردیپلم،  %5/2نفر متأهل بودند. 

کارشناسي  %4/18کارشناسي و %6/39فوق دیپلم،  %4/11دیپلم، 

 25تا  20بین  %5/2صیلات دکتری داشتند. دارای تح %6/1ارشد و 

 %2/21سال،  35تا  31بین  %1/29سال،  30تا  26بین  %9/19سال، 

سال سن داشتند. میانگین  40بالاتر از  %2/27سال و  40تا  36بین 

 بود.  67/36 15/7و  انحراف معیار سني نمونه مورد مطالعه 

.

 ماتریس همبستگي بین متغیرها .1جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرهای پژوهش

        00/1 . استرس شغلي1

       00/1 34/0** . هوش هیجاني2

      00/1 45/0** 38/0** . روان نژندی3

     00/1 -21/0** -17/0** -13/0* درونگرایي-. برونگرایي4

    00/1 24/0** -36/0** -29/0** -12/0* . گشودگي5

   00/1 22/0** 11/0 -56/0** -29/0** -34/0** . توافق پذیری6

  00/1 47/0** 42/0** 20/0** -50/0** -38/0** -36/0** شناسي. وظیفه7

 00/1 29/0** 24/0** 09/0 20/0** -24/0** -27/0** -51/0** . جوسازماني8

 معنادار است. 05/0معني دار است. * در سطح  01/0** در سطح 

 و فورنل روش به را واگرا روایي بررسي نتایج 1 جدول

 مقدار شود،مي که مشاهده همانطور. دهدمي ( نشان1981لارکر)

 هایخانه در که حاضر پژوهش در مكنون متغیرهای AVEجذر 

 تقریبا نزدیک و اند، قرار گرفته ماتریس قطر اصلي در موجود

 اصلي قطر چپ و زیرین هایخانه که در همبستگي مقادیر برابر

توان سؤالاتي که مي AVEهستند. البته برای بیشتر شدن جذر 

کمترین بارعاملي را دارد حذف نمود که در این صورت قاعده به 

طور کامل رعایت مي شود. اما از آنجایي که محقق بایستي تاحد 

امكان از حذف سؤالات خودداری نموده تا چارچوب نظری 

پژوهش وی تغییر اساسي نكند، از این رو با اغماض مي توان 

 داشت اظهار توانلذا مي نترل نمود.معیارهای بزارش مدل را ک

 مدل تقریباً تعامل در مكنون های متغیرهایسازه فوق، مدل در که
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 دیگر بیان به دیگر. هایسازه با تا دارند خود سوالات با بیشتری

 قابل قبول است.  حد در مدل واگرای روایي

مطابق با . جوسازماني بر کاهش استرس شغلي تأثیر مستقیم دارد

های دهد که اثر غیر مستقیم تیپ، نتایج نشان مي1جدول 

شخصیتي بر استرس شغلي با میانجیگری جوسازماني معنادار است 

(05/0>pاما اثر غیرمستقیم و مستقیم هوش هیجا ،) ني بر استرس

های نیكویي برازش مدل، همچنین شاخصشغلي معنادار نیست؛ 

های ن تیپتوان نتیجه گرفت که جوسازماني در رابطه بیمي

کند. شخصیتي با استرس شغلي نقش میانجیگرانۀ معناداری ایفا مي

اما در رابطه بین هوش هیجاني با استرس شغلي نقش میانجیگرانه 

 شود.رو، این فرض رد ميمعناداری ندارد. از این

( و β=-37/0دیگر نتایج نشان داد که جو سازماني اثر مستقیم )

(. لذا فرضیه فرعي اول p<01/0دارد )معناداری بر استرس شغلي 

 شود.یید ميأت

ای جوسازماني بر کاهش های شخصیتي با نقش واسطهتیپ

 1گونه در جدول استرس شغلي تأثیر غیرمستقیم دارد. همان

ی های شخصیتي به واسطهمندرج است، اثر غیرمستقیم ویژگي

ن (. این بدیp<05/0جوسازماني بر استرس شغلي معنادار بود )

معني است که جوسازماني نقش میانجیگرانه معناداری در رابطه 

 های شخصیتي با بر استرس شغلي دارد. بین ویژگي

با توجه  هوش هیجاني بر کاهش استرس شغلي تاثیر مستقیم دارد.

توان گفت، اثر مستقیم هوش هیجاني مي 1به نتایج جدول 

(13/0=β( معنادار نیست )105/0=p .) 

ای جوسازماني بر کاهش استرس با نقش واسطههوش هیجاني 

نشان  1های جدول شغلي تاثیر غیرمستقیم دارند. همانطور که یافته

ی جوسازماني بر دهد، اثر غیرمستقیم هوش هیجاني به واسطهمي

 (. p>05/0استرس شغلي معنادار نیست )

 

 بحث ونتیجه گیری

سازماني بر اولین یافته پژوهش حاکي از اثر مستقیم جو 

ها نشان داد که جو باشد. نتایج یافتهکاهش استرس شغلي مي

سازماني اثر مستقیم و معناداری بر استرس شغلي دارد. لذا فرضیه 

شود. ضمن اینكه علامت منفي بیانگر این است فرعي اول تایید مي

یابد. لذا جو که با افزایش جو سازماني استرس شغلي کاهش مي

استرس شغلي تأثیر مستقیم دارند و این فرضیه  سازماني بر کاهش

، آرنتز و  (11)ماروکسا -همسو است با نتایج پژوهش اولكسا

 باشدهمراستا مي (13)، باون و همكاران (12)همكاران 

دومین یافته پژوهش حاکي از اثر مستقیم هوش هیجاني بر 

 توان گفت، اثرباشد. با توجه به نتایج ميکاهش استرس شغلي مي

شود. مستقیم هوش هیجاني معنادار است. این فرضیه تایید مي

ضمن اینكه علامت منفي بیانگر این است که با افزایش هوش 

یابد. لذا هوش هیجاني بر کاهش هیجاني استرس شغلي کاهش مي

 نتایج بااسترس شغلي تأثیر مستقیم دارند. همچنین این نتیجه 

، داوسون و تامپسون (15)خدابخشي (، 14) و همكاران سالووی

 باشد.همراستا مي (16)

های شخصیتي بر استرس شغلي همچنین نتایج نشان داد که تیپ 

های شخصیتي بر استرس تاثیر غیر مستقیم دارد. اثر غیرمستقیم ویژگي

گردد. نتیجه رو، فرضیه فرعي سوم تأیید ميشغلي معنادار بود. از این

های خدابخشي و همكاران این فرضیه همسو است با نتیجه پژوهش

 .باشدهمراستا مي (17) و واندروال و همكاران (15)

هوش هیجاني و جوسازماني بر استرس شغلي تاثیر مستقیم 

(. این بدین معني است که p<05/0دارند و معنادار است )

جوسازماني  یهای شخصیتي و هوش هیجاني به واسطهویژگي

تواند بر استرس شغلي اثرگذار باشد. لذا این فرضیه نیز تایید مي

شود. تأثیر هوش هیجاني بر روان نژندی تأثیری معكوس بود مي

به این معنا که با افزایش هوش هیجاني روان نژندی شخص کاهش 

درونگرایي،  -های شخصیتي برونگرایيو بر تیپ یابدمي

شناسي تأثیری مثبت ق پذیری و وظیفهگشودگي به تجربه، تواف

داشته است به این معني که با افزایش هوش هیجاني هر یک از 

 کنند. های شخصیتي ذکر شده بیشتر بروز ميتیپ

یک پدیده عمومي است که در همه جا وجود دارد و  سسترا

های کاری است. پژوهشها یک مشكل و چالش اساسي در محیط

 درصد نیروی کار کشورهای توسعه 10دهد که حدود نشان مي

. یافته پژوهش حاضر نشان داد (18) برندرنج مي سیافته از استر

بیني کننده استرس شغلي با که مدل ساختاری فرضي عوامل پیش

های تجربي برازش قابل قبولي دارد. مدل ساختاری طراحي داده
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 دریادار  و همکارانمصطفی 

اد بیني کننده مناسبي برای پیشگیری از ایجشده این پژوهش، پیش

ها در خصوص تاثیر متفاوت باشد. این یافتهاسترس شغلي مي

های های مختلف جو سازماني و هوش هیجاني و تیپموءلفه

باشد. در تبین این یافته شخصیتي بر روی کاهش استرس شغلي مي

 مقابلهاى هیجانى بالا راهبردهاى هوش با فرادامیتوان گفت که 

و کنند زیرا این افراد حالت هیجانى مى کارآمد را انتخاب

در نتیجه کمتر دچار استرس  و کنترل کرده را خود خود احساسات

 . (14)شوند مي

اني ، هوش هیجاني اولین یافته مبني بر این است که جو سازم

های شخصیتي روان نژندی و وظیفه شناسي بر کاهش تیپ و

که اگر جو  استرس شغلي تأثیر دارند. و این به این معني است

ها مطلوب باشند و سطح هوش هیجاني کارکنان در سطح سازمان

تواند هم روی روان نژندی و هم وظیفه شناسي مطلوبي باشد مي

همچنین نتیجه گرفته  افراد تاثیر مستقیم و مثبتي بر جای گذارد.

شد که جو سازماني بر کاهش استرس شغلي تأثیر مستقیم دارند به 

جو اضطراب بیشتری در  کنان سازمان باهر قدر کارعبارتي 

رو باشند، طبیعتاً استرس شغلي آنها افزایش  به خود رو سازماني

در  عملكرد آنهاتواند به نوبه خود بر خواهد یافت و این امر مي

  .(3) داشته باشدتاثیر سازمان 

های تیپ ونتایج پژوهش حاضر نشان داد جو سازماني 

رس شغلي دارد و میزان تأثیر مستقیم شخصیتي اثر مستقیم روی است

های شخصیتي تأیید شد. تأثیر جو جو سازماني بر هر یک از تیپ

های نژندی تأثیری معكوس بود. و بر تیپسازماني بر روان

درونگرایي، گشودگي به تجربه، توافق  -شخصیتي برونگرایي

شناسي تأثیری مثبت داشته است. میزان تأثیر پذیری و وظیفه

های شخصیتي روان نژندی و وظیفه شناسي بر استرس مستقیم تیپ

های شخصیتي بر استرس شغلي تأیید شد. تأثیر مستقیم سایر تیپ

 شغلي رد شد.

شخصیتي  تیپ رویسازماني میزان تأثیر غیرمستقیم و منفي جو

روان نژندی بر استرس شغلي تأیید شد. تأثیر غیرمستقیم و منفي 

نگامیكه شخصیتي وظیفه شناسي تأیید شد. ه جوسازماني با  تیپ

وقتي  ،کنندکار ميدر جو سازماني خوب افراد به صورت گروهي 

کنند نیازی نیست که به تنهایي با آن روبرو به مشكل برخورد مي

ه شكست و زلشوند در واقع شكست و موفقیت در کار به من

سیم ن بین افراد گروه تقزاقي شده و به یک میلوه ترموفقیت گ

چون افراد دارای یک  جو سازماني مطلوبشود. همچنین در مي

کنند ق بیشتری ميلتع ست به هم احسابهدف مشترک هستند، نس

صرف  منجر بهشود که این خود ود روابط کاری ميبکه موجب به

شود ميکمتر در محیط کار  سرتبهتر و اس سانرژی کمتر و احسا

شخصیتي برون  هایتیپ اسازماني ب. تأثیر غیرمستقیم جو(6)

درون گرایي،گشودگي به تجربه وتوافق پذیری بر  -گرایي

 استرس شغلي رد شد. 

شغلي تأیید شد.  استرستأثیر مستقیم هوش هیجاني بر کاهش 

ضمن اینكه علامت منفي بیانگر این است که با افزایش هوش 

یابد. لذا هوش هیجاني بر کاهش هیجاني استرس شغلي کاهش مي

در تبین این یافته ها میتوان گفت  استرس شغلي تأثیر مستقیم دارند.

اینكه مدیریت استرس و توانایى سازگارى، دو  ا توجه بهبکه 

رسد افراد با يه نظر مب ،(19) هیجانى هستندعنصر اصلى هوش 

 کنترل و تعدیل استرس و توانایى بهترى در هوش هیجانى بالا

 مستقیم با طور به کنترل هیجانات زیرا فشارهاى روانى دارند؛

کنترل استرس در ارتباط است. هوش هیجانى بالا با افزایش 

باعث کاهش تواند توانایى افراد در برقرارى یک ارتباط سالم مى

 سریعتر سازد تا منابع استرس رااسترس شده و فرد را قادر مى

 .شناسایى کند و به مقابله با آنها بپردازد

های میزان تأثیر مستقیم هوش هیجاني بر هر یک از تیپ

شخصیتي تأیید شد. تأثیر هوش هیجاني بر روان نژندی تأثیری 

ني روان نژندی هوش هیجا افزایشین معنا که با امعكوس بود به 

 -های شخصیتي برونگرایيیابد. و بر تیپشخص کاهش مي

شناسي درونگرایي، گشودگي به تجربه، توافق پذیری و وظیفه

تأثیری مثبت داشته است به این معني که با افزایش هوش هیجاني 

کنند. میزان های شخصیتي ذکر شده بیشتر بروز ميهر یک از تیپ

صیتي روان نژندی و وظیفه شناسي بر های شختأثیر مستقیم تیپ

های شخصیتي بر استرس شغلي تأیید شد. و تأثیر مستقیم سایر تیپ

ای از که هوش هیجاني مجموعه آنجا از استرس شغلي رد شد.

، فآگاهي، شناخت و کنترل عواط زمینۀ خود توانمندیها در

افرادی که  ،خودانگیختگي و همدلي و آگاهي اجتماعي است
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توانند درک عمیق و ي در هوش هیجاني دارند ميلاینمرة با

قوت خود داشته باشند.  طاز احساسات و هیجانات و نقا يروشن

توانند از هیجانات منفي کارآمد در این حیطه بهتر مي صاشخا

پذیری رهایي یابند و در فراز و ک، تحریبنظیر ناامیدی، اضطرا

و یا در صورت  شوندهای زندگي کمتر با مشكل مواجه مينشیب

توانند از موقعیت مشكل به شرا یط بروز مشكل به سرعت مي

. بنابراین تأثیر معكوس هوش هیجاني بر (20) بازگردند بمطلو

 روان نژندی دور از ذهن نخواهد بود.

شخصیتي  تیپ بامیزان تأثیر غیرمستقیم و منفي هوش هیجاني 

رمستقیم هوش روان نژندی بر استرس شغلي تأیید شد.. تأثیر غی

هیجاني با  تیپ شخصیتي وظیفه شناسي تأیید شد. و این تاثیر منفي 

است به این معنا که با افزایش هوش هیجاني و افزایش وظیفه 

تأثیر غیرمستقیم هوش  یابد.شناسي استرس شغلي کاهش مي

درون گرایي،  -شخصیتي برون گرایي هایتیپ هیجاني با

هوش  ی بر استرس شغلي رد شد.گشودگي به تجربه وتوافق پذیر

هیجانى بالا با افزایش توانایى افراد در برقرارى یک ارتباط سالم 

سازد تا منابع تواند باعث کاهش استرس شده و فرد را قادر مىمى

 نظر به و  شناسایى کند و به مقابله با آنها بپردازد سریعتر استرس را

با  مقابله افراد درتوانایى  رسد هوش هیجانى تأثیر زیادى برمى

ز طرف دیگر همه افراد واکنشهای یكساني به . ااسترس دارد

یكي و روانشناختي در محیط کار از خود نشان زمحرکهای فی

 ییرهای تعدیلغممكن است بر اثر مت سدهند. لذا، استرنمي

یش یا کاهش زاکنندهای همچون ویژگیهای فردی و شخصیتي اف

 . (21) یابد

حظه شد که تأثیر غیرمستقیم جو سازماني و بر طبق نتایج ملا

درونگرایي،  -برونگرایيهای شخصیتي هوش هیجاني با  تیپ

گشودگي به تجربه، توافق پذیری بر کاهش استرس شغلي رد شد. 

تأثیر کل جو سازماني بر استرس شغلي با  تیپ شخصیتي روان 

ي نژندی و تأثیر کل هوش هیجاني بر استرس شغلي با  تیپ شخصیت

باشد. لذا تأثیر جوسازماني بر کاهش استرس شغلي روان نژندی مي

با روان نژندی بیشتر از هوش هیجاني است. همچنین تأثیر کل جو 

سازماني بر استرس شغلي با  تیپ شخصیتي وظیفه شناسي و تأثیر 

کل هوش هیجاني بر استرس شغلي با تیپ شخصیتي وظیفه شناسي 

ني بر کاهش استرش شغلي با  وظیفه باشد. لذا تأثیر جوسازمامي

شناسي بیشتر از هوش هیجاني است. در نهایت تأثیر جو سازماني 

بر کاهش استرس شغلي بیشتر از تأثیر هوش هیجاني بر کاهش 

 باشد.استرس شغلي مي

های جو سازماني بر کاهش استرس شغلي بیشترین تأثیر مؤلفه

باشد فه مزاحمت ميمؤلفه صمیمیت و کمترین تأثیر مربوط به مؤل

های جو که این تأثیر منفي است یعني با افزایش بهبود مؤلفه

 یابد.سازماني استرس شغلي کاهش مي

تواند هوش هیجاني از طریق تآثیر برروی سلامت روان مي

در محیط کار باشد و  افرادبرای پیش بیني عملكرد عامل مهمي

کارکنان جاني های آموزش هوش هیچنانچه بتوان از طریق دوره

کارایي را بهبود بخشید ممكن است در  و پرسنل ادارات مختلف

 ارتباط زمینۀ در متعددی مطالعات .عملكرد آنان اثر بگذارد

. است گرفته رواني انجام و جسماني سلامت با هیجاني هوش

 به هم هیجاني هوش که است آن از حاکي آمده دست به نتایج

 روان سلامت با مستقیم غیر صورت به هم و صورت مستقیم

 کیفیت به نحوی به هیجاني اجزای هوش از کدام هر. دارد ارتباط

هوش هیجاني را به عنوان عاملي برای  .دارند تأثیر روان سلامت

به منظور ایجاد عملكرد بهتر مفید  افرادافزایش آمادگي رواني 

، سازمانيهای مهم روان شناسي تشخیص داده و آن را در حوزه

 د.ندانکاربردی مي

 زندگي در را مهمي نقش هیجاني هایمهارت که جا آن از

 در هایيمهارت چنین لذا پرورش کنند،مي بازی افراد شغلي

 و هاآن موفقیت در را بسزایي نقش تواندمي شاغلین ادارات

 هوش باشد. داشته همراه به افزایش کارایي و بهره وری آنها

 انساني موثر مناسبات کلیه در و فردی سلامت راستای در هیجاني

 تاثیر و روابط مستلزم که مشاغلي برای بویژه است سودمند و

اشتغال در ادارات برق به خاطر حساسیت  ت.اس بیشتر گذاری

 که است مشاغلي ازبالایي که شاغلین در این ادارات دارند، 

شغل  در تاثیرگذاری د.طلبمي را بیشتری هیجاني هوش توانایي

 احساس وبین ارباب رجوع و کارکنان  هماهنگي مستلزم افراد

 د.باشميروابط و پاسخگویي به افراد  در اشتیاق و صمیمت

ایجاد تعامل مناسب بین  که دهندمي نشان گرفته انجام پژوهشهای
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 بین تعامل در آنان که است این نشانگر ،ارباب رجوع و کارکنان

 را بیشتری راحتي و مندیعلاقه اشتیاق، دوستي، شادی، خود

 کنش یک زیاد در همزماني وجود کل، درو  کنند مي احساس

کنند رک ميد را یكدیگر درگیر افراد که معناست این به متقابل،

 و تمایل به رفع نیازهای یكدیگر دارند.

گیریم میزان استرس شاغلین از نتایج فرضیه اصلي نتیجه مي

های وش هیجاني و تیپبا جو سازماني، هارتباط مستقیمي 

شخصیتي دارد یعني هر چه افراد هوش هیجاني خود را بالاتر ببرند 

ها کار شود که به سطح مطلوب و بر روی جو سازماني سازمان

برسد و هنگام انتخاب افراد از فرد مناسب برای هر مسئولیت 

شود و هم استفاده شود هم از میزان استرس فردی افراد کاسته مي

گیری کاهش لي و استرس سازماني به شكل چشماسترس شغ

هایي هم میزان کارایي افراد را یابد. و اشتغال در چنین سازمانمي

برد و هم باعث ایجاد آرامش و سلامت روان در تک بالاتر مي

شود و این افراد با تعهد و علاقه و اشتیاق بیشتری به تک افراد مي

 پردازند.های خود ميانجام مسئولیت

هایي که محقق در انجام این پژوهش با آنها محدودیتاز 

روی کارکنان بر فقط  مطالعهاین مي توان گفت که مواجه بود 

بنابراین در تعمیم  .گرفتانجام  شرکت توزیع برق تهران بزرگ

با توجه به نتایج  یافته ها به جمعیت های دیگر احتیاط شود.

ها ق تهران و شهرستانتوان گفت که مدیران ادارات برميپژوهش 

برای افزایش هوش هیجاني کارکنان و کاهش استرس کارکنان و 

هم برای رساندن جو سازماني به سطح مطلوب، اقداماتي در زمینه 

 شناختي جو سازماني به عمل آورند.متغیرهای روان

 تشکر و قدردانی

ی دکتری این مقاله، استخراج شده از بخشي از رساله

ی روانشناسي دانشگاه آزاد اسلامي تخصصي مصوب دانشكده

اساتید راهنما، مشاور و تمامي کساني است. از  زرند کرمانواحد 

 .که در این تحقیق همكاری نموده اند کمال تشكر را دارم

 تعارض منافع
 این مطالعه فاقد تضاد منافع مي باشد.
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 Abstract 

Introduction: Research related to the field of psychology is of interest to 

many scientists in line with organizational productivity. Therefore, the 

purpose of this research was to predict job stress based on organizational 

climate, emotional intelligence and personality types. 

Methods: Descriptive-correlation research method and the statistical 

population of this research included all employees working in electricity 

departments of 22 districts of Greater Tehran in 2018. For this purpose, 13 

regions were selected from among the employees of the 22 regions of Greater 

Tehran by random cluster method, and the total number of employees in these 

13 regions was 316, all of whom were selected as samples. To collect data, 

HSE occupational stress questionnaire (1990), Halpin and Croft's (1963) 

organizational climate, Siberian Schering's emotional intelligence (1998), and 

Neo's personality type (2005) were used. Pearson correlation and SPSS-26 

software were used for data analysis.  

Results:  Organizational climate had a direct (β=0.39) and significant effect 

on job stress (p<0.01). Organizational climate has a significant mediating role 

in the relationship between personality traits and job stress. Emotional 

intelligence (β=0.08) has a direct and significant effect on reducing 

occupational stress (p=0.049). The indirect effect of emotional intelligence 

through organizational climate on job stress is significant (p<0.05). 

Conclusion: According to the obtained findings, it can be said that personality 

types and emotional intelligence have an effect on occupational stress through 

the mediation of organizational climate. 

Keywords: Occupational Stress, Personality Types, Organizational Climate, 

Emotional Intelligence 

 

 
  

 


