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کارکنان  با عملکرد شغلیبررسی رابطه بین هوش هیجانی و ویژگی های شخصیتی 

 سازمان آتش نشانی تهران
 

 

 

 

 

 
 1زهرا سلطانی شال 

 کارشناسی ارشد روانشناسی از دانشگاه تربیت مدرس مربی،   1

 

 نویسنده مسئول: 
 زهرا سلطانی شال

 

 

 

 

 

 

 

  

 چکیده 
توانایی بر  مبتنی  سازمان  اهداف  به  تعییندستیابی  وظایف  انجام  در  پرسنل  تطبیقهای  و  آنشده  متغیرهای  پذیری  بین  از  است.  متغیر  محیط  با  ها 

ای برخوردار است. این پژوهش باهدف بررسی  های شخصیتی کارکنان از اهمیت ویژهعملکرد شغلی، هوش هیجانی و ویژگیشناختی تأثیرگذار بر  روان

با عملکرد کارکنان سازمان آتشی بین ویژگیرابطه نشانی اجراشده است. پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی های شخصیتی و هوش هیجانی 

به این منظور کارکنان   ببین    210نشانی  بخش عملیاتی سازمان آتش است و  این  از  انتخاب شدند؛ و  به پرسشنامه  152نفر  ها پاسخ کامل دادند.  نفر 

های شخصیتی عاملی شخصیت کتل برای تعیین ویژگی  16ابزارهای پژوهش شامل، پرسشنامه کوبه استیل ژاین برای تعیین عملکرد شغلی، پرسشنامه  

 گیرد. گام موردبررسی قرار میبهها، با استفاده از آزمون رگرسیون گامان برای تعیین هوش هیجانی است. یافته-و پرسشنامه هوش هیجانی بار

ابرازی و از بین ویژگی های شخصیتی ادوارخویی متهورانه    تحمل فشار و خود  با توجه به یافته های پژوهش از بین مولفه های هوش هیجانی، استقلال،

پذیریو   ع  انعطاف  سازمان  با  کارکنان  شغلی  نشانان  ملکرد  دارد.آتش  معناداری  شخصیت    رابطه  دارای  که  نشانانی  آتش  از  دسته  آن  دیگر  بعبارت 

کنند عملکرد بهتری را در انجام وظایف خود  متهرورانه و جسورتری هستند و از انعطاف پذیری و تحمل فشار  بیشتری برخوردارند و مستقل عمل می

 نشان می دهند. 

 

 هیجانی، ویژگی شخصیتی، آتش نشانان   عملکرد شغلی، هوش  واژه:کلید
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 مقدمه 
سازمانی در راستای  -سان صنعتیاسازمانی با محیط کار انسانها سروکار دارد، یکی از مهمترین موضوعاتی که روانشن-روانشناسی صنعتی

از طرف دیگر عدم توجه به این منابع ارزشمند،   .استگزینش افراد در مشاغل مختلف متناسب با ویژگی های آن شغل کنند آن تلاش می

-. همچنین نظام ارزیابی عملکرد، از مهمترین و پایه(1396د)زندی فرد،سازها را فراهم میوری آن سازمانی انحطاط و کاهش بهرهزمینه

زیرنظامای میترین  محسوب  انسانی  منابع  حساسهای  از  و  مسشود:  که  است  مسائلی  سئترین  هستند ازمانولان  روبرو  آن  با    ها 

 .(2,2019ترون )

مفاه از  به شمار میعملکرد یکی  بنیادین در مدیریت  از  یم  بسیاری  عبارتی  براساس آن شکل میگیرد؛  وظایف مدیریترود؛ چراکه    ، به 

توجه به کارکنان و در راس آن عملکردشغلی آنها به  (.  1388ی عملکردشان مشاهده کرد )ابازری،توان در آیینهموفقیت سازمانها را می

(. افراد از  1388ای است که در طول چند دهه اخیر رشد فراوانی داشته است)اژه ای،ترین سرمایه سازمان، پدیده عنوان بزرگترین و مهم

اند. موفقیت در انجام کار نیز مستلزم  دیگر خصوصیات شخصیتی با یکدیگر متفاوتهای مدریت هیجان و  لحاظ استعدادها و توانایی، شیوه

(. البته غیر ممکن است  2013،و همکاران  3)رابینز  شودتوانایی و استعداد خاصی است که منجر به خشنودی و موفقیت و کارایی فرد می

دلیل وجود شرایط گوناگونی مانند همکاران، سیستم نظارتی، محیط تاثیر شخصیت فرد باشد و این به  تنها تحت  )عملکرد(  که رفتارشغلی

ی خوبی  کنندهتوانند تعیینهای فردی خاص زمانیکه دقیقا با حرفه و سازمان متناسب باشند میکار، پاداش و سایر عوامل است. ویژگی

 (. 2019ابوهاشش،برای عملکردشغلی فرد باشند)

اداره  از وجود تفاوتی  کسانی که مسئولیت  دارند،  بر عهده  از کارگران یا کارکنان را  های رفتاری)عملکردی(آنها به خوبی آگاه  تعدادی 

اگر ما الگوی شخصیتی فرد و الگوی محیطی او را   "( نظریه خود را در زمینه شغل و شخصیت چنین بیان می کند1973) 4هولند هستند. 

ان در زمینه تیپ های شخصیتی و الگوی محیطی به پیش بینی نتایجی در کمک به سازگار  هایمبدانیم می توانیم با بکارگیری دانسته

 (5،2002کرد.)وایت بینی رفتارها و عملکردشغلی افراد استفادهتوان برای پیشهای شخصیتی میبه نظر وایت از ویژگیشدن فرد بپردازیم.  

بینی کنیم، آدمی در اوضاع و احوال معین چه رفتاری از خود  دهد پیشهایی از حیات انسان که اجازه میشخصیت عبارت است از جنبه

های رفتاری منحصر به فردی دارد که براساس الگوی  کند، انتظارات، نیازها و مهارتی خاصی رفتار میهر فردی به شیوه  نشان خواهد داد.

-جاری خود نیازها، انتظارات و توقعات خاصی را تامین میهای  ها نیز براساس اهداف، وظایف و فعالیت از طرفی سازمان  شخصیتی اوست.

شخصیت هر فرد   .(2016جلیل پور و همکاران،)  های متفاوت، محیط شغلی متفاوتی مناسب استبنابراین برای هریک از شخصیت  کنند.

ای که فرد به اقتضائات شغلی اش دارد، زیرا شخصیت فرد، انگیزش و نگرش فرد را نسبت به یک شغل و شیوهنقش مهمی در عملکردشغلی

-ای که هر فرد با چه شغلی سازگارتر است، زیرا هر ویژگیکنندهشخصیت همچنین یکی از عوامل تعیین  کند.دهد مشخص میپاسخ می

 (.1393شخصیتی دارای شرایطی است که متناسب با شغل خاصی است)بابائیان،

هایی از تواند محققان را نسبت به این مساله حساس کند که چه بخششخصیت میتر  هیجانی بعنوان بخشی از نظام گستردهفهم هوش

(. مفهوم  2014به نقل از یوسفی6،2000تاثیر قرار دهد؛ اثرات آن را کاهش و یا افزایش دهد)مایر تواند هوش هیجانی را تحتشخصیت می

( عمومیت یافت. سالووی و  1995)  8اما توسط مطالعات گلمن  بار نام گذاری شد،( برای اولین1990ومایر)  7هیجانی توسط سالووی هوش

از این  مایر هوش هیجانی را به عنوان توانایی فرد در فهمیدن هیجانات و احساسات خود و دیگران، به منظور تمایز بین آنها و استفاده 

 (.2014است)یوسفی، ریزی در عمل تعریف کردهگیری و برنامهدانش برای تصمیم

-،ساختن سرمایه اجتماعی با عملکرد شغلی مرتبط میبت با محیط کار، کار موثر در تیمی به وسیله توانایی فرد در ارتباط مثهوش هیجان

شود بستگی دارد. هوش هیجانی، همچنین به  شود. عملکرد شغلی اغلب به حمایت، مشورت و دیگر منابع که توسط دیگران فراهم می

هایش به منظور کنار آمدن موثر بااسترس، خوب عمل کردن هنگام تحت فشار بودن و سازگار شدن  جانوسیله تواناکردن فرد در تنظیم هی

زیرا هیجان در خدمت    کند. هوش هیجانی ممکن است با کیفیت ارتباطات مردم در محیط کار مرتبط باشد،با تغییرات سازمانی عمل می

-رساند و در تعدیل برخوردهای اجتماعی کمک میباره افکار و مقاصد دیگران میاطلاعاتی را در باشد،های اجتماعی و ارتباطی میویژگی

 (. 9،2016لوپز کند)
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باش به سربرده و هنگامی  این گروه از مشاغل همیشه در حال آماده  باشد.نشانی میازجمله مشاغل دشوار و پراسترس در دنیا شغل آتش

شوند.و در این مواقع همه  زنند و با اتفاقات و موقعیت های غیر منتظره روبرو میه مینشانان به دل حادثگریزند آتشکه همه در حادثه می

کنترل  حالت  از  دست می  چیز  از  را  خود  جان  دنیا  سراسر  در  پرسنل  این  از  زیادی  تعداد  ساله  هر  دلیل  همین  به  و  گردیده  -خارج 

کند که کارکنان این سازمان بتوانند بر هیجانات خود کنترل لازم  نشانی ایجاب می. ماهیت شغل آتش(2018و همکاران،    10)دیریسو دهند

نشانان علاوه بر سلامت خود ،تاثیر  های متناسب با این حرفه را دارا باشند. کارکرد آتشباشند و در هنگام احراز این شغل ویژگیرا داشته

افراد جامعه دارند. آتش نشانان برای عملکرد بالا   در سازمان خود علاوه بر آمادگی های جسمانی باید آمادگی  مستقیم بر سلامت سایر 

های روانی داشته باشند و شغل آنها باید تناسب قابل قبولی با ویژگی های شخصیتی آنها داشته باشد. همچنین آتش نشانان باید دارای  

 د را کنترل نماید. هوش هیجانی بالایی برای سازگاری با شرایط خطرناک داشته باشند و بتوانند در هیجانات خو

در رویکرد اول  باشد. ی سه رویکرد اصلی در مورد مسئله پژوهشی حاضر میهای اخیر نشان دهنده های انجام شده در سالبررسی پژوهش

)وجدانرابطه  روانشناختی  متغیرهای  بین  و همکاران  علیکاری: )ی  )ویژگی  ((2018و همکاران،  11کاس )  (1392رضایی  :  شخصیتی های، 

در رویکرد دوم، به بررسی    باشد.های مختلف کاری میبا عملکردشغلی در حوزه  .  .  .  و  ((2012،    12( )کلانگ 1387کپور و همکاران  )خا

ای و  ()اژه 2019و همکاران،  15ساندرین )  (14،2011و تریولاس13( )کاکوس 1387ی،د )سجادی و امی  نقش عوامل انگیزشی در عملکردشغلی

شده   .  .  (1388همکاران، پرداخته  رویکرد.  و  سلامت  است  نقش  بررسی  دهنده  نشان  نیز  و  سوم  عملکرد  در  روانی  اختلالات  و  روان 

آتش سازمان  کارکنان  شغلی  میفرسودگی  مینشانی  جمله  از  پژوهش)باشد  به  پور،  )(16،2018کلیملیتوان  و   17)چیو (1396سجادی 

اشاره نمود  ولذا ضرورت پژوهش حاضرکه به بررسی  نقش   (2019و همکاران،  19)واتکینس  (2019و همکاران،  18)بارلت  (2010همکاران، 

 شود. پردازد مشخص مینشانی می هیجانی را در عملکرد سازمان آتشعوامل شخصیتی و هوش

 

 روش 
روش پژوهش حاضر، توصیفی و از نوع همبستگی می باشد؛ زیرا هدف از پژوهش اخیر بررسی روابط بین متغیرها بدون دخل و تصرف در  

برای    رابطه بین متغیرها مورد بررسی و تحلیل آماری قرار گرفت.  SPSSآن می باشد. بعد از گردآوری داده ها با استفاده از نرم افزار  

های مرکزی و پراکندگی و  نمودارها و محاسبه شاخص   های توصیفی آماری شامل جداول،علاوه بر استفاده از روشها،تجزیه و تحلیل داده

های استنباط  های پژوهشی از مدلضرایب همبستگی جهت توصیف اطلاعات جمعیت شناختی و متغیرهای پژوهشی برای آزمون فرضیه

 مستقل برای مقایسه گروه ها استفاده شده است.   f ,tپیرسون و آزمون    rبرای معنادار بودن    z , Tآماری شامل آزمون  

کلیه را  حاضر  پژوهش  آماری  آتشجامعه  سازمان  کارکنان  در   ی  مستقر  آتش126نشانی  میپایگاه  تشکیل  تهران  شهر  که  نشانی  دهد 

با توجه به ماهیت    ها مشغول به کار هستند.نفر در این ایستگاه  3780باشد که در مجموع  نفر می  30ستگاه  میانگین کارکنان در هر ای

گیری دردسترس   روش نمونهبا  .به عنوان حجم نمونه تعیین گردید نفر 210، روش پژوهشی)همبستگی(  و تعداد متغیرهای مورد بررسی 

-ایستگاه توزیع گردید، با توجه به شرایط کاری و موقعیت خاص شغل آتش  12ان این  پرسشنامه بین کارکن  210ایستگاه تعیین و    12

 عدد از هر پرسشنامه تکمیل و مبنای محاسبات این پژوهش قرار گرفت.   152نشانی تعداد  

 

 ابزار پژوهش 

با قابلیت نمره    16PF :عاملی شخصیت کتل16آزمون   بر مبنای  یک پرسشنامه  بنیادی در  پژوهشگذاری عینی است که  های 

ترین پوشش شخصیت ممکن در یک زمان کوتاه آزمون کردن است.این پرسشنامه در مطالعات بسیار  روانشناسی جهت فراهم آوردن کامل

،  1978و بودن    22،هاریس 1973  21، ترابیاس 1975  20است )ماهلر های شخصیتی به کار گرفته شده زیادی جهت ارزیابی و بررسی ویژگی
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نفر از دانش آموزان دختر و    910( این پرسشنامه را در مورد  1375( . در ایران برزگر )1382؛به نقل از عبادی،1992و1991  23اسپرسون 

پایه با    ی دوم و سوم دبیرستانهای شیراز هنجاریابی نموده است.پسر  با روش آزمون مجدد  اعتبار به دست آمده  متوسط میزان ضریب 

گزارش شده در  54/0و با روش همسانی درونی )آلفای کرونباخ( برابر  52/0ی سه ماه،  و با فاصله  0/ 65ر با  ی زمانی دو هفته برابفاصله

 تحقیقات دیگر همخوانی دارد.

بالا است.همچنین مطالعات بین فرهنگی در 1975روایی پرسشنامه توسط کتل) از نظر وی روایی آن بسیار  و  ( مورد تایید قرار گرفته 

ارواروپای پژوهشپایغربی،  و  گرفته  صورت  کانادا  و  استرالیا  خاورمیانه،  کردهشرقی،  تایید  را  آن  روایی  مختلف،  اند)فتحی های 

 باشد. می  67/0میزان ضریب اعتبار آزمون کتل در پژوهش حاضر با روش آلفای کرونباخ برابر با    .(1391آشتیانی،

بارپرسشنامه هوش هیجانی است:  ان  -، پرسشنامه  مورد  ،  ابزار  برای محاسبه هوش هیجانی  بار فاده  بود که    ان  -پرسشنامه 

را در   مقیاس )خودآگاهی، خودابزاری، عزت15هوش هیجانی  استقلال، همدلی، مسؤولیتخرده  اجتماعی،  نفس، خود شکوفایی،  پذیری 

-گیری قرار میمورد اندازه )خوشبینی و شادمانی پذیری، حل مسأله، تحمل فشار روانی، کنترل تکانه،  روابط بین فردی، واقعگرایی، انعطاف

 دهد.  

ای در طیف لیکرت از کاملاً موافقم، موافقم، تا حدودی موافقم، مخالفم تا کاملاً مخالفم  های این آزمون بر روی یک مقیاس پنج درجهپاسخ

ای از سؤالات  شایان ذکر است که از این میان پاره .گیردهای مذکور تعلق میامتیاز به گزینه   5،  4،  3،   2،  1تنظیم شده است و به ترتیب  

اند. نمره مربوط به هر خرده مقیاس با مجموع نمرات سؤالات همان خرده مقیاس برابر بوده و نمره  نیز به صورت معکوس نمره گذاری شده

پرسشی آن که به  90پژوهش فرم  پرسش است که در این 117خرده مقیاس است. فرم اولیه آن شامل  15کل نیز برابر با مجموع نمرات 

نفر از دانشجویان رشته ها و سنین گوناگون در دو جنس به صورت انفرادی و حضوری اجرا شد،    500وسیله سموعی در ایران در مورد  

 استفاده شده است.  

اعتبار و روایی بررسی کرده  1381ان را سموعی )-ی هوش هیجانی بارپرسشنامه  شنامه به صورت صوری و  روایی پرس   .است( به لحاظ 

همچنین رابطه ی این پرسشنامه با فرم مصاحبه ی ساخت دار در مورد    نظران قرار گرفته است.محتوایی مورد تایید کارشناسان و صاحب

در سطح   است.  001/0هیجانات  گزارش شده  و    معنادار  تنصیف  کرونباخ، ضریب  آلفای  برحسب  پرسشنامه  این  اعتبار  به  مربوط  واحد 

 باشد. می  0.89میزان ضریب اعتبار آزمون برحسب آلفای کرونباخ برابر با    گزارش شده است.  1زمایی در جدول  بازآ

ژاین  استیل  سال    :پرسشنامه عملکرد شغلی کوپه  در  ژاین  استیل  کوپه  توسط    1993پرسشنامه  بار  نخستین  و  ساخته شده 

بدست آمده    78/0و اعتبار محتوایی آن )آلفای کرونباخ( آن    77/0انی آن  ( در ایران ترجمه شده است. اعتبار زم1375سیاحی  و شکرکن )

 است. 

های عملکرد شغلی )کمیت و سرعت کاری،  سوال )پنج درجه در مقیاس لیکرت( بوده است. وهر سوال یکی از جنبه  10پرسشنامه شامل  

عتماد و جوابگوی، مشارکت و همکاری، رهبری،خلاقیت،  شناسی، قابلیت ا کیفیت و دقت کاری، دانش و فوت و فن کار، توان، حضور و وقت

 است و هرچه نمره بیشتر باشد به منزله ی عملکرد بالاتر است.   50-0قضاوت ومشکل گشایی( مورد ارزیابی قرار می دهد.و نمره کل  

 

 تجزیه تحلیل داده ها 
 باشد. فوق دیپلم میسال و بیشترین سطح مقطع تحصیلی بین آنها    90/32ها  میانگین سن آزمودنی

  28باشد.کمترین میزان سابقه کار یک سال  بیشترین مقدار می 70/5سال  و انحراف استاندارد آن  8/ 90ها ی کار آزمودنیمیانگین سابقه 

 باشد سال می
 ها)برحسب سال(شاخص توصیفی سن آزمودنی 

 انحراف استاندارد  میانگین  بیشینه کمینه

24 49 90/32 17/5 

 ها توزیع فراوانی سابق کار آزمودنی

 انحراف استاندارد  میانگین  بیشینه کمینه

1.00 28.00 8.90 5.07 

 
 
 

 
22 . Harris 
23 . Spirrison 
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 گانه شخصیت کتل 16های توصیفی عوامل خصجدول شا

 انحراف استاندارد  میانگین  بیشینه کمینه تعداد ویژگی شخصیتی

A-2.98 8.23 14 2 152 معاشرتی -کناره گیر 

B-2.99 5.82 11 0 152 کم هوش -باهوش 

C-4.05 10.92 24 5 152 ثبات هیجانی 

E- 3.89 9.90 22 3 152 سلطه گر -سلطه پذیر 

F-3.83 11.03 25 4 152 بیخیالی -افسردگی 

G- 3.35 10.09 17 2 152 وظیفه شناسی 

H- 2.86 15.69 24 10 152 ماجراجویی 

I-2.99 9.61 18 3 152 مستقل -وابسته 

L- 2.93 9.59 18 4 152 حسود -زودباور 

M-2.80 14.07 24 9 152 خیال باف -واقعکرا 

N- 2.86 13.36 20 6 152 زیرک -ساده لوح 

O-3.46 13.94 26 5 152 ناایمن -ایمن 

1Q- 2.96 10.33 18 5 152 لیبرال  -محافظه کار 

2Q-2.97 10.75 19 4 152 مستقل  -وابسته به گروه 

3Q-  2.23 10.99 20 4 152 دقیق -تکانشی 

4Q-  3.66 12.67 23 5 152 برانگیخته -ارمیده 

می  مشاهده  فوق  جدول  در  که  شخصیت،  شود، همانگونه  های  مولفه  بین  در  میانگین  عامل    بیشترین  به  )ادوارخویی   Hمربوط 

 باشد می  4.05)ثبات هیجانی(،Cو بالاترین انحراف استاندارد مربوط به عامل    15.69متهورانه(،
 عامل شخصیتی کتل 16نمودارنیمرخ شخصیتی کارکنان آتش نشانی در 

 
 شاخص های توصیفی عوامل مرتبه دوم ویژگی های شخصیتی کتل  جدول

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

و    1.32بین عوامل مرتبه دوم شخصیت عامل برونگرایی با بالاترین میانگین و انحراف استاندارد  همانطور که در جدول ملاحظه شد، در  

   باشد.می  0.89قدرت رهبری با کمترین میانگین و انحراف استاندارد  

0

1

2

3

4

5

6

7

8

A B C E F G H I L M N O Q1 Q2 Q3 Q4

 انحراف استاندارد  میانگین  فراوانی  عوامل درجه دوم 

 1.32 5.77 152 برونگرایی 

 0.91 6.50 152 اضطراب 

 1.71 4.78 152 پذیری انعطاف

 1.46 5.15 152 استقلال 

 1.46 3.10 152 پذیری کنترل

 1.87 2.19 152 سازگاری 

 0.89 2.12 152 قدرت رهبری 

 1.25 4.75 152 خلاقیت 
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 نمودارنیمرخ شخصیتی کارکنان آتش نشانی در عوامل مرتبه دوم

 
 هیجانی های توصیفی انواع متغیرهای هوشجدول شاخص

 معیار جامعه اصلی انحراف اصلی میانگین جامعه استاندارد انحراف میانگین  بیشینه کمینه تعداد 

 3.7 22.3 3.24 23.68 30 14 152 حل مساله 

 4.4 22.5 4.46 22.98 30 13 152 خوشبختی 

 3.1 19.1 3.48 18.36 25 8 152 استقلال 

 4.06 17.38 3.72 20.49 30 8 152 فشار روانی تحمل

 4.04 21.7 5.47 23.50 69 13 152 خودشکوفایی 

 3.8 20.6 4.14 22.30 30 13 152 هیجانی خودآگاهی

 4.2 19.2 4.06 20.82 30 10 152 گرایی واقع

 3.8 23.9 3.68 23.28 30 11 152 فردی روابط بین 

 3.1 20.9 3.91 23.19 30 12 152 بینی خوش

 4.03 21.05 4.03 23.56 30 10 152 نفس عزت

 4.9 16.7 5.85 19.72 56 6 152 تکانش کنترل

 2.7 25.3 3.83 24.63 30 14 152 پذیری اجتماعیمسئولیت

 2.7 25.2 3.42 24.30 30 14 152 همدلی 

 4.1 18.7 3.38 19.97 30 6 152 خودابرازی 

 3.4 18.6 3.75 19.84 30 9 152 پذیری انعطاف

 

  با    و استقلالدارای بیشترین میانگین    3.38انحراف استاندارد    باپذیری اجتماعی  شود، مسئولیتجدول فوق مشاهده میهمانگونه که در  

 است.   3.48استاندارددارای انحرافکمترین میانگین،  

را می باشد.  بینی عملکردشغلی کارکنان سازمان آتش نشانی  هیجانی در پیشهای شخصیتی و هوشفرضیه پژوهش حاضر بررسی ویژگی

هیجانی از رگرسیون چند متغیری از نوع گام به گام استفاده  خرده مقیاس هوش  15عامل مرتبه دوم شخصیت و    8با توجه به داشتن  

 نتایج آن در جدول زیر آمده است.   کردیم.
 هیجانی های شخصیتی و هوش بینی عملکرد شغلی از طریق ویژگی گام پیشول رگرسیون گام به جد

 معناداری  F اصلاح شده  R 2R 2R مدل

1 0.162 0.026 0.020 4.024 0.047 

2 .0250 0.063 0.050 4.098 0.008 

3 0.305 0.093 0.075 5.065 0.002 

4 0.342 0.117 0.093 4.862 0.001 

 .خودابرازی 1

 .خودابرازی و خوشبختی2

 پذیری .خودابرازی، خوشبختی، انعطاف3
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 خوشبختی، انعطاف پذیری، خودشکوفایی .خودابرازی،  4
 عملکردشغلیبینی هیجانی و شخصیت در پیشهوش برای سطح معناداری  t آزمون و βجدول جدول ضرایب 

 سطح معناداری  β Tضرایب استاندارد خطای استاندارد β مدل

 ثابت  1

 خودابرازی 

39.58 

0.183 

1.86 

0.091 

 

0.162 

21.214 

2.006 

0.000 

0.047 

 ثابت  2

 خودابرازی 

 خوشبختی 

42.48 

0.340 

0.263 

2.19 

0.111 

0.109 

 

0.301 

0.236- 

19.35 

3.06 

2.41- 

0.000 

0.003 

0.017 

 ثابت  3

 خودابرازی 

 خوشبختی 

 پذیری انعطاف

41.12 

0.344 

0.315- 

0.523 

2.252 

0.110 

0.110 

0.235 

 

0.303 

0.284- 

0.180 

18.26 

3.137 

2.86- 

2.227 

0.000 

0.002 

0.005 

0.027 

 ثابت  4

 خودابرازی 

 خوشبختی 

 پذیری انعطاف

 خودشکوفایی 

40.16 

0.301 

0.415- 

0.488 

0.173 

2.28 

0.110 

0.120 

0.233 

0.087 

 

2.274 

0.373- 

0.168 

0.191 

17.60 

2.82 

3.45- 

2.091 

1.98 

0.000 

0.005 

0.001 

0.038 

0.191 

 2نشانی دارد و  بینی عملکرد شغلی کارکنان سازمان آتشخودابرازی بالاترین نقش را در پیشگردد،  همانطور که در جدول ملاحظه می

بینی  پذیری همراه با خودشکوفایی مجموعا توانایی پیش بختی، انعطافتدریج با افزایش متغیرهای خوش بینی دارد و بهدرصد توانایی پیش

اده است.ضرایب بتا این متغیرها را در جدول دوم آورده شده است.همانطور که  درصد از واریانس عملکرد شغلی را به خود اختصاص د  9

ی شخصیتی  هیجانی و یک رگهی هوشمولفه  3هیجانی فقط  ی هوشمولفه   15عامل مرتبه دوم شخصیت و    8ملاحظه کردید، از بین  

 بینی عملکردشغلی را دارند و بقیه متغیرها حذف شد. توانایی پیش

ش حاضر رابطه ویژگی های شخصیتی و هوش هیجانی کارکنان را در دو گروه با عملکرد ضعیف و قوی مورد بررسی  فرضیه فرعی پژوه 

 قرار داده است. 
 شغلیهای توصیفی عملکرد خصجدول شا

 انحراف استاندارد  میانگین  بیشینه کمینه تعداد 

 4.96 43.24 50 28 152 عملکرد

 می باشد.   4.96استاندارد آن  و انحراف  43.24شغلی  شود، میانگین عملکرد مشاهده میهمانگونه که در جدول فوق  

 
 جدول  شاخص های توصیفی عملکرد برحسب توزیع فراوانی 

 درصد فراوانی تراکمی  درصد فراوانی  فراوانی  طبقه عملکرد 

 15.8 15.8 24 ضعیف     1

 84.1 69.1 105 متوسط    2

  15.1 23 قوی      3

 

کنید، ابتدا افراد را براساس میانگین و انحراف معیار طبقه بندی نموده، سپس متوسط ها حذف و  همانطور که در جداول فوق مشاهده می

با توجه به جدول، مشاهده می شود که بیشترین فراوانی در طبقه .  دو گروه را براساس کارایی ضعیف و قوی مورد مقایسه قرار می دهیم

 باشند. درصد از کارکنان دارای عملکرد متوسط می  69دارد و  متوسط قرار  
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 جدول مقایسه دو گروه عملکرد ضعیف و قوی در ویژگی های شخصیتی و هوش هیجانی 

 سطح معناداری  T df انحراف استاندارد  میانگین  فراوانی  

 24 استقلال 

23 

12/17 

21/19 

41/3 

14/3 

18/2-  

15/2-  

45 

93/44 

034/0 

034/0 

 24 تحمل فشار 

23 

87/18 

00/21 

12/3 

08/3 

34/2- 

34/2- 

45 

95/44 

024/0 

024/0 

 24 خود ابرازی 

23 

70/17 

82/20 

89/3 

57/4 

51/2- 

50/2- 

45 

21/43 

313/0 

312/0 

 24 ادوارخویی 

23 

91/16  

26/15  

84/2 

24/2 

12/2 

22/2 

45 

41/43 

032/0 

031/0 

 24 پذیرا بودن 

23 

00/10  

21/8  

48/2 

59/2 

40/2 

40/2 

45 

66/44 

020/0 

020/0 

ه که در جدول مشاهده می کنید از بین متغیرهای شخصیتی و هوش هیجانی ، استقلال، تحمل فشار روانی، خود ابرازی ، ادوار  همان گون

د. با افزایش نمره در این ملاک ها کارایی افزایش و با کاهش آن ر افزایش کارایی رابطه مستقیم و معناداری وجود دا باخویی و پذیرا بودن 

 نتایج در نمودار زیر به طور واضح رسم شده است. عملکرد شغلی خواهیم بود.شاهد افت  
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ینمودار مقایسه دو گروه عملکرد شغلی ضعیف و قوی در ویژگی های شخصیت

کارایی قوی کارایی ضعیف
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 بحث ونتیجه گیری 
های جسمانی برای انجام عملیات امداد و نجات دارد، بلکه فرد مشغول در این حرفه باید  نشانی علاوه بر اینکه نیاز به مهارتآتش حرفه ی

هیجانی مناسب برای حضور در حادثه را داشته باشد تا بتواند با کنترل هیجانات خود و با استحکام به نجات  های شخصیتی و هوشویژگی

باتوجه به این   ای دارد.های فردی، هم در ارتباط فرد با همکاران و هم در نتایج عملکرد فرد تاثیر قابل ملاحظهتفاوت جان دیگران بپردازد.

 توان  بروز حوادث توسط افراد حادثه آفرین را کاهش داد و در بهترین شرایط جلوگیری کرد. د، میها و دقت در گزینش افراتفاوت

اشد، مشاهده نشده است اما،  نشانان را مورد مطالعه قرار داده بهای انجام شده در این زمینه، پژوهشی که مستقیما آتشدر بررسی پژوهش

سرعت واکنش، دقت، حافظه و    )تعهد،  هایتی و هوش هیجانی همراه با دیگر مولفههای شخصهای بسیاری در زمینه نقش ویژگیپژوهش

 است. های شغلی متفاوت انجام شدههمراه با عملکرد شغلی در گروه  ...(

(، نشان می دهد که بین 1392باشد. نتایج بدست آمده از پژوهش حسینی)های قبلی مینتیجه پژوهش حاضر تا حدی در راستای پژوهش

نشان می دهد بین خودتنظیمی هیجان و چهار  پژوهش  نتایج    در دانشگاه رابطه معناداری وجود دارد.  استرس شغلی  هیجانی و    هوش

باز بودن به تجربه، توافق پذیری و وجدانی بودن( رابطه منفی معناداری وجود دارد. خود تنظیمی هیجان ، برونگرایی،    )ویژگی شخصیتی  

از میان  دهد، نشان می 2011 داوودی نتایج پژوهش انجام شده توسط  رایی توان پیش بینی استرس شغلی را دارند.اضطرابی بودن و برونگ

پرستاران  ر  ؛های شخصیتیویژگی بودن  و وجدانی  توافق پذیری  فراخ ذهنی،  برون گرایی،  نژندخویی،  مولفه های   و وان  میان  هوش    از 

و توان پیش بینی عملکرد شغلی  ن، تنظیم و ارزیابی هیجانات و مهارت های اجتماعی،وش بینی، درک عواطف خود و دیگراخ  ؛هیجانی

های  هیجانی از مولفههای شخصیتی و منبع کنترل و هوشتوان گفت، ویژگیمی داوودیبا توجه به نتایج پژوهش  را دارند.رضایت بیماران 

های هوش هیجانی و مولفه  بین  دهد نشان می  (2015)  25واسکات 24هوا هوی  های پژوهش  یافته  باشند.مرتبط و موثر بر عملکرد شغلی می

 با عملکرد شغلی رابطه معناداری وجود دارد.   یشخصیتویژگی های  

دهد که که ابعاد برونگرایی، دلپذیر بودن، سازگاری، و وجدانی گرایی از ویژگی های شخصیت و هوش هیجانی  ( نشان می1390کشاورز)

بابائیان،    کند.بینی میمثبت و معنادار عملکرد شغلی را دارند. و بعد نوروزگرایی به طور منفی عملکرد شغلی را پیشقدرت پیش بینی  

یافتند  های شخصیتی با عملکرد شغلی در بین کارکنان ناجا پرداختند و به این نتیجه دست(به بررسی رابطه ویژگی1393سامانی و کرمی)

های فردی کارکنان است.اما متغیرهای  های شخصیتی و تفاوتبینی کننده عملکردشغلی، توجه به ویژگیکه یکی از مهمترین عوامل پیش

( نشان  1620)  27و هارتوک   26پذیری بلسچاک شخصیتی انعطافی ویژگیباشد. در زمینهپژوهش آنها همسو با فرضیات پژوهش حاضر نمی

سازماندمی در  آمیز  موفقیت  انطباق  منظور  به  که  انعطافدهند  که  دارند  نیاز  کارکنانی  به  کاری،  وظایف  تغییر  و  مجدد  و  هی  پذیر 

 خودآغازگر باشند 

های فردی در انتخاب شغل و عملکرد افراد تاثیر بسزایی دارد.اگر فرد قادر باشد شغل و حرفه ای را  ی جان هالند تفاوت از دیدگاه  نظریه

-ه باشد، بالطبع عملکرد بهتری را از خود نشان خواهد داد.از آنجا که شغل آتشانتخاب کند که با شخصیت و روحیات او همسویی داشت

طلبد که فردی در این شغل جایگزین  شوند، میهای دلخراش مواجه میباشد، و مرتبا با صحنهزا مینشانی، جزء مشاغل پرخطر و استرس 

با  بتواند به راحتی  و  باشد  بالایی داشته  مخاطرات مواجه شود.تجربیات خاص یک فرد متهور به ترجیح    شود که توانایی ریسک پذیری 

باشد و ویژگی بارز این افراد، با انرژی،  شود که پیامد آن، اداره کردن دیگران برای رسیدن به اهداف سازمانی میفعالیت هایی منجر می

 های هیجانی است.  طلب، دارای اعتماد به نفس، و به دنبال کسب مهارتهیجان

های خطرناک، ویژگی شخصیتی ادوارخویی متهورانه اهمیت بسیاری دارد. افرادی با این  نشانان در سوانح و موقعیتکرد بهتر آتشبرای عمل

یابی به هیجان هرچه بیشتر در روابط  باشند و به دنبال دستای ماجراجویانه، حساسیت پایین به تهدید و خطر میویژگی دارای روحیه

وی هستند.  محیط  با  انعطاف خود  شخصیتی  آتشژگی  عملکردشغلی  با  که  با  پذیری،  کتل  نظر  به  توجه  با  دارد  معناداری  رابطه  نشانان 

کند دربرخورد با شرایط  است. فردی که در این عامل نمره بالا کسب میهای، با شهامت بودن، استوار و قاطع بودن معرفی شدهویژگی

نشانی برای  ود و بهترین عملکرد را از خود نشان دهد.با توجه به ماهیت حرفه آتشخطرناک و حوادث می تواند به محیط خود مسلط ش

 باشد. عملکرد بهینه به جسارت و قاطعیت نیاز می

نشانی برای تحقق اهداف و اثربخشی خود به کارکنانی نیاز دارد که از سطح عملکرد بالایی برخوردار باشند، شرط این مساله  سازمان آتش

باشد.در پژوهشی که در رابطه با  آوری بالا، سلامت روانی مطلوب، متعهد و پایبند به سازمان و اهداف آن میداشتن کارکنانی با تاب مهم  

تاب آوری به    عملکرد شغلی ارتباط معناداری وجود دارد.  با، بین تاب آوری و فرسودگی  ه استفرسودگی شغلی در آتش نشانی انجام شد
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با توجه به نتایج پژوهش،    رابر آسیب ها و شرایط تهدید کننده و همچنین شرکت فعال و سازنده فرد در محیط است.معنی پایداری در ب

  با توجه به شواهد بدست آمده از پژوهش اکبرزاده،  یابد.لی کاهش و عملکرد شغلی افزایش میباشد، فرسودگی شغ بیشترهرچه تاب آوری 

 (. 1393پذیری با نتایج بیان شده در پژوهش همخوانی دارد)اکبرزاده،انعطافتهورانه و  ادوارخویی م  مولفهدو  

رابطه معناداری    شغلیهیجانی با عملکردهای هوشمولفه  بینهای خوشبختی، خودابرازی و خودشکوفایی از  باتوجه به نتایج پژوهش مولفه

ی  دهنده باشند و نشانفردی میهای درونی مهارتشکیل دهندههای تکند که خودابرازی و خودشکوفایی از مولفهان بیان می-بار  دارند.

بالا می  مندی هستند.صفت جرئت با خودابرازی  از مهارتفردی  بیان کند،  را صریحا  باورهای خود  و  افکار  ی خود در  های سازنده تواند 

ای بالقوه خود و انجام دادن آن چیزی که در توان خود  هفرد خودشکوفا، توانایی درک ظرافت  شرایط دشوار استفاده کند و آنها را ارئه دهد.

نشانان  شود.بنابراین نقش این دو ویژگی در پیش بینی عملکرد آتشبیند را دارد.که دقیقا در راستای شغل آتش نشانی محسوب میمی

باشد.خوشبختی از نظر  )شادمانی(مینشانان ارتباط معناداری دارد خوشبختیرسد.عامل دیگری که با عملکرد شغلی آتشمنطقی به نظر می

بختی کردن با زندگی خود، لذت بردن از خود و دیگران، شوخ و صریح بودن است.از آنجا که این  ان به معنی توانایی احساس خوش-بار

ی به آنها کمک  شوند، این ویژگی هوش هیجانکنند و با صحنه های دلخراش مواجه میهای پر تنش را تجربه میافراد بطور مکرر موقعیت

نشانان با مرگ و زندگی افراد سروکار دارند و  کند تا بتوانند به تعدیل هیجانات خود بپردازند. همانطور که بیان شد، از آنجا که آتشمی

رض  شود در مع آور، محیط پر استرس، پر از تنش و اضطراب مداوم باعث میی مستقیم با عوامل زیانهمچنین بالا بودن ریسک و مواجه

با مشکلات متعددی  انواع آسیب بپردازند  نتوانند در این شرایط به مدریت هیجانات خود  های روانی و جسمانی قرار بگیرند.درصورتیکه 

 وری سازمانی است. شوند.یکی از این مشکلات کاهش عملکرد شغلی و در نتیجه کاهش بهرهمواجه می

کند نگرش مثبت به زندگی را داشته باشند و در عملیات های  به کارکنان کمک میهیجانی  مدیرت هیجانات و داشتن این سه مولفه هوش

( اذعان می  2015)30و کوسداغی  29( والتینداگ 2012و همکاران)  28نتایج پژوهش های لیندلبام خود عملکرد بهتری را از خود نشان دهند.

 رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.   دارد که بین مولفه های هوش هیجانی و سلامت روان و عملکرد شغلی بهینه

نشانی که به وضوح ویژگی شوخ  های آتشبا مشاهدات بالینی پژوهشگر در ایستگاه  )خودابرازی، خودشکوفایی، خوشبختی(  این ویژگی ها

های کنترل  ی از راهنشانان به دلیل حضور در حوادث و سوانح، یکبه گفته خود آتش  باق کامل دارد.ین افراد مشاهده شد. انط طبعی در ب 

 . هیجانات و استفاده از طنز و شوخ طبعی در محیط کار است

 

 ها و پیشنهادهای پژوهش محدودیت
از عواملی هستند که در مسیر جمعمحدودیت • نتایج مطلوب مانع ایجاد میهای تحقیق آن دسته  کنند.در  آوری اطلاعات و کسب 

انجام هر تحقیقی خواسته یا   این تحقیق میراستای  این مشکلات در  از جمله  توان به  ناخواسته موانع و مشکلاتی وجود دارد که 

 موارد زیر اشاره کرد: 

های شخصیتی و هوش هیجانی توسط پرسشنامه انجام شده است و امکان سوگیری و خوب جلوه دادن خود در از  گیری ویژگیاندازه •

 دیدگاه پژوهشگر وجود دارد. 

باشد که این نیز منجر به پاسخ ندادن خیلی از امه ها یکی دیگر از محدودیت های خارج از کنترل پژوهشگر میطولانی بودن پرسشن  •

ها و متعاقب آن افزایش زمان اجراو احتمال می رود گاهی دقت کافی در پاسخگویی به سوالات صورت نگرفته  کارکنان به پرسشنامه

 د. باشد ودرنتیجه کم شدن گروه نمونه مورد نظر ش

 باشد. این تحقیق فقط بر روی کارکنان مرد انجام شده است و امکان تعمیم آن به زنان نمی •

ی کشف روابط  باتوجه به این که این مطالعه برای به دست آوردن اطلاعات همبستگی در یک نقطه زمانی انجام گرفته بنابراین اجازه  •

 دهد.علت و معلولی بین ساختارها را به ما نمی

گیری عملکرد از طریق پرسشنامه بود و با توجه به سوگیری  هایی که در زمینه تحقیق حاضر وجود داشت اندازهدودیتیکی از مح •

 باشد. ها معمولا با سوگیری همراه است که خارج از کنترل پژوهشگر میتوسط سرپرستان، این ارزشیابی
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 یشنهادهای پژوهشیپ
 گیرد این تحقیق بر روی نمونه زنان نیز انجام   ✓

 نشانی گسترده کردن نمونه به پایگاه های دیگر سازمان آتش ✓

 استفاده از دیگر ابزارهای سنجش ویژگی های شخصیتی و هوش هیجانی مثل مصاحبه برای بالا بردن اعتبار پژوهش  ✓

 کارکنان.  تر عملکردشغلیلزوم هنجاریابی و اجرای پرسشنامه عملکردشغلی روی کارکنان به منظور بدست آوردن شاخص دقیق ✓

 

 پیشنهادهای کاربردی 

رسد انتخاب و استخدام کارکنان جدید باید با نگرشی راهبردی انجام گیرد تا امکان عملکرد شغلی بالاتر و دستیابی مدیریت به  به نظر می

افراد نیز از روشسطوح بهینه بهره  انتخاب  رهای مناسب استفاده  های علمی و معیاوری سازمانی، فراهم آید.برای تحقق این هدف، باید 

 شود. 

از عوامل  به طور کلی می نتیجه عدم رضایت شغلی و بسیاری  نامشخص ،خطرناک و خاصی که دارند و در  توان گفت به دلیل شرایط 

ی  شود افرادی در این شغل استخدام شوند که دارای ویژگی هاناپذیر دیگر، این افراد در معرض استرس قرار دارند و پیشنهاد می اجتناب

استرس این  با  مقابله  برای  نیاز  مورد  و هوش هیجانی  تواناییشخصیتی  این  باشند.از جمله  خودابرازی، خودشکوفایی، خوشبختی،  ها  ها 

را میانعطاف متهورانه  ادوارخویی  و  ویژگیپذیری  این  نظر گرفتن  نظر گرفت.با در  بر  توان در  این شغل، علاوه  افراد در  استخدام  ها در 

وری سازمان مربوطه و رضایت شهروندان افزایش  رد شغلی و کاهش احتمال وقوع حادثه برای کارکنان در سوانح، میزان بهره افزایش عملک

 یابد. می
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