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Abstract: The aim of this research was survey of 
theeffecte of group emotional intelligence 
training on employability in Isfahan university of 
Technology.this research was quasi-experimental 
design (per-post test) with control group. 
Population in this study was all of students were 
studing at Isfahan University Technology in 
2012-2013. The sample research consists of 36 
students from Isfahan University of Technology 
that be selected randomly and had been 
randomly allocated in experimental group (with 
18 participants) and control group (with 18 
participants). Expermental group members 
participated in emotional intelligence training 
meeting (for 8 sessions) and control intelligence 
stay in waiting list. Instrument was Mousavi’s 
questionnaire of employability. Result of the 
covariance showed: 1- emotional intelligence 
training had effected of employability in 
Experimental group (R<0.03).2- emotional 
intelligence training had effected of main 
dimensions career identity (P<0/0005) human 
capital (p<0.004) and personal adaptability 
(P<0.0005) and.3- emotional intelligence 
training had not effected of main dimension 
social capital. 
Keywords: Emotional intelligence, Training on 
Employability, career identity, personal 
adaptability, social capital. 
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  مقدمه 
ترين عامل تأمين نيازهاي مادي و رواني انسان، داشتن شغل و بارزترين و اساسييكي از      

دهد،  اي از زندگي او را به خود اختصاص مي جايي كه بخش عمدهشغل فرد از آن. استخدام است
زا ترين مشكلات استرسكه عدم رضايت شغلي يكي از مهمبا توجه به اين. سزايي داردههميت با

اشتغال و استخدام و پيامدهاي آن از ضررويات  ).1381 آبادي،شفيع( در زندگي افراد است
ترين عامل در عنوان اساسينظران، منابع انساني را به تمام صاحب تقريباً.جوامع انساني است

 پژوهشگران در اين راستا، ).1391 ثنايي، نظري، نعيمي،( انديت شغلي قلمداد كردهرضا
 .دهند  انجام مي1هايي در زمينه افزايش قابليت استخدام تلاش

اي از عدم قطعيت و  افتند نشانه هاي شغلي، اتفاق مي تغييرات مداوم و شديد كه در حوزه
ها اقدام به اصلاح فرآيندها،  ن تغييرات، سازماندر پاسخ به اي. هاي كاري است اعتماد در محيط
هاي در سال). 2006، 2فوگيت(نظر آيند پذيرتر بهاند تا انعطاف هاي خود نموده ساختارها و شيوه

ها با اخراج تعداد زيادي از كارمندان همراه بوده است  اخير سازماندهي مجدد بسياري از تشكل
هاي  پذير، نياز دارند چرا كه در محيطبه كارمنداني، انطباقها  سازمان). 1999 ،3كلايت من واوت(

 ،4چان(چنان براي كارفرمايان جذاب باقي بمانند كاري كه دائماً در حال تغيير هستند، هم
2000 .(  

ثباتي دليل بيههايي است كه ب ها و جنجال اين روزها وضعيت مسيرهاي شغلي يكي از چالش
-دليل اين مسئله تغيير قرارداد روان. دهد ها روي مي  و سازمانرونده در روابط بين مردمپيش

اي از اعتقادات و باورهاي  شناختي به مجموعهقرارداد روان. شناختي بين كارمند و سازمان است
دهند و چه چيزي از  كه چه چيزي  به يكديگر ارائه ميها در خصوص اين كاركنان و سازمان

گيري  جهت5).2003مك كراچن،  ليندسي، مك كوآيد و(د شو ستانند، اطلاق مي يكديگر مي
شناختي بين كارمند و سازمان را ها از استخدام دائمي به استخدام قراردادي، قرارداد روان سازمان
تأثير در اين راستا نگراني عمده، تحت. رنگ گرديده استتأثير قرار داده و امنيت شغلي كمتحت

همين جهت به. سازماني، رضايت شغلي و وفاداري كاركنان استقرار گرفتن عواملي نظير تعهد 
ضرورت مبناي جديدي براي امنيت شغلي در محافل علمي و عملي احساس شده و اخيراً قابليت 

                                                            
1. Employ ability 
2. Fugate 
3. Klytmens & ott  
4. Chan 
5. Lindsy, Mc crachen & Mc Quaid 
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نقل از ؛ به12000المللي،سازمان نيروي كار بين(عنوان جايگزين مطرح شده است استخدام به
  ).1390پور، زاهدي و عباسي، حسن

اي در  هاي شغلي و حرفه عنوان توانايي فرد در شناسايي و تشخيص فرصتقابليت استخدام به     
 2فوگيت، كينيكي و آشفورد،(شود  ها در فرآيند مسير شغلي تعريف مي درون و بين سازمان

هاي كاري متلاطم  ترين عامل مؤثر بر موفقيت فرد در محيطامروزه قابليت استخدام مهم). 2004
 ).2006فوگيت، (شود  محسوب مي

شود قابليت استخدام مفهومي است كه  تر مي اكنون كه موضوع امنيت شغلي هر روز كهنه    
كلايت من و (كنند  ريزي ميوسيلة آن اساس متفاوتي را براي كارمندان خود پايههها بسازمان
و . شد يزماني امنيت شغلي با حضور دائمي فرد در سازماني خاص تأمين م). 1999اوت، 

گانز، اوانز و (كردند  بيني بود را طي ميكارمندان مسيرهاي شغلي سلسله مراتبي كه قابل پيش
اند و تغيير و  طور چشمگيري بي حد و مرز شدههاما امروزه مسيرهاي شغلي ب). 2000 ،3جالاند

ارمندان و ك) 1996 ،4دفيليپي و آرتور(هاي كاري را دربرگرفته است  تحول باور نكردني، محيط
اند، عدم امنيت شغلي پيامدهاي منفي زيادي  عدم امنيت شغلي و نارضايتي شغلي را تجربه كرده

شود  دنبال دارد، موجب به خطر افتادن سلامتي كاركنان از لحاظ روحي، رواني و جسمي ميهب
 برد ، نگرش شغلي و كاري مثل رضايت شغلي را از بين مي)2006 ،5وندرهيجدي و وندرهيجدن(
-و در نهايت عملكرد كاركنان و اثربخشي سازماني را تحت) 1997 ،6ديويد، كينيكي و اس چك(

  ). 1388 پور،اربطاني و حسن زاهدي،( دهد تأثير قرار مي
توان طول عمر استخدام را تضمين كرد، به تعادل جديدي نياز  در اين راستا، چون ديگر نمي

سي تأثيرگذار بر روابط بين كارمند و كارفرما است كه قابليت استخدام، مقدمة تغييرات اسا. است
قابليت ). 1999كلايت من وات، (باشند  با آن، هر دو مسئول حفظ وضعيت مسير شغلي مي
دست آورند و حفظ كنند، زماني كه شغل استخدام، امنيت جديدي است كه اگر افراد آن را به
 ).2000 ،7فين(رند خود را از دست بدهند، جاي ديگر قابليت استخدام دا

عنوان توانايي فرد قابليت استخدام به. تعاريف زيادي براي قابليت استخدام مطرح شده است
دست آوردن استخدام اوليه، حفظ شغل، تغيير شغل در همان سازمان، دستيابي به شغل براي به

                                                            
1. International labor organization 
2. Fugote, Kiniki & Ashforth 
3. Gunz, Evans Jalond 
4. DeFillippi & Arthur  
5. Van der Heijde & Van der heijden 
6. David, Kciniki & Schech 
7. Finn 
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ستند و هم اين تعريف هم افراد بيكاري كه جوياي كار ه. كنند جديد در صورت نياز تلقي مي
، 1هليج و پولارد(شود  دنبال شغل جديد يا ارتقاي موقعيت هستند را شامل ميافراد شاغلي كه به

منظور بنابراين قابليت استخدام شامل حركت مستقلانه و آزادانه افراد در بازار كار، به). 1998
  ). 2005، 2مك كوآيد و ليندسي(تحقق بخشيدن به نيروهاي بالقوه خويش است 

عنوان يك ساختار رواني اجتماعي توصيف قابليت استخدام را به )2004(وگيت و همكاران ف
 و رفتار 3هاي فردي است كه باعث تقويت شناخت تطبيقيكنند كه مظهر آن دسته از ويژگي مي
جايي كه دربرگيرنده آن قابليت استخدام از آن. كنند شوند و روابط كاري را در فرد تقويت مي مي

- پوشاند، يك ساختار رواني هاي فردي است كه شكاف بين فرد و محيط را ميز ويژگيدسته ا
ها قابليت استخدام را توانايي فرد در شناسايي و تشخيص  آن. شود اجتماعي درنظر گرفته مي

. )2004 فوگيت و همكاران،( كنند ها تعريف مي هاي مسير شغلي در درون و بين سازمان فرصت
و سرمايه  5پذيري شخصيانطباق، 4دام را شامل چهار بعد هويت مسير شغليها قابليت استخ آن

 . دانند  مي7سرمايه اجتماعي  و6انساني
منظور از هويت مسير شغلي اين است كه افراد در محيط كاري، خود را چگونه تعريف 

ري پذيانطباق. كاري است در واقع هويت مسير شغلي جواب سؤال من كيستم در حوزه. كنند مي
ها و رفتارها و غيره  ها، تواناييشخصي يعني افراد، توانايي تغيير عوامل شخصي مثل دانش، مهارت

كند و افراد  پذيري شخصي به موقعيت مسير شغلي و عملكرد سازماني كمك ميانطباق. را دارند
 .سازد تا كارا باقي بمانند را قادر مي

هاي انساني و  هايي را در زمينهگذاري سرمايهبيني آينده كاريها، ضمن پيشافراد و سازمان
ها  هاي اجتماعي دارد و از طريق شبكه سرمايه اجتماعي ريشه در شبكه. دهند اجتماعي انجام مي

سرمايه انساني . آورد هايي را فراهم مي بخشد و براي افراد فرصت به فرد اطلاعات، نفوذ و قدرت مي
ي شخصي مثل سن، تحصيلات و تجربيات كاري و به عوامل و متغيرهاي پيشرفت مسير شغل

بنابراين سرمايه . شودگفته مي... آموزشي، عملكرد شغلي و هوش هيجاني، توانايي شناختي و
دهد و  انساني توانايي فردي براي برآوردن انتظارات عملكردي شغل مشخصي را افزايش مي

  . بخشد پذيري سازماني و فردي را ارتقا ميانطباق

                                                            
1. Hillage & Pollard 
2. Mc Quaid & Lindsay 
3. Adaption cagnitine  
4. Career identity  
5. Personal adaptiblity 
6. Human capital 
7. Social capital 
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شود، كه براي افزايش قابليت استخدام چه بايد كرد؟ با توجه به   سوال مطرح ميحال اين
رود كه  اند انتظار مي براي قابليت استخدام، عنوان كرده) 2004(مدلي كه فوگيت و همكاران 

  . اي انساني در افزايش قابليت استخدام، مؤثر باشد عنوان سرمايهآموزش هوش هيجاني به
عنوان شكلي از هوش اجتماعي مطرح  به1ماير را اولين بار سالووي و  اصطلاح هوش هيجاني

سالووي اين اصطلاح را براي بيان كيفيت و درك احساسات افراد، همدردي با احساسات . كردند
-ها در اين تعريف هوش هيجاني را به آن. كار بردندديگران و توانايي اداره مطلوب خلق و خو به

ها و استفاده و ديگران، تميز قايل شدن بين آن  عواطف و احساسات خودعنوان توانايي نظارت بر
نقل از به ،2010 و همكاران،2سانگ( انداز اين اطلاعات براي هدايت تفكر و عمل فرد تعريف كرده

  ).1391 كريمي و همكاران،
د توانن ، اين ادعا را كه هوش هيجاني براي شناسايي كارمنداني كه مي1990گلمن از سال 

 هوش بهترين عملكرد را داشته باشند، بيان نمود و از آن پس حركت عملي در افزايش تحقيقات
داند ي خود و روابط خويش مي هوش هيجاني را توانايي اداره) 2002(گلمن . هيجاني رواج يافت
. توان به هوش هيجاني نسبت داد هاي افراد را مي  درصد از موفقيت90 تا 80و معتقد است كه 

را برابر يك رفتار اجتماعي پسنديده درنظر من در تعريف هوش هيجاني براي عموم مردم، آنگل
 ).2004 3وايت،(گيرد  مي

، هوش هيجاني به پنج حوزه تقسيم )1383 ترجمه پارسا، ،1995(  براساس تعريف گلمن
  : شده كه عبارتند از

  )خودارزيابي و اعتماد به نفس(آگاهي از هيجانات خود  -
  ) شناسي، نوآوري و توان سازگاريكنترل خود، قابل اعتماد بودن، وظيفه(يريت هيجانات مد -
  ) بيني و تعهدانگيزه پيشرفت، خوش(برانگيختن خود  -
درك ديگران، رشد دادن ديگران، تنوع در شيوه نفوذ و آگاهي (شناسايي هيجانات ديگران  -

  ) سياسي
تباط، مديريت تعارض، رهبري، ايجاد پيوند و مشاركت نفوذ، ار(تنظيم روابط خود با ديگران  -

 ).هاي گروهيتوانمندي
مـك   .هاي فراواني در مورد قابليت استخدام در خارج از كشور انجام گرفته اسـت             پژوهش
 1، اتينـو  )2009( و همكـاران     5نـاتو  ،)2008(، وندر هيجدن و همكاران      )2006( 4آردل و همكاران  

                                                            
1. Salovay & mayer  
2. Song  
3. Whitte 
4. Mc Ardle et al 
5. Nauta et al 
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 پنج پژوهش در داخل كشور در اين زمينه يافـت           ولي تنها ) 2012( 2و نيلسون و اكبرگ    )2010(
در پژوهشي بـه    ) 1388(پور  زاهدي، اريطاني و حسن    .كنيمطور اختصار به آن اشاره مي     شد كه به  

زاهدي  .هاي دولتي پرداختند    عوامل سازماني موثر بر قابليت استخدام كاركنان در سازمان        بررسي  
وامل فردي موثر بر قابليت استخدام كاركنـان در بخـش دولتـي             به بررسي ع  ) 1388( پورو حسن 

به بررسي تفاوت قابليت اسـتخدام كاركنـان        ) 1390(پور، زاهدي و عباسي     حسن .ايران پرداختند 
در پژوهـشي بـه بررسـي       ) 1388(پور  زاهدي و حسن  . هاي دولتي پرداختند    زن و مرد در سازمان    

موسـوي   .هـاي دولتـي پرداختنـد     ن در سـازمان   م كاركنا تأثير روابط استخدامي بر قابليت استخدا     
 دانشجويان استخدام قابليت بر گراسازه شغلي مسير مشاوره تاثير بررسيدر پژوهشي به  )1392(

طور مستقيم به بررسي ههايي كه ب هاي صورت گرفته پژوهش  در بررسي.اصفهان پرداخت دانشگاه
-نظر مي رو به از اين  .يت استخدام بپردازند، يافت نشد    ارتباط آموزش هوش هيجاني بر قابل      و تأثير

وهشي كه تاثير آموزش هوش هيجاني را بر قابليت استخدام بررسـي كنـد ضـروري                ژرسد انجام پ  
قابليت استخدام و ابعاد     بنابراين هدف پژوهش حاضر بررسي تاثير آموزش هوش هيجاني بر         . است
هـاي   فرضـيه  .اسـت ) پـذيري  اجتماعي و انطبـاق    سرمايه سرمايه انساني،  هويت مسير شغلي،  (آن  

  :اصلي و فرعي عبارتند از
 آموزش هوش هيجاني بر قابليت استخدام دانشجويان دانشگاه صنعتي اصفهان موثر            :فرضيه اصلي 

  . است
آموزش هوش هيجاني بر هويـت مـسير شـغلي دانـشجويان دانـشگاه صـنعتي                : فرضيه فرعي اول  
  . اصفهان تأثير دارد

ي انساني دانشجويان دانشگاه صنعتي اصفهان        آموزش هوش هيجاني بر سرمايه    : عي دوم فرضيه فر 
  .تأثير دارد

ي اجتمـاعي دانـشجويان دانـشگاه صـنعتي           آموزش هوش هيجاني بر سـرمايه     : فرضيه فرعي سوم  
  .اصفهان تأثير دارد

 صنعتي  پذيري شخصي دانشجويان دانشگاه   آموزش هوش هيجاني بر انطباق    : فرضيه فرعي چهارم  
  .اصفهان تأثير دارد

  
  
  

                                                                                                                                              
1. Ottino  
2. Nilsson & Ekberg 
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   روش پژوهش
متغيرهاي  .آزمون با گروه كنترل بودآزمون، پستجربي از نوع پيشروش پژوهش حاضر نيمه    

قابليت . پژوهش شامل متغير مستقل آموزش هوش هيجاني و متغير وابسته قابليت استخدام بود
ي انساني و اجتماعي سرمايه شخصي،پذيري انطباق شغلي، مسير هويت استخدام شامل ابعاد،

جامعه آماري اين پژوهش شامل تمامي دانشجويان دانشگاه صنعتي اصفهان بود كه در سال  .بود
گيري  از روش نمونهگيري در اين پژوهش براي نمونه. اند تحصيل بوده مشغول به92-91تحصيلي 

: هايي طراحي گرديد  مبني بر يهبراي اين كار اعلام. داوطلبانه با گمارش تصادفي استفاده شد
نام نيز كارگاه آموزشي هوش هيجاني و هويت مسير شغلي در ضمن نام مدرس، زمان و محل ثبت

 36تعداد نمونه . سپس از دانشجويان علاقمند براي شركت در كارگاه دعوت گرديد. ذكر شده بود
 نفر ديگر در 18گروه آزمايشي و صورت تصادفي در هها ب  نفر از آن18از بين داوطلبان  .بود نفر

  . گروه گواه قرار گرفتند
دانشجوي دانشگاه   -الف .ها در گروه آزمايش و گواه مستلزم داشتن دو ملاك بود            نمونه حضور     

-پـس از نمونـه     .تصحيل باشـند   مشغول به  92-91در سال تحصيلي     -ب .صنعتي اصفهان باشند  
جلـسه   8تخدام ارزيابي شدند سپس گروه آزمـايش در         گيري هر دو گروه با پرسشنامه قابليت اس       

پـس از   . گروهي تحت آموزش هوش هيجاني قرار گرفتند ولي گروه گواه در ليست انتظار ماندنـد              
 ـ    سپس داده  .ها پاسخ دادند   به پرسشنامه  اتمام جلسات هر دو گروه مجدداً      دسـت آمـده از     ههـاي ب

-هـا از نـرم       پژوهش براي تجزيه و تحليل داده      در اين . گروه آزمايش و كنترل تجزيه و تحليل شد       
 آمـار   پـژوهش روش آمـاري مـورد اسـتفاده در ايـن           .  استفاده شده اسـت    SPSS 16افزار آماري   

. استتوصيفي شامل ميانگين، انحراف استاندارد و آمار استنباطي شامل آزمون تحليل كوواريانس             
  : ي فرمت جلسات به شرح زير استخلاصه
  ضرورت قابليت استخدام ن اهداف جلسه، آشنايي با مفهوم، جايگاه وي اول، بياجلسه
  چنين اجزاء هوش هيجاني با مفهوم هوش هيجاني و همءي دوم، آشنايي اعضا جلسه
   با خودآگاهي و عوامل بازدارندة آگاهي از احساسات خودءي سوم، آشنايي اعضاجلسه
 ـ          مـانع بازدارنـده    5 با   ءي چهارم، آشنايي اعضا   جلسه كـارگيري  ه در آگـاهي از احـساسات خـود، ب

  هايي براي موانع جايگزين
 با مفهوم نفوذپذيري عاطفي، چـه كنـيم نفوذپـذيري عـاطفي كـم               ءي پنجم، آشنايي اعضا   جلسه
  شود؟

 بــا مفهــوم درك احــساسات و بررســي موانــع موجــود در درك ءي شــشم، آشــنايي اعــضاجلــسه
  احساسات
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فهوم پذيرش و ابراز احساسات، بررسي موانع موجود در پذيرش           با م  ءي هفتم، آشنايي اعضا   جلسه
  و ابراز احساسات،

   در مورد كاربرد و كيفيت مباحثءي هشتم، گرفتن بازخورد از اعضاجلسه
  

  ابزار پژوهش
 )1392(يت استخدام از پرسشنامه قابليت استخدام موسوي        لدر اين پژوهش براي سنجش قاب         

 مربوط به سن، جـنس،      6 تا   1هاي     سوال است كه سوال    96امه حاوي   اين پرسشن . استفاده گرديد 
و سـؤالات سـرمايه    . شود  تحصيلات، تجارب شغلي و آموزشي است و با  حروف الفبا كدگذاري مي            

اين پرسشنامه شامل سه    .  طراحي گرديده است   58اجتماعي در قالب يك سؤال كلي يعني سؤال         
 .پذيري شخصي و سرمايه انساني و اجتماعي است انطباقهاي هويت مسير شغلي،  بعد اصلي به نام

صورت زير گذاري با طيف ليكرت بهنحوه نمره.  است 441-57دامنه نمرات در اين پرسشنامه بين       
  : انجام گرفت

   كاملاً مخالفم -5 مخالفم  -4 متوسط -3 موافقم  -2كاملاً موافقم -1
گـذاري بـه    نمـره 53، 51، 50، 49، 34، 33، 11 ،16، 32، 8، 3ذكر است كه سوالات لازم به      

  كاملاً موافقم= 5موافقم = 4متوسط= 3مخالفم = 2 مخالفم كاملاً =1. شكل معكوس انجام گرفت
منظور بررسي روايي موسوي روايي محتوايي اين پرسشنامه را با نظر متخصصين بررسي كرده و به

صـالحي،  ( پرسـشنامه خودكارآمـدي كاريـابي    سازه از نوع همگرا، همبستگي اين پرسشنامه را بـا         
نفر از دانشجويان دانشگاه اصفهان  20اي شامل با نمونه موسوي.  گزارش كرده است6/0، )1384

اند، پايايي پرسشنامه را با استفاده از آلفـاي         مشغول به تحصيل بوده    92-91 كه در سال تحصيلي   
نيز با   نباخ  اين پرسشنامه در پژوهش حاضر      پايايي آلفاي كرو  .  محاسبه كرده است   94/0كرونباخ    

   . محاسبه شده است90/0 نفري از دانشجويان دانشگاه صنعتي 36 ايانتخاب نمونه
  

   هاي پژوهشيافته
گروه آزمايش و گواه در نمرات قابليت  روش پژوهش مبني بر مقايسه دو باتوجه به هدف و     

زمون كنترل شود از آزمون تحليل آزم بود پيشكه لابا توجه به اين استخدام و ابعاد آن و
هاي آن بررسي شود فرض ولي براي استفاده از اين آزمون لازم است پيش.كواريانس استفاده شد

 سپس نتايح تحليل كواريانس براي نمرات كل ،شودها بررسي ميفرضدر ادامه ابتدا اين پيش
  .گرددميئه قابليت استخدام وابعاد آن جداگانه ارا
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منظور بررسي هاي كلموگروف اسميرنوف و شاپيرو ويلك، را به، خلاصه نتايج آزمون1جدول      
و نمرات ) آزمون قابليت استخدامنمره پس(فرض نرمال بودن توزيع در نمرات متغير وابسته پيش

 .دهدنشان مي) آزمون قابليت استخدامنمره پيش(متغير تصادفي كمكي 
 

  فرض نرمال بودن توزيع در متغيرهاي وابسته ج بررسي پيشخلاصه نتاي. 1جدول 
  ).آزموننمرات پيش(و متغيرهاي تصادفي كمكي ) آزموننمرات پس(

  آزمونپس  آزمونپيش
عنوان   شاپيرو ويلك  كولموگروف اسميرنت  شاپيرو ويلك  كولموگروف اسميرنت

  متغير
  df  آماره

معناداري 
  df  آماره  آماري

معناداري 
  df  مارهآ  آماري

معناداري 
  df  آماره  آماري

معناداري 
  آماري

سرمايه 
 80/0 36 98/0 20/0 36 09/0 58/0 36 98/0 18/0 36 12/0  انساني

هويت مسير 
 45/0 36 97/0 20/0 36 08/0 26/0 36 96/0 20/0 36 10/0  شغلي

سرمايه 
 52/0 36 97/0 20/0 36 09/0 59/0 36 98/0 20/0 36 10/0  اجتماعي

پذيريقانطبا
 80/0 36 98/0 20/0 36 10/0 28/0 36 96/0 09/0 36 14/0  شخصي

  
يك از  در هيچ رافرض نرمال بودن توزيع پيش،نشان داد. 1 طور كه نتايج جدولهمان

توان نمي) آزموننمرات پيش(و متغيرهاي تصادفي كمكي ) آزموننمرات پس(متغيرهاي وابسته 
هاي فرض تساوي واريانسمنظور بررسي پيشزمون لوين را به، خلاصه نتايج آ2جدول  .رد كرد

نمره (و نمرات متغير تصادفي كمكي ) آزمون قابليت استخدامنمره پس(نمرات متغير وابسته 
 .دهدنشان مي) آزمون قابليت استخدامپيش
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نمرات (ه ها متغيرهاي وابستفرض تساوي واريانسخلاصه نتايج آزمون لوين براي بررسي پيش. 2جدول
  )آزموننمرات پيش(و متغيرهاي تصادفي كمكي ) آزمونپس

  پس آزمون  پيش آزمون
  متغير ها

F df1 df2 
معناداري 
  معناداري آماري F df1 df2  آماري

 27/0 32 3 36/1 02/0 32 3 63/3  سرمايه انساني
 03/0 32 3 50/3 02/0 32 3 82/3هويت مسير شغلي
 06/0 32 3 77/2 00/0 32 3 82/5 سرمايه اجتماعي
 58/0 32 3 67/0 18/0 32 3 74/1  انطباق پذيري

      
 حال با توجه .توان رد كرد نميها رافرض تساوي واريانسپيش) 2 جدول(بنابر نتايج آزمون لوين 

   .توان از آزمون تحليل كواريانس استفاده كردفرض ميبه رعايت پيش
 :پذيريد نمرات كل استخدامنتايج آزمون تحليل كواريانس در مور

زمون قابليت استخدام را آآزمون و پسهاي توصيفي در نمرات پيشخلاصه نتايج آماره. 3جدول 
ها بعد از كنترل اثر متغير تصادفي كمكي محاسبه زمون، ميانگينآدر مرحله پس. دهدنشان مي

  .اندشده
  زمونآآزمون و پسشهاي توصيفي قابليت استخدام در مرحله پيآماره. 3جدول 

  پس آزمون  پيش آزمون

انحراف   
انحراف     معيار

  معيار
تعلق گروهي 

  درمان
تعلق گروهي 

  جنس
حجم 
  نمونه

    ميانگين تعديل شده    ميانگين
 37/33 35/259 51/31 31/247  13  مرد

 14/19 12/258 45/16 80/249  5  زن  آزمايش

 83/40 73/245 68/38 54/254  13  مرد
 91/40 68/243 69/37 80/229  5  زن  كنترل

 54/29 73/258 67/27 00/248  18  آزمايش
  مجموع

 37/41 70/244 99/38 67/247  18  كنترل

  
زمايش و هم در گروه كنترل، بين آدهد، هم در گروه ، نشان مي3 طور كه نتايج جدولهمان
زمايش آته است اما در گروه هايي وجود داشزمون، تفاوتآآزمون و پسهاي مرحله پيشميانگين
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ها و تعيين معناداري يا عدم ، معيار خوب براي ميانگين1شكل . ها بيشتر بوده استميزان تفاوت
  . كنده ميئها ارامعناداري تفاوت

  
-آزمون و پسهاي  قابليت استخدام گروه آزمايش و كنترل در دو مرحله پيشمقايسه ميانگين. 1شكل

-دهنده ميانگين، حدود خطوط، نشاننقاط وسط خطوط نشان%. 95صله اطمينان آزمون با توجه به فا
  .ها استدهنده فاصله اطمينان ميانگين

  
-تر خطوط مرحله پساست كه در تمام موارد، طول كوتاهاين 1نكته ديگر در ارتباط با شكل 

 .  داشته استآزمون كاهشدهد كه واريانس نمرات در مرحله پسآزمون نشان ميآزمون به پيش
در . كشدتصوير ميها را بهگروهي نيز معناداري تفاوت، در ارتباط با مقايسه بين1نتايج شكل 

 .اندها بحث شده، اين تفاوت4ادامه، در تركيب با نتايج جدول 
  

  نتايج آزمون تحليل كواريانس چندمتغيره عاملي، براي بررسي اثربخشي  .4جدول 
  تخداممداخله بر قابليت اس

درجه   منبع اثر
  ازادي

ميانگين 
  F  *مجذورات

معناداري 
  آماري

اندزه 
  اثر

توان 
  آماري

پيش 
  00/1  81/0  0005/0  10/132  57/33628  1  آزمون

  63/0  15/0  03/0  54/5  10/1410  1  مداخله
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، )R2=15/0؛ F=54/5؛ P=03/0(آزمون قابليت استخدام بين دو گروه تفاوت معناداري پس
 و 11مقايسه خطوط (ربخشي آموزش هوش هيجاني بر قابليت استخدام  داشته است حكايت از اث

بنابراين، در مجموع فرضيه اول تاييد  ).ها داردنيز حكايت از اين معناداري تفاوت. 1 شكل 12
بيني پذيري را پيش درصد افزايش استخدام15آموزش هوش هيجاني توانسته است . گرددمي

 ). R2<10/0(سودمندي عملي مداخله داشته است اين حكايت از . نمايد
    : مسير شغلينتايج آزمون تحليل كواريانس در خصوص نمرات هويت

زمون هويت مسير آآزمون و پسهاي توصيفي در نمرات پيشخلاصه نتايج آماره. 5 جدول 
في كمكي ها بعد از كنترل اثر متغير تصادزمون ميانگينآدر مرحله پس. دهدشغلي را نشان مي

 .اندمحاسبه شده
  

  .زمونآآزمون و پسهاي توصيفي هويت مسير شغلي در مرحله پيشآماره. 5 جدول
  آزمونپس  آزمونپيش

تعلق گروهي   انحراف معيار  انحراف معيار
  درمان

تعلق گروهي 
  جنس

حجم 
  نمونه

   ميانگين
ميانگين تعديل 

   شده

 03/10 47/52 43/9 69/48  13  مرد
 57/6 99/52 94/5 60/41  5 زن  آزمايش

 10/6 28/46 22/6 23/48  13  مرد
 09/7 27/46 35/8 80/42  5 زن كنترل

 44/9 73/52 04/9 72/46  18  آزمايش
 مجموع

 60/6 27/46 07/7 72/46  18 كنترل

      
زمايش و هم در گروه كنترل، بين آ، هم در گروه داد، نشان 5 طور كه نتايج جدولهمان
زمايش آهايي وجود داشته است اما در گروه زمون، تفاوتآآزمون و پسهاي مرحله پيشنميانگي

ها و تعيين معناداري يا عدم ، معيار خوب براي ميانگين2شكل . ها بيشتر بوده استميزان تفاوت
  . كنده ميئها ارامعناداري تفاوت
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-آزمون و پسو كنترل در دو مرحله پيشهاي هويت مسير شغلي گروه آزمايش  مقايسه ميانگين.2شكل 
-دهنده ميانگين، حدود خطوط، نشاننقاط وسط خطوط نشان%. 95آزمون با توجه به فاصله اطمينان 

  .ها استدهنده فاصله اطمينان ميانگين
      

در . كشدتصوير ميها را بهگروهي نيز معناداري تفاوت، در ارتباط با مقايسه بين2 نتايج شكل
  .اندها بحث شده، اين تفاوت6 ادامه، در تركيب با نتايج جدول

  
  نتايج آزمون تحليل كواريانس چندمتغيره عاملي، براي بررسي اثربخشي .6جدول 

 مداخله بر هويت مسير شغلي

درجه   منبع اثر
  ازادي

ميانگين 
  F  *مجذورات

معناداري 
  آماري

اندزه 
  اثر

توان 
  آماري

پيش 
  00/1  84/0  0005/0  17/164  49/1705  1  آزمون

  00/1  48/0  0005/0  93/28  58/300  1  مداخله
       

آزمون هويت مسير شغلي بين دو گروه آزمايش و ، تفاوت معناداري پس6بنابر نتايج جدول 
، حكايت از اثربخشي آموزش هوش هيجاني بر هويت )R2=48/0؛ F=93/28؛ P=0005/0(كنترل 
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ها  نيز حكايت از اين معناداري تفاوت.2 شكل12 و 11يسه خطوط مقا(مسير شغلي داشته است 
 48آموزش هوش هيجاني توانسته است . گردد بنابراين، در مجموع اين فرضيه تاييد مي). دارد

اين حكايت از سودمندي عملي مداخله . بيني نمايددرصد افزايش هويت مسير شغلي را پيش
  ). R2<10/0(داشته است 

    :ي انسانياريانس در خصوص نمرات سرمايهآزمون تحليل كو
  

  زمونآآزمون و پسهاي توصيفي سرمايه انساني در مرحله پيش آماره.7جدول 
  آزمونپس  آزمونپيش

  انحراف معيار  انحراف معيار
تعلق 

گروهي 
  درمان

تعلق 
گروهي 
  جنس

حجم 
  نمونه

 ميانگين تعديل شده  ميانگين
 98/4 25/24  83/3 23/22  13  مرد

  91/3  76/23  52/1  40/20  5 زن  آزمايش
  35/4  88/21  94/4  46/22  13  مرد

  03/5  11/21  29/5  00/19  5 زن كنترل
  71/4 01/24  41/3  31/20  18  آزمايش

 مجموع
  78/4  49/21  14/5  73/21  18 كنترل

 
ن زمايش و هم در گروه كنترل، بيآ، هم در گروه داد، نشان 7طور كه نتايج جدول همان

زمايش آهايي وجود داشته است اما در گروه زمون، تفاوتآآزمون و پسهاي مرحله پيش ميانگين
ها و تعيين معناداري يا عدم ، معيار خوب براي ميانگين3شكل . ها بيشتر بوده است ميزان تفاوت

  . كنده ميئها ارامعناداري تفاوت
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-آزمون و پسآزمايش و كنترل در دو مرحله پيشهاي سرمايه انساني گروه مقايسه ميانگين. 3شكل 

-دهنده ميانگين، حدود خطوط، نشاننقاط وسط خطوط نشان%. 95آزمون با توجه به فاصله اطمينان 
  .ها استدهنده فاصله اطمينان ميانگين

  
در . كشدتصوير ميها را بهگروهي نيز معناداري تفاوت، در ارتباط با مقايسه بين3نتايج شكل 

 .اندها بحث شده، اين تفاوت8مه، در تركيب با نتايج جدول ادا
  

  هاي بين گروهي خلاصه نتايج تحليل كواريانس براي تعيين تفاوت. 8جدول 
  آزمون سرمايه انسانيدر نمرات پس

درجه آزادي   منبع اثر
)df(  

ميانگين 
  F  مجذورات

معناداري 
  آماري

اندازه 
  اثر

توان 
  آماري

پيش 
 00/1 79/0 0005/0 49/118 42/544 1  آزمون

 86/0 24/0 004/0 91/9 52/45 1  مداخله

  
آزمون سرمايه انساني بين دو گروه آزمايش و ، تفاوت معناداري پس8بنابر نتايج جدول 

، حكايت از اثربخشي آموزش هوش هيجاني بر سرمايه )R2=24/0؛ F=91/9؛ P=004/0(كنترل 
ها  نيز حكايت از اين معناداري تفاوت.3 شكل 12 و 11مقايسه خطوط (انساني داشته است 

 24آموزش هوش هيجاني توانسته است . گرددبنابراين، در مجموع فرضيه اول تاييد مي). دارد
اين حكايت از سودمندي عملي مداخله داشته . بيني نمايددرصد افزايش سرمايه انساني را پيش

  ). R2<10/0(است 
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  :ي اجتماعينمرات سرمايهآزمون تحليل كواريانس در خصوص 
  

  زمونآآزمون و پسهاي توصيفي سرمايه اجتماعي در مرحله پيشآماره. 9جدول 
  پس آزمون  پيش آزمون

  حجم نمونه  تعلق گروهي جنس  تعلق گروهي درمان  انحراف معيار  انحراف معيار

  ميانگين تعديل شده  ميانگين
 09/26 36/66  87/24 77/63  13  مرد

 59/11  13/61  41/9  00/79  5 زن  آزمايش

 93/29  87/67  28/29  54/72  13  مرد
 62/27  47/65  88/25  60/57  5 زن كنترل

 03/23 75/63  51/22 39/71  18  آزمايش
 مجموع

 50/29  67/66  46/28  07/65  18 كنترل

 
 زمايش و هم در گروه كنترل، بينآدهد، هم در گروه  ، نشان مي9طور كه نتايج جدول همان
زمايش آهايي وجود داشته است اما در گروه زمون، تفاوتآآزمون و پسهاي مرحله پيش ميانگين

ها و تعيين معناداري يا عدم ، معيار خوب براي ميانگين4شكل . ها بيشتر بوده است ميزان تفاوت
  . كنده ميئها ارامعناداري تفاوت

  
-آزمون و پسزمايش و كنترل در دو مرحله پيشهاي سرمايه اجتماعي  گروه آمقايسه ميانگين. 4شكل

-دهنده ميانگين، حدود خطوط، نشاننقاط وسط خطوط نشان%. 95آزمون با توجه به فاصله اطمينان 
  .ها استدهنده فاصله اطمينان ميانگين
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  گروهيهاي بينخلاصه نتايج تحليل كواريانس براي تعيين تفاوت. 10جدول 
   اجتماعيآزمون سرمايه در نمرات پس

درجه آزادي   منبع اثر
)df(  ميانگين مجذورات  F  اندازه   معناداري آماري

  اثر
توان 
  آماري

 00/1 83/0 0005/0 76/153 17/18733 1  آزمونپيش
 11/0 02/0 48/0 50/0 91/60 1  مداخله

  
دو بين  آزمون سرمايه اجتماعي، تفاوت فاقد معناداري آماري بين پس10بنابر نتايج جدول     

، حكايت از عدم اثربخشي آموزش هوش )R2=02/0؛ F=50/0؛ P=48/0(گروه آزمايش و كنترل 
 نيز حكايت از اين 4-4 شكل 12 و 11مقايسه خطوط (هيجاني بر سرمايه اجتماعي داشته است 

آموزش هوش هيجاني . رددبنابراين، در مجموع اين فرضيه رد مي). ا داردمعناداري تفاوت
اين حكايت از عدم سودمندي عملي . ني نمايدبيافزايش سرمايه اجتماعي  را پيشنتوانسته است 

   ).R2>10/0(مداخله داشته است 
  :پذيري شخصيآزمون تحليل كواريانس در خصوص نمرات انطباق

  
  زمونآآزمون و پسپذيري شخصي  در مرحله پيشهاي توصيفي انطباقآماره. 11جدول 

  پس آزمون  پيش آزمون

  حجم نمونه  هي جنستعلق گرو  تعلق گروهي درمان  انحراف معيار  انحراف معيار

  ميانگين تعديل شده  ميانگين
 55/8 43/116 61/9 62/112  13  مرد

  76/5  92/119  11/8  80/108  5 زن  آزمايش
  79/9  77/109  34/9  31/111  13  مرد

  91/14  57/110  10/14  40/110  5 زن كنترل
  71/7 18/118  15/9 71/110  18  آزمايش

 مجموع
  95/10  17/110  42/10  85/110  18 كنترل

 
دهد، هم در گروه آزمايش و هم در گروه كنترل، بين ، نشان مي11طور كه نتايج جدول همان
زمايش آهايي وجود داشته است اما در گروه زمون، تفاوتآآزمون و پسهاي مرحله پيشميانگين

ها و تعيين معناداري يا عدم ، معيار خوب براي ميانگين5شكل . تها بيشتر بوده اسميزان تفاوت
 .كنده ميئها ارامعناداري تفاوت
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مقايسه ميانگين هاي انطباق پذيري شخصي  گروه آزمايش و كنترل در دو مرحله پيش               . 5شكل  
، نقاط وسط خطوط نشان دهنـده ميـانگين       %. 95آزمون و پس آزمون با توجه به فاصله اطمينان          

 .حدود خطوط، نشان دهنده فاصله اطمينان ميانگين ها است
در . ، در ارتباط با مقايسه بين گروهي نيز معناداري تفاوت ها را به تصوير مي كشد5نتايج شكل 

  .، اين تفاوت ها بحث شده اند12ادامه، در تركيب با نتايج جدول 
  

  گروهي در نمرات هاي بينخلاصه نتايج تحليل كواريانس براي تعيين تفاوت. 12جدول 
  پذيري شخصيآزمون انطباقپس

درجه آزادي   منبع اثر
)df(  

ميانگين 
  F  مجذورات

معناداري 
  آماري

اندازه 
  اثر

توان 
  آماري

پيش 
  00/1  76/0  0005/0  92/96 20/2310 1  آزمون

  99/0  39/0  0005/0  43/19  19/463 1  مداخله
  

پذيري شخصي بين دو گروه آزمون انطباقپس، تفاوت معنادار بين 12بنابر نتايج جدول 
، حكايت از اثربخشي بالاي آموزش هوش )R2=39/0؛ F=19/463؛ P=0005/0(آزمايش و كنترل 
نيز حكايت از  5  شكل12 و 11مقايسه خطوط (پذيري شخصي داشته است هيجاني بر انطباق
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آموزش هوش . گرددييد ميبنابراين، در مجموع اين فرضيه تا). ها دارداين معناداري تفاوت
بيني پذيري شخصي را پيش درصد حجم واريانس در افزايش انطباق39هيجاني توانسته است 

 ). R2<10/0(اين حكايت از سودمندي عملي مداخله داشته است . نمايد
  

 گيريبحث و نتيجه
يت استخدام آزمون قابلنتايج حاصل از تحليل كوواريانس نشان داد كه تفاوت معناداري پس    

بين دو گروه آزمايش و كنترل حكايت از اثربخشي آموزش هوش هيجاني بر قابليت استخدام 
  . داشته است

اگرچه پژوهشي در رابطه بين قابليت استخدام با هوش هيجاني يافت نشد، اما پيشينه نظري 
نيكي و آشفرد اين دو مفهوم، بيانگر ارتباط اين دو متغير با هم هستند، براي مثال فوگيت، كي

، كلايت من )2006( ، وندرهيجدن و وندرهيجدي)2001( 2، متزو تارنو)1975 (1، بكر)2004(
معتقدند كه هوش هيجاني با قابليت ) 2013( 3هوگان، چمر پرميوزيك و كايزر) 1999(وات 

 در پژوهش خود به اين نتيجه) 2006( 4برنستون، امورك و ماركلود. استخدام ارتباط مثبت دارد
و بازار كار، قابليت استخدام ) مثل هوش هيجاني(رسيدند كه كودكان مرتبط با سرمايه انساني 

  . كنندبيني ميادراكي را پيش
حال اين سؤال مطرح است كه چگونه تأثير آموزش هوش هيجاني بر قابليت استخدام تبيين 

 شناسايي و تحقق قابليت استخدام را توانايي فرد در) 2004(شود؟ فوگيت و همكاران مي
طور كلي توانايي يك كارمند در به. كنندهاي شغلي در درون و بيرون سازمان تعريف ميفرصت

. سرمايه انساني او قرار دارد تأثيرهاي شغلي موجود در بازار كار به شدت تحتدرك فرصت
هاي شغلي تشود كه متغيرهاي مرتبط با پيشرفاي از عوامل گفته ميمجموعهسرمايه انساني به

ها، عملكرد شغلي، هوش سن، تحصيلات، تجربه: عواملي مانند. دهدتأثير قرار ميفرد را تحت
هايي كه توسط اين عوامل ايجاد هاي شناختي و دانش، توانايي و مهارتهيجاني و توانايي

يط كار، بيني بازدهي آتي آن در محها در زمينه سرمايه انساني با پيشافراد و سازمان. شودمي
توان چنين تبيين كرد كه افزايش رو مياز اين). 2001، 5دس و شاو( كنندگذاري ميسرمايه

  . تواند قابليت استخدام را افزايش دهدعنوان سرمايه انساني ميهوش هيجاني به
دهنده توانايي يك فرد در برآورده ساختن انتظارات عملكردي در يك سرمايه انساني نشان

                                                            
1. Becker  
2. Met & Tharenou 
3. Hogan, Chamorro-Premuzic & Kaiser 
4. Berntson, Sverke & Marklund 
5. Dess & Shaw   
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بنابراين سرمايه انساني علاوه بر انطباق پذيري فردي، به ). 1998، 1پرتس (شغل خاص است
علاوه بر اين،  ). 2004فوگيت و همكاران، (كند پذيري سازماني هم كمك ميانطباق
گيري تطبيقي گذاري در سرمايه انساني در طول مسير شغلي يك فرد به معناي يك جهتسرمايه

توان چنين تبيين كرد كه افزايش پس مي. دگيري مداومچنين تعهدي است به يااست و هم
فوگيت . انجامدپذيري ميعنوان شاخص سرمايه انساني به افزايش انطباقهوش هيجاني به

او قابليت استخدام را . پذيري دارددر تعريف قابليت استخدام تأكيد زيادي بر انطباق) 2004(
در اين تعريف فرد قابل استخدام كسي . داندميپذيري فرد با شرايط متغير دنياي كار انطباق

هايي را در خود پرورش طور فعال و پويا با تغييرات دنياي كار منطبق شود و ويژگيهاست كه ب
پذيري رو افزايش انطباقاز اين. دهد كه توانايي او را براي انطباق با شرايط متغير افزايش دهد

پذيري فرد با شرايط ، زيرا هر دوي اين مفاهيم بر انطباقتواند قابليت استخدام را افزايش دهدمي
 . جديد و متغير تأكيد زيادي دارند

يكي از ابعاد هوش هيجاني خودتنظيمي است كه شامل پنج زيرمعيار خودكنترلي، قابليت 
پذيري به سازگاري و انطباق. پذيري و نوآوري استشناسي، سازگاري، انطباقاعتماد، وظيفه

افرادي كه داراي اين شايستگي هستند، توانايي . پذيري در مديريت تغيير استطافمفهوم انع
ها و مديريت مستمر تقاضاهاي چندگانه را دارا هستند، اعمال تغييرات سريع، جا به جايي اولويت

هاي مهم در قابليت استخدام است و افراد قابل استخدام، پذيري يكي از مولفهجا كه انعطافاز آن
توان چنين تبيين كرد رو مي، از اين)2006وندرهيجدن و وندرهيجدي، (پذيرند ادي انعطافافر

پذيري و در مرتبه دوم قابليت استخدام را تواند در درجه اول انعطافپذيري ميكه  افزايش انطباق
 . افزايش دهد
ند كه هايي داردريافت كه افراد داراي سطوح بالاي هوش هيجاني ويژگي) 1995(گلمن 
 بهتر قادرند ديگران را درك و با كه... وهاي حل تعارضمهارت گوش دادن، مهارت: عبارتند از

ها همكاري كنند، خودشان را انگيزش داده و در صورت مواجهه با ناكامي ادامه دهند، كنترل آن
نين افراد چهاي خود داشته باشند و بهتر قادرند تا خلق خود را تنظيم كنند، همبهتري در تكانه

  ).2000ان، -بار(گيرند كه چگونه حل مسئله كنند با هوش هيجاني بالا ياد مي
 2هاي قابل انتقالها، مهارتهايي برخوردارند كه اين مهارت افراد با قابليت استخدام نيز از مهارت

-رتهاي قابل انتقال شامل دانش، توانايي و مهامهارت). 2007پول و سي ول، (شود ناميده مي
هاي ديگر اند و قابل انتقال به زمينهدست آمدههاي بسيار متفاوتي به كه از زمينهاستهايي 

ريزي، مديريت استرس و خود ها، حل مسئله، حل تعارض، برنامهاز جمله، اين مهارت. باشدمي
                                                            
1. Protess 
2. portable skill 
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 اين رو آموزش هوش هيجاني با كار بر روياز اين). 2010، 1راملي، ناوايي و چان (استدهي نظم
محتواي : توان گفت در نهايت مي.هاي قابليت استخدام را افزايش دهدتواند مهارتابعاد مي

پردازد كه بعضي از اين موضوعات، ابعاد قابليت استخدام آموزش هوش هيجاني به موضوعاتي مي
  .دهندرا تشكيل مي

   
   پيشنهادات پژوهشي 

ها، پيشنهاداتي ارائه گيري از يافتهمنظور بهرهبهپژوهش هاي شيوه اجرا و يافتهباتوجه به      
  :گرددمي
ها را با  كه بتوان يافتهگيري تصادفي انجام شود تا اين شود كه پژوهشي با نمونه پيشنهاد مي -1

  .اطمينان بيشتري تعميم داد
  . اجرا شودها و شهرهاشود اين پژوهش در ساير دانشگاهپيشنهاد مي -2
  . هاي دانشگاهي اجرا و نتايج حاصله مقايسه شودشود اين پژوهش در ساير دورهپيشنهاد مي -3
  . ها مقايسه گرددشود كه در پژوهشي تأثير آموزش هوش هيجاني با ساير شيوهپيشنهاد مي -4
دد و نتايج كار انجام گرشود كه اين پژوهش در دو قشر متمايز داراي شغل و بيپيشنهاد مي -5

  . مقايسه گردد
  

                                                                                                                  نابعم
بررسي تأثير روابط استخدامي بر قابليت استخدام كاركنان ). 1388. (پور، او حسن. زاهدي، ش
  . 8-1، 2 ،ريت توسعه و تحولمجله مدي .هاي دولتيسازمان
عوامل سازماني موثر بر قابليت استخدام ). 8138. (و حسن پور، ا .؛ روشندل اربطاني، ط.زاهدي، ش

-73، )4(2 ،نشريه مديريت دولتي .هاي دولتيهاي دولتي زن و مرد در سازمانكاركنان در سازمان
تفاوت قابليت استخدام كاركنان زن و بررسي ). 1390( .و عباسي، ط. ؛ زاهدي، ش.حسن پور، ا .84
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  .45-31. 10)4.(شغلي و سازماني 

                                                            
1. Ramli, Nawaw & chun 
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  ).بدون ذكر تاريخ چاپ اصلي اثر به زبان اصلي( رشد: تهران. پارسا، ن

گرا بر قابليت شاوره مسير شغلي سازهبررسي تاثير م ).1393( .ا باغبان، و .ر .م عابدي، .م موسوي،
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