
                  / فائزه فرهودیانی و عملکرد شغلی مدیران رسانه های دیجیتال سیاسیرابطه بین هوش هیج

 

The Relationship between Emotional Intelligence and Job Performance 

of Digital Political Media Managers  
                                                      Faezeh Farhoodi*1 
  

Article Info ABSTRACT 
Article type: 

Research Article  

 

Article history:  

Received 13 August 2026 

Received in revised form 16 

August 2026 

Accepted 14 September 2026 

Published online 21 

September 2026 

 

 
Keywords:  

Emotional Intelligence, 

Emotion Managemen, Self-

motivation, Job Performanc, 

Digital Political Media, 

Media Foresight 

 

Background and Objective: The objective of this study was to 

determine the relationship between emotional intelligence and job 

performance of digital political media managers in Iran. 

Methodology: The research methodology is quantitative, employing 

a descriptive-survey approach using questionnaires. The statistical 

population consisted of 122 managers of digital political media in the 

country, of which 105 valid questionnaires were analyzed after data 

collection. The research instruments used were Schutte’s (1998) 

Emotional Intelligence Questionnaire and Alirezaei’s (2013) Job 

Performance Questionnaire, both of which had confirmed validity and 

reliability. 

Findings: significant positive relationship between emotional 

intelligence and job performance.  components of emotional 

intelligence—self-awareness, emotion management, and self-

motivation—showed significant correlations with task performance 

and contextual performance dimensions; however, the self-motivation 

component exhibited the strongest relationship (r=0.776). Regression 

analysis revealed that emotional intelligence explains approximately 

27% of the variance in job performance, demographic variables such 

as age, gender, and education level had no significant impact. 

Findings suggest that emotional competencies, particularly self-

motivation, can be a key factor in maintaining the sustained 

performance of managers against the increasing pressures and 

upcoming transformations in digital political media 

Conclusion: In the political media environments of Iran, emotional 

intelligence plays a crucial role in enhancing managerial efficiency, 

managing conflicts, and ensuring performance stability. 

Strengthening the emotional skills of managers through specialized 

training can lead to increased resilience, and organizational cohesion 

in digital political media. Given the future transformations of media, 

it is recommended that emotional empowerment programs for 

managers be redesigned continuously and with a forward-looking 

perspective.  
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The Relationship between Emotional Intelligence and Job Performance 

of Digital Political Media Managers 

 

Extended ABSTRACT  
 

Background and Objective: This research was conducted with the aim of creating a better 

understanding of the mechanisms through which emotional intelligence affects the job 

performance of managers in Iran’s digital political media within the context of future media 

developments, which can serve as a foundation for strategic and forward-looking human resource 

management programs. In a situation where media managers face challenges such as burnout and 

team conflicts, the results of this study can assist in designing specialized emotional intelligence 

training programs that lead to improved productivity and enhanced quality of produced content. 

In addition to practical applications, by generating indigenous knowledge in the field of 

organizational psychology for digital political media, this research will contribute to the richness 

of domestic and regional scientific literature and facilitate comparative studies in other Middle 
Eastern countries. 

Theoretical Framework: The Mayer-Salovey Ability Model of Emotional Intelligence (1997) 

provides the most scientific and fundamental framework for emotional intelligence, defining it not 

as a set of personality traits, but as a set of standardized cognitive abilities that, like other forms of 

intelligence (such as logical intelligence), are measurable and trainable. In this theory, emotional 

intelligence has four main dimensions (emotional perception, emotional facilitation of thought, 

emotional understanding, and emotional management). Empirical studies using psychological 

tools show that emotional intelligence in this theory improves managers’ task performance through 

the precise processing of emotional information in complex environments; for instance, in digital 

political media, this model justifies resilience against cyberattacks or the creation of smear 
campaigns in cyberspace. 

Methodology: The research method is descriptive-surveying of a correlational type, and the main 

tool for data collection is a questionnaire. The statistical population consisted of managers of 

digital political media, totaling 117 individuals, who were selected as the statistical population 

using a census method; therefore, sampling was not required. The Schutte Emotional Intelligence 

Scale (1998) is one of the most credible short self-report tools for measuring emotional 

intelligence, designed based on the ability-based model of Salovey and Mayer (1990). It consists 

of 33 items using a 5-point Likert scale (from strongly disagree to strongly agree). The Alirezaei 

Job Performance Questionnaire (2013) is one of the most reliable tools for assessing job 

performance localized for Iran. Its short version includes 12 items based on a Likert scale and 

measures two main dimensions: task performance (5 items) and contextual performance (7 items). 

The reliability of these components (Cronbach’s alpha above 0.80) has been verified, making it 

ideal for evaluating the performance of managers in sensitive fields such as digital political media. 
Table 2 presents the descriptive statistics and the distribution of items in both questionnaires. 

 

 

Findings: There is a significant correlation between the components of the independent variable 

“Emotional Intelligence” (self-awareness, emotion management, self-motivation) and the 

component of contextual performance, which is one of the dimensions of the dependent variable 

“Job Performance.” This correlation coefficient is higher in the self-motivation component 
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(R²=0.292 and r=0.540) than in the others. Furthermore, due to the use of a self-report 

questionnaire for data collection, the potential for Common Method Bias (CMB) must be 

considered, as it can artificially inflate correlation coefficients. Therefore, simple correlation 

analyses alone are insufficient to demonstrate causal relationships or the influence of control 

variables. All assumptions for multiple regression analysis were met. The Variance Inflation 

Factor (VIF) for all independent variables was less than 5 (self-awareness: 1.45, emotion 

management: 1.68, self-motivation: 1.32), indicating no multicollinearity issues. The Durbin-

Watson statistic (2.03) fell within the 1.5 to 2.5 range, confirming the independence of errors. The 

Breusch-Pagan test (χ²=2.45, p=0.293 > 0.05) confirmed the homogeneity of error variance, and 
the Kolmogorov-Smirnov test (p=0.124 > 0.05) verified the normality of the residuals. 

The beta coefficient (β) represents the magnitude and direction of the impact of each independent 

variable on the dependent variable. The results of the multiple linear regression analysis indicate 

that self-motivation, with a beta coefficient of 0.52 and the highest t-statistic (8.94), is the strongest 

predictor of managers’ job performance. The overall regression model explains 62% of the 

variance in job performance, demonstrating the high predictive power of emotional intelligence 

components. Variables such as age, gender, and education did not have a significant impact on job 

performance. 

Conclusion and Implications: The results of statistical analyses using Pearson correlation and 

multiple regression tests revealed that the three components of emotional intelligence—self-

awareness, emotion management, and self-motivation—especially self-motivation, play a decisive 

role in explaining the task and contextual performance of managers. Specifically, self-awareness 

has a positive and significant relationship with task performance (r=0.394, p<0.001) and 

contextual performance (r=0.256, p<0.001); emotion management has a positive and significant 

relationship with task performance (r=0.485, p<0.001) and contextual performance (r=0.334, 

p<0.001); and self-motivation, with the strongest relationships (r=0.776 for task and r=0.540 for 

contextual, p<0.001), significantly predicts both dimensions of performance. Thus, all sub-

hypotheses were confirmed. The regression results showed that emotional intelligence could 

explain about 62% of the variance in managers’ job performance (β=0.38, p<0.001). The 

alignment of these results with previous research, including studies by Davis et al. (2024), 

Williams (2023), and Sharifi et al. (2017), confirms that emotional intelligence is a key 

prerequisite for media leadership success in complex and high-pressure conditions. A comparative 

analysis of the findings of the present study with theoretical precedents shows that these results 

are consistent with Garcia’s (2021) studies. All these studies emphasize that dimensions of 

emotional intelligence, particularly emotion regulation and self-motivation, increase resilience, 

job satisfaction, and effective performance among media managers. However, unlike some 

international studies such as Smith (2022) and Brown et al. (2021), which consider demographic 

characteristics as factors affecting performance, the present study did not confirm such a 

relationship. This difference may be due to the specific nature of Iran’s political media, where 

emotional and motivational skills have a greater impact on managers’ performance than personal 
or demographic characteristics. 
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 رانیمد یو عملکرد شغل یجانیهوش ه نیرابطه بتعیین هدف  زمینه و هدف:

 ایران بود .  یاسیس تالیجید یهارسانه

جام نو با استفاده از پرسشنامه ا یشیماپی–یفیتوص یکردیروروش پژوهش: کمی و با 

کشور بود که پس  یاسیس تالیجید یهارسانه رانینفر از مد 117 ی. جامعه آماردیگرد

پژوهش پرسشنامه  یشدند. ابزارها لیپرسشنامه معتبر تحل 105ها، داده یآوراز جمع

( بود که 13۹2) ییرضایعل ی( و پرسشنامه عملکرد شغل1۹۹۸شات ) یجانیهوش ه

 شد.  دییها تأآن ییایو پا ییروا

 یجانیهوش ه نینشان داد ب چندگانه ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ جینتایافته ها: 

—یجانیوجود دارد. هر سه مؤلفه هوش ه یرابطه مثبت و معنادار یو عملکرد شغل

و عملکرد  یافهیابعاد عملکرد وظ با—یزشیعواطف و خودانگ تیریمد ،خودآگاهی

 r) را دارد رابطه نیشتریب یزشیه خودانگدر ارتباط معنادار هستند، اما مؤلف یانهیزم

های هوش (. نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که مدل کلی )شامل مؤلفه0/776 =

درصد از واریانس عملکرد  62شناختی( توانسته است هیجانی و متغیرهای جمعیت

؛ خودانگیزشی با بیشترین ضریب (R²=0.62, p<0.001) شغلی مدیران را تبیین کند

یژه و های هیجانی، به توانمندی بنابراین .بین بوده استترین پیشقوی (β=0.52) بتا

خودانگیزشی، میتواند عامل کلیدی حفظ عملکرد پایدار مدیران در برابر فشارهای 

 .های دیجیتال سیاسی باشد فزاینده و تحولات پیش روی رسانه

در  یدیکل ینقش ینجایهوش ه ران،یا یاسیس یارسانه یهاطیمحدر  نتیجه گیری:

 یجانیه یهامهارت تی. تقوکندیم فایعملکرد ا یداریو پا ،یتیریمد ییکارا یارتقا

 یو انسجام سازمان ،یآورتاب شیبه افزا تواندیم یتخصص یهاآموزش قیاز طر رانیمد

ا توجه به تحولات آینده رسانه، پیشنهاد بمنجر شود.  یاسیس تالیجید یهادر رسانه

 ند.ونگرانه بازطراحی ش صورت آینده های توانمندسازی هیجانی مدیران به مهمیشود برنا

   

پژوهی مدیریت منابع . فصلنامه آیندهبین هوش هیجانی و عملکرد شغلی مدیران رسانه های دیجیتال سیاسیرابطه (. 1405)فائزه فرهودی، . :استناد

 .25-1(، 1)2انسانی، 
      DOI: http//doi.org/0000000000000000000000000 

 https://www.mgnt.khu.ac.ir، دانشکده مدیریت دانشگاه خوارزمی ناشر:
DOI:   

 

___________________________________________________________ 
   f.farhudi@urd.ac.ir. نویسنده مسئول، استادیار، گروه مدیریت، دانشکده علوم اجتماعی، دانشگاه ادیان و مذاهب، قم، ایران 1

https://www.mgnt.khu.ac.ir/
mailto:f.farhudi@urd.ac.ir


   / فائزه فرهودیرابطه بین هوش هیجانی و عملکرد شغلی مدیران رسانه های دیجیتال سیاسی

 

 قدمهم

های کاری معاصر ی در محیطهای بنیادین موفقیت فردی و سازمانیکی از مؤلفههوش هیجانی

تری از احساسات خود و دهد تا شناخت دقیقاین امکان را می و مدیران است که به کارکنان

 (.1997، 1مایر و سالوی) ای مؤثر این احساسات را مدیریت کننددیگران داشته باشند و به شیوه

وه بر انتقال نظرات و اهداف کند تا در فرآیندهای ارتباطی خود، علااین مهارت به افراد کمک می

به صورت واضح و جذاب، همدلی و درک متقابل را نیز افزایش دهند که بدین طریق روابط کاری 

(. 2024، 3؛ جانسون2025، 2گلمند )یابگیرد و رضایت شغلی بهبود میمستحکمی شکل می

عی و های اجتماهای جدید بیانگر آن است که هوش هیجانی موجب تقویت مهارتپژوهش

افزایی و هماهنگی طوری که اعضای تیم توان بیشتری برای همشود، بههای تیمی میهمکاری

کارکنان (. 2024، 5؛ براون2024، 4احمد و لی) گردددهند و عملکرد کلی تیم بهینه مینشان می

ن ابا هوش هیجانی بالا، توانایی تحلیل و درک بهتر نقاط قوت و ضعف خود و همکارانشو مدیران 

ی های فردها و توانمندیرا دارند، که این قابلیت، امکان تخصیص بهینه وظایف بر اساس مهارت

(. 2025، 6رسیاگاد )یابوری گروهی به نحو چشمگیری افزایش میآورد و در نتیجه بهرهرا فراهم می
جود های مختلف همراه هستند و وهای کاری با فشارهای روانی و استرساز سوی دیگر، محیط

شود هوش هیجانی بالایی که به معنای توان مدیریت خودکارآمد احساسات است، باعث می

ای خود را حتی در بتوانند از تعارضات عاطفی اجتناب کنند و عملکرد حرفهو مدیران کارکنان 

ای رشتهمطالعات میان (.2003، 8؛ پتال2024و همکاران،  7ویلسون) دشرایط نامطلوب حفظ نماین

اند که هوش هیجانی به واسطه فرآیندهای مکرر تمرین و تکرار قابلیت ارتقا دارد؛ نشان داده اخیر

ها وظیفه دارند تا بسترهای فرهنگی و محیطی را فراهم آورند که امکان توسعه و بنابراین سازمان

اجرای  (. 2025، 10؛ کلارک2024، ۹وینن) تمرین هوش هیجانی را برای تمام اعضا فراهم کند

گر، و تشویق به تعاملات سازنده در های آموزشی هوش هیجانی، ایجاد فضای کاری حمایتبرنامه

___________________________________________________________ 
1 Mayer & Salovey 

2 Goleman 

3 Johnson 

4 Ahmed & Lee 

5 Brown 

6 Garcia 

7 Wilson 

8 Petal 

9 Nguyen 

10 Clark 



                            1405تابستان ،ومد ة، شماراول ةدور، انسانی منابعمدیریت پژوهی آینده فصلنامه   

آثار هوش هیجانی در (. 2024، 1یلرم) محیط کار از جمله راهکارهای مؤثر در این حوزه است

های حل مسئله، و تسهیل بهبود ساختارهای ارتباطی، افزایش کیفیت رهبری، تقویت مهارت

ها به طور مستقیم بر کارایی سازمان ای که این مهارتبدیل است، به گونهاجتماعی بیهای حمایت

های کاری متنوع این موضوع به وضوح در محیط(. 2025، 2دیویس)د و رضایت شغلی تأثیرگذارن

ها مشاهده شده و اهمیت وکار، دولت و سایر سازماناز قبیل آموزش، بهداشت و درمان، کسب

(. 2023، 4؛ روبرتز2025، 3اسمیتد )دهیجانی را در تمام سطوح کاری نشان میراهبردی هوش ه
گذاری آگاهانه در توسعه هوش هیجانی، کنند که با سرمایهروز همچنین تأکید میتحقیقات به

را به صورت قابل توجهی  و مدیران وری، نوآوری و رضایت کارکنانتوانند بهرهها میسازمان

 های رسانهن ویژه در سازما این مزیت رقابتی بهد. زیت رقابتی پایدار دست یابنافزایش دهند و به م

بوم آنها با سرعت تحولات فناورانه و تغییرات محیطی دستخوش دگرگونی مستمر  ای که زیست

های ر فضای پویای رسانهد. کننده در بقا و بالندگی بلندمدت ایفا میکند است، نقشی تعیین

با سرعت بالای تحولات فناوری، فشارهای رقابتی شدید و نیاز به تولید  موارهه دیجیتال ایران، که

محتوای مستمر همراه است، هوش هیجانی به عنوان عامل کلیدی در بهبود عملکرد شغلی 

شود. این قابلیت که شامل تنظیم هیجانات شخصی، درک عواطف شناخته می و مدیران کارکنان

اهداف سازمانی است، نقش مهمی در کاهش استرس و افزایش دیگران و هدایت رفتار به سمت 

که هوش هیجانی به طور  . نتایج پژوهش ها نیز حاکی از آن استکیفیت همکاری تیمی دارد

های کاهش نرخ ترک خدمت تأثیرگذار است، بویژه در محیط ومعناداری بر افزایش رضایت شغلی، 

یتال های دیجمحیط رسانه. ای اهمیت داردلحظه گیریپیچیده رسانه دیجیتال که تعامل و تصمیم

د نیازمن، فشارهای سازمانی ناشی از سانسور ، وایهای منطقههایی مانند رقابتایران با ویژگی

های عاطفی و روانی بالایی داشته باشند تا های فنی، توانمندیی است که علاوه بر مهارتمدیران

با این حال، تحولات  (.1400)رسولی و حسینی،  نندبتوانند نوآوری و خلاقیت خود را حفظ ک

شامل گسترش هوش مصنوعی، شخصی سازی محتوا، ظهور پلتفرم های نوین و —آینده رسانه

محیط کار مدیران رسانه های دیجیتال را پیچیده تر و پرفشارتر —تغییر الگوهای مصرف مخاطب

ت هدایت نیروی انسانی، اتخاذ از گذشته ساخته است. در چنین بستری، مدیرانی که مسئولی

تصمیم های راهبردی و حفظ انسجام تیمی را بر عهده دارند، بیش از هر زمان دیگری به توانمندی 

___________________________________________________________ 
1 Miller 

2 Davis 

3 Smith 

4 Roberts 
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های هیجانی نیازمندند تا بتوانند ضمن مدیریت فشارهای فزاینده محیطی، عملکرد پایدار و 

 اثربخشی ماندگاری از خود بر جای گذارند.

های انجام شده در حوزه هوش هیجانی و شود که پژوهشد، مشخص میبا بررسی ادبیات موجو

و  2024میلر، ) اندهای تجاری متمرکز بودههای اداری سنتی یا سازمانعملکرد، عمدتاً بر محیط

و یا بر نقش هوش هیجانی در بهبود رضایت شغلی و کاهش استرس کارکنان  )2025اسمیت، 

المللی، مطالعات . در سطح بین(1400ولی و حسینی، رس)اند سطوح عملیاتی تأکید داشته

اما در  ؛اندهای بزرگ پرداختهای به بررسی رابطه هوش هیجانی با رهبری در سازمانگسترده

ژه با ویهای دیجیتال و بههای اندکی به بررسی این متغیر در بستر رسانهسطح داخلی، پژوهش

اهمیت روزافزون هوش هیجانی در مدیریت و به  با وجود .انجام شده است« مدیران»تمرکز بر 

ویژه در سازمان های رسانه ای، بررسی رابطه آن با عملکرد شغلی مدیران رسانه های دیجیتال 

که به دلیل ماهیت حساس و پرتنش فعالیت خود در معرض فشارهای مضاعف قرار —سیاسی

نان تر مطالعات پیشین یا بر کارکدر ادبیات داخلی کمتر مورد توجه قرار گرفته است. بیش—دارند

و نه مدیران متمرکز بوده اند، یا به ابعاد فنی و تولیدی رسانه ها پرداخته و از نقش توانمندی  

 های هیجانی رهبران رسانهای غافل مانده اند. 

های هیجانی توانمندی»در واقع، شکاف پژوهشی موجود در این حوزه، عدم توجه به تعامل میان 

است؛ یعنی « ای با سطح تنش سیاسی بالاهای رسانهعملکرد شغلی در محیط»و « مدیریت

تواند بر ای میهای رسانهمشخص نیست که چگونه مدیریت هیجانات در مواجهه با بحران

 .های راهبردی مدیران تأثیر بگذاردگیریکارآمدی تصمیم

نی بر عملکرد شغلی مدیران این تحقیق با هدف ایجاد درک بهتر سازوکارهای تأثیر هوش هیجا

تواند در بستر تحولات آینده رسانه شکل گرفته است که میهای دیجیتال سیاسی ایران رسانه

 در شرایطی که مدیران .نگر در مدیریت منابع انسانی قرار گیردهای راهبردی و آیندهمبنای برنامه

عه مواجه هستند، نتایج این مطال هایی از قبیل فرسودگی شغلی و تعارضات تیمیبا چالش هارسانه

وری، های آموزشی ویژه هوش هیجانی کمک کند که منجر به بهبود بهرهتواند به طراحی برنامهمی

علاوه بر کاربردهای عملی، این پژوهش با تولید دانش منجر شود. و ارتقاء کیفیت محتوای تولیدی 

، به غنای ادبیات علمی داخلی سیاسی های دیجیتالشناسی سازمانی رسانهبومی در زمینه روان

ای کمک خواهد کرد و امکان مطالعات تطبیقی در سایر کشورهای خاورمیانه را فراهم و منطقه

 د. سازمی
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 پیشینه پژوهش

 نظری پیشینه 

توانایی فرد در درک احساسات خود و کنترل  یعنیهوش هیجانی  :هیجانیمفهوم هوش 

، 1)لنسلی اهگاهی از احساسات دیگران در طیف وسیعی از زمینهها، همراه با درک و آآن

کند و به تفکر و اقدامات کنونی مدیران را هدایت می ، نحوهاین توانایی که (.2020

های دیجیتال های پویا و پرتنش رسانهدستیابی به اهداف سازمانی، به ویژه در محیط

متشکل از چهار توانایی  ، سیستمیعاطفینماید. همچنین هوش سیاسی، کمک می

ها، توانایی شناختی است که توانایی درک دقیق احساسات پس از ارزیابی و ابراز آن

یی بخشد، تواناها که تفکر استراتژیک را بهبود میتولید احساسات و دسترسی به آن

درک احساسات و فهم عاطفی، و امکان تنظیم احساسات برای تسهیل رشد شناختی و 

های کنونی هوش عاطفی به دو دسته مدل (.2020، 2وبادهل)امل می شود ی را شعاطف

کانسان و د )شونبندی میفردی( طبقههوش شخصی )داخلی( و هوش اجتماعی )بین

های دیجیتال سیاسی ایران، هوش اجتماعی به در زمینه مدیران رسانه(. 201۹، 3فازان

خودآگاهی، مدیریت  .ای حیاتی استههای رسانویژه در مدیریت تعاملات آنلاین و بحران

عواطف، خودانگیزشی، همدلی، و مهارت های اجتماعی از جمله مولفه ها و شاخص های 

(.  خودآگاهی در 2021، 4سوماتی و دواکوماریاصلی هوش عاطفی معرفی شده اند )

ار ها بر افکار و رفتتوانایی مدیر در تشخیص احساسات خود و تأثیر آن مدیران به معنای

های گیری. از طریق آگاهی از خود، نقاط قوت و ضعف مدیریتی در تصمیماستمدیریتی 

های با ارزش متناسبدیران خودآگاه، ت؛ به عبارتی دیگر مای قابل شناسایی اسرسانه

این شامل درک دقیق رفتار، دیدگاه سازمان تصمیم گیری می کنند و ای و اخلاقی حرفه
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، 1مالکاراست )اسات و سبک ارتباطی در لحظات بحرانی نفعان، حساسیت به احسذی

مل فرآیندهای فیزیولوژیکی، رفتاری و شناختی است که شا مدیریت عواطف(. 2007

های پرتنش  تعدیل سازد تجربیات عاطفی مثبت و منفی را در محیطمدیران را قادر می

درک و مدیریت احساسات  ین فرآیند پویا بر پایها (.340، 2004و همکاران،  2بریجز) کنند

 ها برای همدلی و ارتباط مؤثر استوار است.گیری از آنخود و دیگران، و بهره

ها و رفاه مدیریتی از طریق ارزیابی تلاشی آگاهانه برای بهبود توانایی خودانگیزشی، 

خود و بازخوردهای محیطی است. این مؤلفه بر مسئولیت فردی تأکید دارد و نیازمند 

د را های تنظیم خوولیه برای تغییرات است؛ آگاهی و انگیزه مدیر، پایه مکانیسمآگاهی ا

 (.2022، 3نگیدود )دهتشکیل می

عملکرد شغلی مدیران به عنوان ارزش کلی مورد انتظار سازمان از ی: عملکرد شغلمفهوم 

های جیشود و به خروزنجیره رفتارهای مدیریتی در دوره زمانی استاندارد تعریف می

(. 2003، 4موتوویدلود )کیفی و کمی مورد انتظار از هر مدیر در سمت خاص اشاره دار

هر . دشوهای مدیریتی تعیین میها، تمایلات و تواناییین عملکرد اغلب توسط انگیزه

اتر هایی فرمدیر مسئول بهبود عملکرد در وظایف محوله است و عملکرد شغلی، فعالیت

(. 2017، 5سنگ و اروموگامد )گیرای اثربخشی سازمانی دربرمیاز وظایف رسمی را بر

عملکرد شغلی هستند که در در کلیدی  مولفهای دو ای و عملکرد زمینهعملکرد وظیفه

 6های چندبعدی مانند مدل کمپبلادبیات مدیریت منابع انسانی، به ویژه در مدل

شامل اعمال و  7ایه. عملکرد وظیفبسیار مورد اهمیت قرار گرفته است، (1990)

 کنند و منابع سازمانیای شغل را برآورده میرفتارهایی است که مستقیماً نیازهای هسته
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نماید. این های مورد انتظار )مانند کالا، خدمات یا نتایج فنی( تبدیل میرا به خروجی

 های فنی و اجرای دقیق وظایف محوله تمرکز دارد و اغلبها، مهارتبعد بر شایستگی

 ها ارزیابیموقع بودن خروجیهای کمی مانند کیفیت، کمیت، دقت و بهاز طریق شاخص

ای های دیجیتال سیاسی، عملکرد وظیفهدر مدیران رسانه(. 1۹۹2، 1اسکمیت) دشومی

انی رسها و دستیابی به اهداف اطلاعشامل تولید محتوای استراتژیک، مدیریت پلتفرم

پذیر و فراتر از شرح شغل رسمی ارهای حمایتی، انطباقه رفتب2ایعملکرد زمینه .است

پذیری سازمانی اشاره دارد که به حفظ محیط کاری مثبت، همکاری تیمی و انعطاف

کند. این بعد شامل رفتارهایی مانند کمک به همکاران، ابتکارات داوطلبانه، کمک می

در زمینه مدیران (. 1۹۹3، 3بورمن) رعایت هنجارهای سازمانی و مدیریت تعارضات است

های آنلاین، حمایت ای به مدیریت بحرانایران، عملکرد زمینه های دیجیتال در رسانه

ه شود، کاز تیم محتوا و تقویت فرهنگ سازمانی در برابر فشارهای سیاسی مربوط می

-مایر)های هوش عاطفی توانایی افزایش خواهد داد. نظریهاثربخشی کلی سازمان را 

دهد و را ارائه می  ترین چارچوب هوش عاطفیایترین و پایهعلمی(. 1۹۹7  سالووی

های شخصیتی، بلکه به عنوان ای از ویژگیرا نه به عنوان مجموعه هوش عاطفی

ها کند که مانند سایر هوشهای شناختی استاندارد تعریف میای از تواناییمجموعه

در این نظریه هوش عاطفی چهار . ستگیری و آموزش ا)مانند هوش منطقی( قابل اندازه

 بعد اصلی دارد )ادراک عاطفی، تسهیل تفکر عاطفی، درک عاطفی و مدیریت عاطفی(.

که هوش عاطفی  دهندنشان میستفاده از ابزارهای روانشناختی های تجربی با اپژوهش

، عملکرد های پیچیده، از طریق پردازش دقیق اطلاعات عاطفی در محیطدر این نظریه

های دیجیتال سیاسی، این در رسانه چنان کهبخشد؛ بهبود می وظیفه ای مدیران را

در فضای مجازی  های تخریبیکمپینایجاد آوری در برابر حملات سایبری یا مدل تاب

گسترش داد که  را مدل ترکیبی هوش عاطفی ( 1۹۹۸گلمن ) .کندرا توجیه می

. دکنهای شناختی ادغام میا تواناییهای شخصیتی، انگیزشی و اجتماعی را بویژگی
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به عنوان ترکیبی از می داند و های صرفاً شناختی هوش عاطفی را فراتر از مدلگلمن 

این مدل بر پایه چهار بعد اصلی بنا  .کندهای فردی و اجتماعی تبیین میشایستگی

ی(، گیرها بر تصمیم)شناخت دقیق هیجانات خود و تأثیر آن 1خودآگاهی؛ شده است

ها و سازگاری با تغییرات(، آگاهی اجتماعی )همدلی و درک )کنترل تکانه 2خودتنظیمی

ایجاد روابط مؤثر و هدایت رفتار دیگران از طریق ) هیجانات دیگران( و مدیریت روابط

تأکید دارد که هوش عاطفی نه تنها ذاتی، بلکه اکتسابی و قابل  اوهای اجتماعی(. مهارت

 .ازدسآل میرین است، که این امر آن را برای کاربردهای مدیریتی ایدهتوسعه از طریق تم

رفتارهای حمایتی مانند همکاری تیمی( تأکید دارد و )ای بر عملکرد زمینه مدل گلمن،

عملکرد تیمی  %27گلمن،  با استفاده از نظریه دهند مدیران آنالیزها نشان می-متا

های در مدیران رسانه(. 2000، 3و همکارانبویاتزیس ) ها دارندبالاتری در بحران

های دیجیتال سیاسی، این مدل همکاری در تولید محتوای حساس و مدیریت بحران

اجتماعی -مدل هوش عاطفی .می تواند موثر باشدهای جنجالی( مانند هشتگ)آنلاین 

ای یک چارچوب مختلط است که هوش هیجانی را به عنوان مجموعه (1997) آن-بار

های عملی برای مقابله با بر مهارت و کندهای غیرشناختی تعریف میایستگیاز ش

های مستقیماً با چالش (.  این مدل می تواند2006آن، -)بار فشارهای محیطی تأکید دارد

ها با استرس ناشی از آن از آنجا که ؛ به ویژه مدیران رسانه ها در ارتباط باشدمدیران 

ت پرتنش اجتماعی و نیاز به سازگاری سریع با تغییرات محتوای حساس سیاسی، تعاملا

کننده بینیآن، پیش-فردی و مدیریت استرس بارهای بیندیجیتال روبرو هستند. مؤلفه

سازند روابط تیمی های پرفشار هستند، زیرا مدیران را قادر میعملکرد شغلی در محیط

های مؤثر اتخاذ گیریتصمیم ای را مدیریت نمایند وهای رسانهرا حفظ کنند، بحران

وش نامه هرسشپ. کنند، که در مطالعات تجربی بر عملکرد مدیریتی تأیید شده است

های خودگزارشی هوش هیجانی است که ترین مقیاسیکی از پراستفاده ت،هیجانی شا
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صورت صریح بر مبنای ( توسعه یافته است. این ابزار به1۹۹۸ت و همکاران )اتوسط ش

ای گونه( طراحی شده است؛ به1۹۹7، 1۹۹0یی هوش هیجانی سالووی و مایر )مدل توانا

ها مستقیماً از ابعاد نظری کنند گویهکنندگان مقیاس تأکید میکه خود تدوین

اند. در این چارچوب، هوش هیجانی شده در مدل سالووی و مایر استخراج شدهمطرح

شود که شامل ادراک و ارزیابی یف میهای شناختی تعرای از تواناییعنوان مجموعهبه

ها، و تنظیم و ها برای تسهیل تفکر، درک و فهم هیجانها، استفاده از هیجانهیجان

خوانی دارد و معمولاً نامه شات نیز با این ابعاد همها است. ساختار پرسشمدیریت هیجان

های یت هیجانها، مدیرگیری از هیجاندر قالب چهار زیرمقیاس ادراک هیجان، بهره

شات و (. 1۹۹۸د )شات و همکاران، شوهای دیگران گزارش میخود و مدیریت هیجان

از تعاریف نظری  پرسشنامه آنهاهای گویهکه  اند( صراحتاً اعلام کرده1۹۹۸همکاران )

شناختی به این در عین حال، در ادبیات روش. اند( استخراج شده1۹۹0مایر و سالووی )

بر پایه مدل توانایی سالووی و مایر بنا شده پرسشنامه شات،  که اگرچه نکته اشاره شده

های مختلط هوش های مدلها با برخی مؤلفهاست، اما از نظر محتوایی و نوع گویه

 تمرکز. دارد پوشانیهم نیز – آن-بار اجتماعی–هیجانی هوش مدل ویژهبه –هیجانی 

های فردی و مدیریت هیجانان، روابط بینهایی مانند بیان هیججنبه بر نامهپرسش این

ا این کند؛ بهای ترکیبی نزدیک میمحور در مدلدیگران، آن را به برخی ابعاد شایستگی

حال، مبنای نظری اصلی آن همچنان مدل توانایی سالووی و مایر است و در اغلب 

بندی ی توانایی هوش هیجانی طبقهای مبتنی بر نظریهعنوان سنجهمطالعات، به

 .شودمی
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

  یشینۀ تجربیپ

اند که نگاری نشان دادهها در حوزه رسانه و روزنامهای از پژوهشهای اخیر، مجموعهدر سال       

های عملکرد شغلی در میان مدیران و کارکنان رسانه بینترین پیشهوش هیجانی یکی از مهم

اند. الاجل و مواجهه مداوم با رویدادهای خبرساز همراهژه در مشاغلی که با تنش، ضربویاست، به

ای دارای هوش هیجانی بالا، کنند که مدیران رسانه( تأکید می2024دیویس و همکاران )

تری های ارتباطی حمایتیحساسیت بیشتری نسبت به فشارهای روانی خبرنگاران دارند، شبکه

ند؛ دهرا افزایش می مدیرانای از طریق ایجاد اعتماد، انگیزش درونی و تعهد حرفهکنند و ایجاد می

ها در های عملکرد در سطح فردی و واحدهای سازمانی در این رسانهنتیجه آن است که ارزیابی

دهند که سنجی نشان میدر یک مرور کتاب (2024گیرد. هو و همکاران )سطحی بالاتر قرار می

عنوان عامل کلیدی در وجهی از مطالعات مدیریت رسانه، هوش هیجانی مدیران بهتدر بخش قابل

سازمانی، مدیریت مؤثر تعارض و حفظ عملکرد پایدار در شرایط بحرانی بهبود ارتباطات درون

دهد در پژوهشی که بر مدیریت رسانه متمرکز است، نشان می (2023)ویلیامز .گزارش شده است

ریه تر در تحریهایی سازندهتر و تعارضهایی منسجموش هیجانی بالاتر، تیمای با همدیران رسانه

میت سابخشد. طور غیرمستقیم عملکرد شغلی کارکنان را بهبود میدهند و این امر بهشکل می

دهد که سطوح های آنلاین نشان مینگاران زن در رسانهای بر روی روزنامه( در مطالعه2022)

ر برابر آوری بالاتر دبا رضایت شغلی بیشتر، تعادل بهتر کار و زندگی و تاببالاتر هوش هیجانی 

ر در توری بیشتر و ماندگاری افزونفشارهای شغلی ارتباط دارد و این وضعیت در نهایت به بهره

ای در ( با تمرکز بر کارکنان رسانه2022شود. لین و چن )ای منجر میهای رسانهسازمان

گیرند کارکنانی که هوش هیجانی بالاتری دارند، در مواجهه با یجه میهای پرتنش نتمحیط

دهند، های بحرانی، عملکرد پایدارتری از خود نشان میهای سخت و موقعیتالاجلضرب

شوند؛ در های مخرب با همکاران میگیرند و کمتر درگیر تعارضتری میهای سنجیدهتصمیم

زا و افزایش تمایل به ترک ت عملکرد در شرایط استرسمقابل، سطوح پایین هوش هیجانی با اف

رابطه هوش هیجانی با تعهد سازمانی و عملکرد (، 2022) 1الحموری و رابابا .شغل همراه است

های مختلف شغلی تحلیل کردند و دریافتند مدیران با هوش هیجانی بالا، مدیریتی را در گروه

های پویا که نیازمند درک دقیق هیجانات ژه در محیطدهند، به ویتعهد و کارایی بیشتری نشان می

___________________________________________________________ 
1 Al-Hamouri & Rababah 
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های مدیریتی، اهمیت هوش هیجانی را در های نقشدیگران است. این پژوهش با تمرکز بر تفاوت

پاشاشریفی و همکاران  .سازدهای سیاسی برجسته میرهبری شرایط پیچیده مانند رسانه

د ی تهران پرداختند و به این نتیجه رسیدن(به بررسی عملکرد شغلی کارکنان نیروی انتظام1402)

ری، روان رنجو است ودرگیری شغلی بر عملکرد شغلی کارکنان معنادار و مسئولیت پذیری که 

دی تاثیر معناداری ندارد. محمبرون گرایی، توافق پذیری، انعطاف پذیری شغلی بر عملکرد شغلی 

ن رسانه های ورزشی استان گیلان ( به بررسی شایستگی های شغلی کارمندا1401و همکاران )

 ضریب مسیر بین شایستگی های شغلی و هوش فرهنگیپرداختند و به این نتیجه رسیدند که 

، بین هوش 623/0، بین شایستگی های شغلی و اثربخشی 716/0با اثربخشی سازمانی  کارمندان

شایستگی ین که ب حاکی از آن است می باشد که برآیند تحقیق  527/0فرهنگی و اثربخشی 

ارتباط معنی داری وجود دارد و با ارتقای شایستگی  های شغلی و هوش فرهنگی کارمندان رسانه

های شغلی و استفاده بیشتر و بهینه تر از هوش فرهنگی در قالب رویه های سازمانی، می توان 

وی ( در پژوهشی بر ر2021براون و همکاران ) .افزود عملکرد افراد در رسانه بر اثربخشی

اً نگاران از سطح نسبتکنند که بیشتر روزنامهای در هند گزارش میخبرنگاران یک ایالت رسانه

 کندها به آنان کمک میبالایی از هوش هیجانی برخوردارند و همین توانایی در مدیریت هیجان

د ناسترس ناشی از رقابت خبری، ساعات کاری طولانی و مواجهه با رویدادهای تلخ را کنترل کن

ای و رضایت شغلی، نمرات بالاتری کسب های مربوط به کیفیت کار، تعهد حرفهو در ارزیابی

های ای کمّی بر کارکنان واحدهای تولید محتوا در رسانهدر مطالعه (2021) نمایند. گارسیا

همدلی و  خودتنظیمی، خودآگاهی، شامل –دهد ابعاد مختلف هوش هیجانی دیجیتال، نشان می

تیمی رابطه مثبت  همکاری و وظایف انجام کیفیت فردی، کارایی با –ای اجتماعی همهارت

همخوانی دارد که در یک متاآنالیز گسترده  1میائو و همکاران این نتایج با پژوهش .معنادار دارد

بر اساس مطالعات متعدد جهانی، نقش میانجی منابع شغلی مانند حمایت سازمانی را در تقویت 

به این نتیجه رسیدند که  . آنهاجانی با عملکرد و رضایت شغلی بررسی کردندرابطه هوش هی

سازد منابع سازمانی را بهتر مدیریت کنند و عملکرد کلی را مدیران را قادر می ،هوش هیجانی

که هوش معنوی و هوش عاطفی مدیران بر نشان دادند  (1400. سیفی و ویسه )دنبهبود بخش

ر که اث طبق پژوهش آنها مشخص شدبت و معناداری دارد؛ همچنین عملکرد کارکنان، تأثیر مث

اخلاق کاری بر عملکرد کارکنان، مستقیم، معنادار و مثبت است و هوش عاطفی و معنوی مدیران 

وی . موساز طریق متغیر واسطه ای اخلاق کاری، تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان دارد

___________________________________________________________ 
1 Miao and etal 
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ای، مدل روابط ساختاری بین رسانه-مدیران فرهنگیروی بر در تحقیقی  ،(13۹۹و همکاران )

عد ادراک هیجانات نقش محوری در اجرای هوش هیجانی و عملکرد را آزمایش کردند و دریافتند بُ

، ایانههای رسسیاستدادند که در تدوین خط مشی ها و کند. نویسندگان پیشنهاد وظایف ایفا می

بر مدیران  (،13۹6ای آن گنجانده شود. شریفی و همکاران )عامل کلیدی هوش هیجانی و مولفه ه

ای مینههای زتأثیر هوش هیجانی بر جنبه استفاده از پرسشنامه،های ایرانی تمرکز کرده و با رسانه

ها به این نتیجه رسیدند که مدیریت هیجان در عملکرد مانند همکاری تیمی را سنجیدند. آن

ست و هوش هیجانی بخش قابل توجهی از موفقیت مدیریتی ها کلیدی امحیط پراسترس رسانه

شخصیتی  های ویژگی( نشان دادند که بین 13۹۹د. حسین پور و همکاران )دهرا توضیح می

عملکرد سازمانی فرماندهان آموزشی، رابطه شناسی با وظیفه، و ثبات هیجانی، گراییبرون

منظور رسیدن به سطح بالایی از  قدند به( معت13۹5معناداری وجود دارد. معتمدی و عبداللهی )

عملکرد شغلی، علاوه بر توانایی های شناختی کلی، فرد باید به رشد مناسب در جنبه هایی 

همچون کنترل هیجانات و عواطف نیز دست یابد، به معنای دیگر کارکنان شاغل ناجا بدون 

 ی و تعامل با مردم نخواهنددستیابی به مولفه های هوش هیجانی قادربه انجام بهینه شغل پلیس

کرد عمل برهوش هیجانی تاثیر معنادار مرور پیشینه پژوهش نشان داد که در اغلب مطالعات،  .بود

آوری، کاهش استرس و کیفیت روابط کاری در میان کارکنان و مدیران شغلی، رضایت شغلی، تاب

ا های پیشین یه اغلب پژوهشها بیانگر آن است ک. با این حال، بررسیبیان شده  استای رسانه

های اند، یا بر گروهها پرداختهطور کلی به رابطه هوش هیجانی و عملکرد شغلی در سازمانبه

هوش هیجانی را در عملکرد  تاثیر ای،اند و کمتر مطالعهخاصی از کارکنان رسانه تمرکز داشته

مند زمان و نظامطور همران بههای دیجیتال با رویکرد سیاسی و در بستر ایشغلی مدیران رسانه

های دیجیتال سیاسی بررسی کرده است. مزیت پژوهش حاضر آن است که با تمرکز بر رسانه

زمان به سنجش هوش هیجانی مدیران و تبیین تأثیر آن بر ابعاد مختلف صورت همایران، به

المللی از ادبیات بینترتیب، خلأ موجود در ادبیات داخلی و بخشی عملکرد شغلی پرداخته و بدین

بر این اساس فرضیه اصلی پژوهش حاضر این است که بین هوش هیجانی و  .ددهرا پوشش می

  .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد رسانه های دیجیتال سیاسی در ایران مدیران عملکرد شغلی

کنند مدیران ی( است که تأکید م2024های دیویس و همکاران )شتیبان نظری این فرضیه، یافتهپ

ای با هوش هیجانی بالا، حساسیت بیشتری نسبت به فشارهای روانی خبرنگاران دارند، رسانه

کنند و از طریق ایجاد اعتماد، انگیزش درونی و تعهد تری ایجاد میهای ارتباطی حمایتیشبکه

طح فردی و های عملکرد در سدهند؛ نتیجه آن است که ارزیابیای، مدیران را افزایش میحرفه

گیرد. همچنین، هو و همکاران ها در سطحی بالاتر قرار میواحدهای سازمانی در این رسانه
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عنوان عامل کلیدی دهند که هوش هیجانی مدیران بهسنجی نشان می( در یک مرور کتاب2024)

نی اسازمانی، مدیریت مؤثر تعارض و حفظ عملکرد پایدار در شرایط بحردر بهبود ارتباطات درون

 بر این اساس فرضیه های فرعی به شکل ذیل تنظیم شده است: .گزارش شده است

  رابطه  های دیجیتال سیاسی در ایرانرسانه مدیران ایوظیفهعملکرد  بین خودآگاهی و

 مثبت و معناداری وجود دارد.

 اد مختلفدهد ابعشود که نشان می( پشتیبانی می2021این فرضیه با استناد به پژوهش گارسیا )-

هوش هیجانی، شامل خودآگاهی، با کارایی فردی و کیفیت انجام وظایف رابطه مثبت معنادار 

 .دارد

 ه رابط رسانه های دیجیتال سیاسی در ایرانن مدیرا زمینه ایعملکرد  بین خودآگاهی و

 مثبت و معناداری وجود دارد.

دهد سطوح است که نشان می( استوار 2022های اسمیت )مبانی نظری این فرضیه بر یافته -

آوری بالاتر در برابر فشارهای شغلی ارتباط دارد و این وضعیت در بالاتر هوش هیجانی با تاب

( دریافتند که هوش 13۹6شود. همچنین، شریفی و همکاران )وری بیشتر منجر مینهایت به بهره

 .دای عملکرد مانند همکاری تیمی تأثیر دارهای زمینههیجانی بر جنبه

 های دیجیتال سیاسی در ایرانرسانهان مدیر ایوظیفهعملکرد  بین مدیریت عواطف و 

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

ه گیرند کارکنانی کشود که نتیجه می( پشتیبانی می2022های لین و چن )این فرضیه با یافته -

های بحرانی، عملکرد موقعیت های سخت والاجلهوش هیجانی بالاتری دارند، در مواجهه با ضرب

 .گیرندتری میهای سنجیدهدهند و تصمیمپایدارتری از خود نشان می

 رسانه های دیجیتال سیاسی در ایرانن مدیرا زمینه ایعملکرد  بین مدیریت عواطف و 

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

کند تا جانات، به مدیر کمک میاین فرضیه بر این استدلال استوار است که توانایی مدیریت هی -

( 2023تری شکل دهد و انسجام تیمی را حفظ نماید، همانطور که ویلیامز )های سازندهتعارض

تر در هایی سازندهتر و تعارضهایی منسجمدهد مدیران با هوش هیجانی بالاتر، تیمنشان می

 .دهندتحریریه شکل می
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 رسانه های دیجیتال سیاسی در ایرانن مدیرا وظیفه ایعملکرد  بین خودانگیزشی و 

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

( مبنی بر نقش انگیزش درونی که توسط 2024های دیویس و همکاران )این فرضیه با یافته -

شود. همچنین، موسوی و همکاران شود، پشتیبانی میمدیران با هوش هیجانی بالا ایجاد می

راک هیجانات )که خودانگیزشی نیز به آن مرتبط است( نقش محوری ( دریافتند که بُعد اد13۹۹)

 .کنددر اجرای وظایف ایفا می

 رسانه های دیجیتال سیاسی در ایران مدیران زمینه ایعملکرد  بین خودانگیزشی و 

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

( به عنوان نتیجه 2024ای که توسط دیویس و همکاران )این فرضیه با تأکید بر تعهد حرفه -

دارد ( بیان می2022شود. علاوه بر این، اسمیت )هوش هیجانی بالا ذکر شده است، پشتیبانی می

ای منجر های رسانهتر در سازمانکه هوش هیجانی بالاتر با رضایت شغلی بیشتر و ماندگاری افزون

 .ای مرتبط هستندشود که این موارد با عملکرد زمینهمی
 

 پژوهش شناسیروش

 نامهپرسش اطلاعات گردآوری اصلی ابزار و پیمایشی از نوع همبستگی -توصیفی تحقیق روش

نفر به عنوان 117های دیجیتال سیاسی بود که در مجموع مدیران رسانه آماری است. جامعه

معیار ورود به  جامعه آماری به روش کل شماری انتخاب شدند و نیازی به نمونه گیری نبود.

ای مستمر در رسانه دیجیتال دارای محتوای ضویت فرد در رده مدیریتی یا فعالیت حرفهپژوهش، ع

اطلاعات ساختاری جامعه آماری به تفکیک  .سیاسی و ابراز تمایل به مشارکت در پژوهش بود

های حرفی به منظور رعایت اصول اخلاق پژوهش ارائه شده است و شناسه 1نوع پلتفرم در جدول 

 در جدول ذیل، لیست جامعه آماری پژوهش ارائه شده است. .ها شده استسانهجایگزین نام ر

 

. جامعه آماری تحقیق به تفکیک محل فعالیت1جدول   

تعداد افراد واجد  تعداد پاسخ دهندگان

 شرایط 

 نوع پلتفرم

 پایگاه خبری انتخاب 4 4

 کانال تلگرامی نورنیوز 10 ۹

 پایگاه خبری تسنیم 15 14



                            1405تابستان ،ومد ة، شماراول ةدور، انسانی منابعمدیریت پژوهی آینده فصلنامه   

 

 

 

 

 

هت ج

نفر از مدیران و فعالان مربوط  117های دیجیتال، تعداد دستیابی به خبرگان و فعالان حوزه رسانه

، و (اینستاگرام، تلگرام، روبیکا) های اجتماعیهای دیجیتال شامل شبکهگروه اصلی رسانه دوبه 

باشگاه خبرنگاران جوان( شناسایی ، خبرآنلاین، ملیت، تسنیم، انتخاب و ها )فارسخبرگزاری

پرسشنامه تکمیل شده دریافت شد و این پرسشنامه های  105پس از توزیع پرسشنامه ها،  شدند.

ای مه، پرسشناپژوهشه اهداف های آماری قرار گرفت. برای دستیابی بتحلیل تکمیل شده مبنای

سؤال تشکیل شده است.  2۹از  که دهدو عملکرد شغلی را پوشش  هیجانیطراحی شد که هوش 

سؤال  17است و از  هیجانیاند: محور اول مربوط به هوش محور توزیع شده 2این سؤالات در 

های یکی از معتبرترین ابزار (1۹۹۸) 1پرسشنامه هوش هیجانی شاتاست. تشکیل شده 

 محور سالووی و مایرخودگزارشی کوتاه برای سنجش هوش هیجانی است که بر پایه مدل توانایی

ای )از کاملاً مخالف تا درجه 5سؤال بر اساس مقیاس لیکرت  33( طراحی شده و شامل 1۹۹0)

شی و وانگ ) است که بر اساس مطالعات بعدی 2شده معتبر آنسخه کوتاهن .باشدکاملاً موافق( می
آن تائید شده )آلفای سؤال کاهش یافته، روایی و پایایی  17به  (. 2002، 4؛ وانگ و لاو3،2007

مدیریت ؛ ، بعد دوم(سؤال 6) خودآگاهی ؛؛ بعد اولتنظیم شده استبعد  3در و  (0.۸5 کرونباخ

پرسشنامه عملکرد  سؤال تشکیل شده است. 5خودانگیزشی و از ؛ ، و بعد سوم(سؤال 6) عواطف

 شده در ایرانبومیسنجش عملکرد شغلی ( یکی از معتبرترین ابزارهای 13۹2علیرضایی ) شغلی
___________________________________________________________ 
1. Schutte Self-Report Emotional Intelligence Test - SSRI 

2. SSRI-19 

3 Shi & Wang 

4 Wong & Law 

"یتحلیل سیاس"اینستاگرامی  صفحه 5 5  

"مشرق نیوز"کانال تلگرامی  1۸ 15  

  «خبرگزاری دانشجو»صفحه اینستاگرامی  6 6

 "همشهری آنلاین"کانال تلگرامی  ۸ 6

 "فرارو"صفحه روبیکای  10 ۹

 "ملیت"پایگاه خبری  4 4

 "کیهان آنلاین"کانال تلگرامی  ۸ ۸

 "تابناک"صفحه روبیکای  12 11

 "ملیت"ایگاه خبری پ ۸ ۸

باشگاه خبرنگاران "صفحه اینستاگرامی  13 12

 "جوان

 "خبرآنلاین"پایگاه خبری  ۹ 6

 مجموع 117



   / فائزه فرهودیرابطه بین هوش هیجانی و عملکرد شغلی مدیران رسانه های دیجیتال سیاسی

 

سؤال بر اساس طیف لیکرت دارد و دو بعد اصلی عملکرد  12نسخه کوتاه شده آن است که 

 رسشنامهمولفه های این پ سنجد؛ پایاییسؤال( را می 7ای )سؤال( و عملکرد زمینه 5ای )وظیفه

های و برای ارزیابی عملکرد مدیران در زمینه استتأییدشده ( و 0.۸0بالای  )آلفای کرونباخ

، آمار توصیفی و نحوه توزیع 2در جدول آل است. های دیجیتال سیاسی ایدهحساس مانند رسانه

 گویه ها در دو پرسشنامه ارائه شده است.

های پژوهشها در پرسشنامهتوزیع گویه. آمار توصیفی، ضریب پایایی و چگونگی ۲جدول   

تعداد  ابعاد فرعی محور

هگویه

 ا

شماره 

هاگویه  

ضریب  دامنه نمره

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب

میانگین 

واریانس 

استخراج 

 شده

 هوش

هیجانی 

 )شات(

1-6 6 خودآگاهی  30-6  ۸7/0  ۸۹/0  6۸/0  

7-12 6 مدیریت عواطف  30-6  ۸۸/0  ۹0/0  65/0  

یخودانگیزش  5 17-13  25-5  ۸5/0  ۸7/0  62/0  

نمره کل هوش 

 هیجانی

17 17-1  85-17  91/0  9۲/0  65/0  

عملکرد 

 شغلی

ایعملکرد وظیفه  5 22-1۸  25-5  ۸6/0  ۸۸/0  64/0  

ایعملکرد زمینه  7 2۹-23  35-7  ۸5/0  ۸7/0  60/0  

نمره کل 

 عملکرد شغلی

1۲ ۲9-18  60-1۲  89/0  90/0  6۲/0  

پژوهش بر اساس نمره  یرهایاز ابعاد و نمره کل متغ کیهر  یفیمار توصآ ،2با توجه به جدول 

عنوان مثال، نمره مربوطه محاسبه و گزارش شده است. به یهاهیکل حاصل از جمع نمرات گو

دست به 6 ات 1شماره  یهاهی( از جمع نمرات گو30-6با دامنه  هیگو 6)شامل  یبعد خودآگاه

 یگذاردر چارچوب دامنه نمره رهایسطح متغ قیدق ریان تفسامک ،گزارش دهی نای. استآمده 

؛ عملکرد ۸5-17: دامنه یجانی)هوش ه یاصل یرهای. نمرات کل متغسازدیرا فراهم م اسیهر مق

 د.انپژوهش گزارش شده یرهایمتغ عیجامع از توز ریمنظور ارائه تصوبه زی( ن60-12: دامنه یشغل

ه دهد کها )متغیرهای تحقیق( است و اطمینان میرونی سازهدهنده پایایی دنشان پایایی مرکب،

این  کنند. مقادیرگیری میهای مربوط به هر سازه به طور سازگار، یک مفهوم واحد را اندازهگویه

میانگین ، شدهمیانگین واریانس استخراج .شوندمعمولاً مطلوب تلقی می 0.70بالاتر از  شاخص

حاکی از آن است که سازه  0.50بالاتر از  کهدهداصلی را نشان میها و سازه واریانس بین گویه
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دهنده همگرایی های خود را توضیح دهد، که نشانتوانسته است بیش از نیمی از واریانس گویه

 .ها به سمت سازه اصلی استخوب گویه

 های پژوهشیافته

ا هنرمال بودن توزیع دادههای آماری پارامتریک، های اساسی در تحلیلفرضیکی از پیش       

 ،)که در این پژوهش قرار است استفاده شود( هایی مانند همبستگی پیرسوناست که برای آزمون

ای شکل و متقارن حول زنگوله)ها از توزیع نرمال ضروری است. منظور از نرمال بودن، پیروی داده

ها اری نرمال بودن دادهجهت بررسی آم 1ویلک-در این پژوهش آزمون شاپیرو .تمیانگین( اس

برای  (Sig) ارائه شده است. مقادیر سطح معناداری 3نتایج این آزمون در جدول  د.استفاده گردی

داری از توزیع ها به طور معنیدهد دادهبود که نشان می 0.05همه متغیرهای تحقیق بالاتر از 

 .فرض نرمال بودن قابل قبول استنرمال انحراف ندارند و پیش

هاویلک برای بررسی نرمال بودن داده-. نتایج آزمون شاپیرو3ول جد  

 معناداری سطح مقدار ویلک-آماره شاپیرو متغیر

(Sig) 

 هانتیجه نرمال بودن داده

 (Sig > 0/05) نرمال 13/0 ۹4/0 خودآگاهی

 (Sig > 0/05) نرمال 11/0 ۹6/0 دیریت عواطفم

 (Sig > 0/05) نرمال 14/0 ۹5/0 خودانگیزشی

 (Sig > 0/05) نرمال 12/0 ۹7/0 عملکرد وظیفه ای

 (Sig > 0/05) نرمال 11/0 ۹6/0 عملکرد زمینه ای

و نتایج حاصل از  از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد، فرضیه های پژوهشبررسی  جهت 

 همبستگی پیرسون برای مولفه های هوش هیجانی و عملکرد وظیفه ای )مولفه اول متغیر عملکرد 

 نمایش داده شده است. 5شغلی( در جدول 

 

 هوش هیجانی و عملکرد وظیفه ای مدیرانهای آزمون همبستگی پیرسون بین مولفه .5جدول 

های هوش مؤلفه

 هیجانی

ضریب همبستگی 

 پیرسون 

p-value R² R² تفسیر 

3۹4/0 خودآگاهی  000/0 * 155/0  15.5٪  واریانس 

4۸5/0 مدیریت عواطف  001/0 * 235/0  5.23٪  واریانس 

___________________________________________________________ 
1Shapiro–Wilk test  



   / فائزه فرهودیرابطه بین هوش هیجانی و عملکرد شغلی مدیران رسانه های دیجیتال سیاسی

 

776/0 خودانگیزشی  000/0 * 602/0  60.2٪  واریانس 

 ,r=0.776)ترین رابطه بین خودانگیزشیدهد، قوینشان می 5گونه که جدول همان

R²=0.602)  درصد  60ای که خودانگیزشی بیش از گونهای مشاهده شد؛ بهو عملکرد وظیفه

 .کندال را تبیین میهای دیجیتای مدیران رسانهواریانس عملکرد وظیفه

 هوش هیجانی و عملکرد زمینه ای مدیرانهای آزمون همبستگی پیرسون بین مولفه .6جدول 
های هوش مؤلفه

 هیجانی

ضریب همبستگی 

 پیرسون

p-value R² R² تفسیر 

256/0 خودآگاهی  000/0 * 066/0 انسواری 6.6٪   

334/0 مدیریت عواطف  001/0 * 112/0 انسواری 2.11٪           

540/0 خودانگیزشی  000/0 * 2۹2/0 انسواری 2۹.2٪           

*p<0.01 

)خودآگاهی، مدیریت عواطف،  "هوش هیجانی"متغیر مستقل مولفه های بین ، 6با توجه به جدول 

کرد عمل"متغیر وابسته مولفه عملکرد زمینه ای که یکی دیگر از مولفه های و  خودانگیزشی(

و این ضریب همبستگی در مولفه وجود دارد؛  معناداریهمبستگی است،  "شغلی

همچنین، به دلیل استفاده ( بالاتر از بقیه مولفه هاست. r=0.540و R²=0.292خودانگیزشی)

خطی ها، باید احتمال وجود خطای ناشی از همآوری دادهاز ابزار پرسشنامه خوداظهاری برای جمع

ش بیش از حد واقعی ضرایب همبستگی تواند موجب افزایرا مدنظر داشت که می  1روش مشترک

همبستگی ساده به تنهایی قادر به نشان دادن روابط علّی یا تأثیر های شود. از این رو، تحلیل

به منظور اطمینان از عدم وجود سوگیری ناشی از روش مشترک،  .متغیرهای کنترلی نخواهند بود

ش انجام گرفت. نتایج حاصل از تحلیل های ابزار پژوهعاملی هارمن بر روی تمامی گویهآزمون تک

شود، عامل طور که مشاهده میارائه شده است. همان 7عاملی اکتشافی )بدون چرخش( در جدول

کند که این مقدار به مراتب کمتر درصد از واریانس کل را تبیین می 3۸.4شده، تنها اول استخراج

وگیری روش مشترک تهدید جدی برای توان استنباط کرد که سدرصد است؛ لذا می 50از آستانه 

 شود.های پژوهش حاضر محسوب نمیاعتبار و روایی یافته

 

___________________________________________________________ 
1 Common Method Bias 
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 عاملی هارمن.  نتایج آزمون تک7جدول 

درصد واریانس  درصد واریانس مقدار ویژه مولفه

 تبیین شده

 3۸.4 3۸.4 2.۸5 عامل اول

 61.6 - - سایر عوامل

 100   مجموع

های پژوهش برای تمامی گویه با روش بدون چرخش های اصلیؤلفهنتایج فوق بر اساس تحلیل م

استخراج شده است. از آنجا که سهم واریانس تبیین شده توسط عامل اول )عامل غالب( کمتر از 

 توان نتیجه گرفت که سوگیری ناشی از روش مشترکدرصد است، می 50حد آستانه استاندارد 

بنابراین، برای  .شودسازی پژوهش حاضر محسوب نمیی مدلهاتهدید معناداری برای اعتبار یافته

تر روابط متغیرها، از تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده شد تا تر و دقیقیابی به درک عمیقدست

پیش از اجرای تحلیل  .بتوان تأثیرات متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته، را در نظر گرفت

، استقلال (VIF < 5) امل عدم وجود چندهمخطیهای لازم شفرضرگرسیون چندگانه، پیش

ها مورد ، همسانی واریانس خطاها، و نرمال بودن باقیمانده(Durbin-Watson ≈ 2) خطاها

های رگرسیون برقرار فرضدهد، تمامی پیشنشان می 7گونه که جدول آزمون قرار گرفت. همان

 .بوده و امکان اجرای تحلیل رگرسیون چندگانه فراهم است

 های تحلیل رگرسیون چندگانهفرض. آزمون پیش8جدول 

 تفسیر نتیجه آماره آزمون فرضپیش

 VIF چندهمخطی
 )ضریب تورم واریانس)

 1.45خودآگاهی: 

 1.6۸مدیریت عواطف: 

 1.32خودانگیزشی: 

مشکل چندهمخطی  5 >همه 

 وجود ندارد

 اندستقلخطاها م Durbin-Watson 2.03 1.5 < 2.03 < 2.5 استقلال خطاها

-Breusch آزمون همسانی واریانس

Pagan 

χ² = 2.45 

p = 0.293 

p > 0.05  واریانس خطاها ثابت

 است

نرمال بودن 

 هاباقیمانده

-Kolmogorov آزمون

Smirnov 

KS = 0.089 

p = 0.124 

p > 0.05 اندها نرمالباقیمانده 

 .انه مورد تأیید قرار گرفتهای تحلیل رگرسیون چندگفرضتمامی پیش، ۸با توجه به جدول 

، مدیریت 1.45)خودآگاهی:  5برای تمام متغیرهای مستقل کمتر از  (VIF) ضریب تورم واریانس



   / فائزه فرهودیرابطه بین هوش هیجانی و عملکرد شغلی مدیران رسانه های دیجیتال سیاسی

 

( بوده و بنابراین مشکل چندهمخطی وجود ندارد. آماره 1.32، خودانگیزشی: 1.6۸عواطف: 

آزمون . تأیید شد قرار گرفته و استقلال خطاها 2٫5تا  1٫5( در محدوده 2.03واتسون )-دوربین

-همسانی واریانس خطاها و آزمون کولموگروف (χ²=2.45،p=0.293>0.05 ) پاگان-بروش

 .ها را به اثبات رساندنرمال بودن باقیمانده  (p=0.124>0.05) اسمیرنوف

 چندگانه خطی تحلیل رگرسیوننتایج  .9جدول 

 سطح معناداری t آماره (β) ضریب بتا متغیر مستقل

(p) 

ثرتوضیح ا  

12/0 خودآگاهی  15/2  034/0*  اثر مثبت و معنادار متوسط 

1۸/0 مدیریت عواطف  02/3  003/0**  اثر مثبت و معنادار 

*52/0 خودانگیزشی  ۹4/۸ *  000/0***  **اثر مثبت و قوی** 

04/0 سن  71/0  475/0 غیرمعنادارتقریبا اثر    

- جنسیت  03/0  - 57/0  560/0  اثر غیرمعنادار 

02/0 تحصیلات  32/0  654/0  اثر غیرمعنادار 

 

*p<0.05 ،**p<0.01 ،***p<0.001 

**R² ای تبیین شده(واریانس عملکرد وظیفه %62** )0٫62 = کل مدل 

، یهوش هیجاندهنده نتایج تحلیل رگرسیون خطی چندگانه است که در آن تأثیر ارائه، ۹جدول 

 ضریب بتا .ی قرار گرفته استمورد بررس عملکرد شغلیهای سن، جنسیت و تحصیلات بر مولفه

(β) نتایج تحلیل رگرسیون  .نمایانگر میزان و جهت تأثیر هر متغیر مستقل بر متغیر وابسته است

(، ۸٫۹4) t و بالاترین آماره 0٫52خطی چندگانه حاکی از آن است که خودانگیزشی با ضریب بتا 

درصد از  62لی رگرسیون مدل ک. رودمدیران به شمار می شغلیبین عملکرد ترین پیشقوی

ی کنندگبینیقدرت بالای پیش دهنده کند که نشانرا تبیین می شغلیواریانس عملکرد 

های هوش هیجانی است. متغیرهای سن، جنسیت و تحصیلات، تأثیر معناداری بر عملکرد مؤلفه

 .نداشتند شغلی 
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 پیشنهادهای پژوهش

کننده هوش هیجانی در عملکرد شغلی، قش تعیینهای پژوهش حاضر مبنی بر نبا توجه به یافته

برداری عملیاتی از این نتایج، رویکردهای ای کشور برای بهرههای رسانهشود سازمانپیشنهاد می

مدیریت منابع انسانی خود را بازنگری کنند. نخستین گام عملیاتی در این زمینه، طراحی و اجرای 

های آموزشی مقطعی، بر انتقال ر از برگزاری دورهاست که فرات« نظام مدیریت دانش هیجانی»

ای تمرکز دارد. های پرفشار رسانههای خودآگاهی و مدیریت استرس در محیطتجربیات و مهارت

ای های یادگیری موقعیتی و تحلیل سناریوهای بحرانی رسانهها باید با استفاده از روشاین آموزش

 تر باشند.سازی شوند تا برای مدیران ملموسبومی

« انیهای هیجهای ارزیابی شایستگیپروتکل»شود در سطح ساختاری و استراتژیک، توصیه می

به عنوان یکی از ارکان اصلی در فرایندهای کانون ارزیابی و توسعه  برای انتصاب مدیران جدید 

لفه ژه مؤیا ارتقای مدیران میانی گنجانده شود. این امر مستلزم آن است که هوش هیجانی، به وی

ده ای تعریف شهای کلیدی عملکرد  مدیران رسانه، به صورت عملیاتی در شاخص«خودانگیزشی»

 و در نظام پاداش و ارتقای سازمانی لحاظ گردد.

ای برای تداوم و پایداری عملکرد مدیران، های رسانهشود سازمانعلاوه بر این، پیشنهاد می

ها نباید صرفاً ماهیت اندازی کنند. این پلتفرمرا راه« شناختی ویژههای حمایت روانپلتفرم»

ی، ، فضایی برای تخلیه هیجان«آوریهای فکر تاباتاق»درمانی داشته باشند، بلکه باید به عنوان 

های سیاسی فراهم آورند. در نهایت، با هدف مشاوره مدیریتی و تبادل راهکارهای غلبه بر تنش

ها به سمت مراتبی رسانهشود ساختار سلسلهیشنهاد می، پ«رهبری هیجانی»سازی نهادینه

شده حرکت کند تا با تقویت همدلی و اعتماد سازمانی، انسجام تیمی در های رهبری توزیعمدل

ه تواند به عنوان یک نقشای تضمین گردد. اجرای این پیشنهادات میبرابر تحولات سریع رسانه

های دیجیتال هوشمند در فضای رسانه-ت هیجانیراه برای گذار از مدیریت سنتی به مدیری

 سیاسی ایران عمل نماید.

 های آیندهپیشنهاد برای پژوهش
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 شناختی، فرهنگ گر همچون سرمایه روانبررسی نقش متغیرهای میانجی و تعدیل

 .سازمانی و حمایت شغلی در رابطه میان هوش هیجانی و عملکرد شغلی

 اسی، فرهنگی و تجاری جهت تحلیل تفاوت آثار های سیمطالعات تطبیقی میان رسانه

 .های مختلفمدیریتی در محیطآینده پژوهی هوش هیجانی بر کارآمدی 

 های نسلی و جنسیتی در ابعاد هوش هیجانی و نحوه اثرگذاری آن بر تحلیل تفاوت

 .ایمدیران رسانه آینده محورعملکرد 

 رویکرد آینده  زبان باارسیهای فتدوین مدل بومی هوش هیجانی در مدیریت رسانه

 .های فرهنگی، ارزشی و سیاسی ایراندرنظرگرفتن مؤلفه پژوهی و

 ی ریگجهینت

های های پژوهش حاضر نشان داد که بین هوش هیجانی و عملکرد شغلی مدیران رسانهیافته

اده از ستفهای آماری با اای مثبت و معنادار وجود دارد. نتایج تحلیلدیجیتال سیاسی ایران رابطه

ی هوش گانههای سهآزمون همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه آشکار کرد که مؤلفه

ی خودانگیزشی، ویژه مؤلفهبه—شامل خودآگاهی، مدیریت عواطف و خودانگیزشی—هیجانی

طور خاص، ای مدیران دارند؛ بهای و زمینهای در تبیین عملکرد وظیفهکنندهنقش تعیین

 ,r=0/256)ایو زمینه  (r=0/394, p<0/001)ایولفه عملکرد وظیفهخودآگاهی با م

p<0/001)  ،ایمدیریت عواطف با عملکرد وظیفهرابطه مثبت و معنادار دارد (r=0/485, 

p<0/001) ایو زمینه (r=0/334, p<0/001)  رابطه مثبت و معنادار دارد، و خودانگیزشی با

هر دو (  p<0/001ای، برای زمینه r=0/540 ای وبرای وظیفه  r=0/776)  ترین روابطقوی

نیز تأیید  های فرعیکند، که بدین ترتیب تمام فرضیهبینی میطور معنادار پیشبعد عملکرد را به

بیشترین ضریب همبستگی را با هر دو بعد عملکرد ” خودانگیزشی“ها، از بین این مؤلفه گردیدند.

ها بود ( که بالاترین مقدار در کل تحلیلr=0/776ای )ظیفهویژه با عملکرد وشغلی نشان داد؛ به

دهنده تأثیر برجسته انگیزه درونی بر اجرای دقیق وظایف اصلی مدیریتی مانند تولید و نشان

تر ای نیز رابطه قوی اما کمی ضعیفها است، در حالی که با عملکرد زمینهمحتوا و مدیریت پلتفرم

(r=0/540داشت که بر نقش آن ) ی کند. این الگوی برتردر رفتارهای حمایتی و تیمی تأکید می

های دیجیتال سیاسی ایران تبیین کرد، جایی که توان با شرایط خاص رسانهخودانگیزشی را می

ای هالاجلمدیران نیازمند پایداری انگیزه درونی برای مقابله با فشارهای مداوم سیاسی، ضرب

د؛ این امر نشان می دهد که در بستر تحولات آینده رسانه، های آنلاین هستنفشرده و بحران
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یابد، خودانگیزشی به عنوان یک سپر دفاعی جایی که عدم قطعیت و سرعت تغییرات افزایش می

این یافته حاکی از آن است که در  کند.برای حفظ عملکرد پایدار در شرایط بحرانی عمل می

سازد، بلکه انسجام تیمی و ای وظایف را بهینه میتنها اجرهایی، خودانگیزشی نهچنین محیط

اید، در نمکند و مدیران را به سمت عملکرد پایدار هدایت میابتکارات فرازمینی را نیز تقویت می

کنند. بر این تر غالب را ایفا میهای مکمل اما کمحالی که خودآگاهی و مدیریت عواطف نقش

درک و تنظیم هیجانات خود و دیگران دارند و از انگیزش اساس، مدیرانی که توانایی بالاتری در 

 های بحرانیها و مدیریت موقعیتها، هدایت تیمدرونی بیشتری برخوردارند، در انجام مسئولیت

نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که مدل کلی دهند. ای عملکرد مؤثرتری از خود نشان میرسانه

درصد از واریانس  62شناختی( توانسته است یرهای جمعیتهای هوش هیجانی و متغ)شامل مؤلفه

؛ در این میان، خودانگیزشی با بیشترین (R²=0.62, p<0.001) عملکرد شغلی مدیران را تبیین کند

. نتایج رگرسیون نشان داد که هوش هیجانی بین بوده استترین پیشقوی (β=0.52) ضریب بتا

 ,β=0/38)عملکرد شغلی مدیران را تبیین کند درصد از واریانس  62توانسته است حدود 

p<0/001)شناختی نظیر سن، جنسیت و تحصیلات تأثیر که متغیرهای جمعیت، در حالی

ای های رسانهای در محیطاند، که این امر بیانگر آن است که کارآمدی حرفهمعناداری نداشته

 توانمندی پویا و مبتنی برهای ذاتی یا سنتی باشد، یک سیاسی بیش از آنکه تابع ویژگی

  های دیجیتال نوظهور ضروری است.بومهای هیجانی است که برای انطباق با زیستمهارت
(، ویلیامز 2024های پیشین از جمله مطالعات دیویس و همکاران )سویی این نتایج با پژوهشهم

کلیدی شرط ( مؤید آن است که هوش هیجانی، پیش13۹6( و شریفی و همکاران )2023)

ژوهش های پای در شرایط پیچیده و پرفشار است. مقایسه تطبیقی یافتهموفقیت رهبری رسانه

سویی دارد ( نیز هم2021دهد که این نتایج با مطالعات گارسیا )حاضر با پیشینه نظری نشان می

 ان وویژه توانایی تنظیم هیجاند که ابعاد هوش هیجانی بهها تأکید کردهی این پژوهشو همه

آوری، رضایت شغلی و عملکرد اثربخش در میان مدیران خودانگیزشی، موجب افزایش تاب

( و براون و 2022المللی مانند اسمیت )های بینشود، هرچند برخلاف برخی پژوهشای میرسانه

دانند، تحقیق حاضر های دموگرافیک را از عوامل مؤثر بر عملکرد می( که ویژگی2021همکاران )

ران های سیاسی ایتواند ناشی از ماهیت خاص رسانهای را تأیید نکرد و این تفاوت میرابطه چنین

های شخصی یا جمعیتی بر عملکرد های هیجانی و انگیزشی بیش از ویژگیباشد که در آن، مهارت

 هایمدیران اثرگذارند. از سوی دیگر، تمرکز این تحقیق بر بافت فرهنگی ایران نشان داد که مدل

زبان نیز ای فارسی(، در محیط رسانه2006آن )-( و بار1۹۹۸جهانی هوش هیجانی نظیر گلمن )

همیت ا” مدیریت عواطف“و ” خودانگیزشی“های قابلیت تبیین دارند؛ هرچند در این زمینه، مؤلفه
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 و ”همدلی“های غربی، معمولاً بر که در پژوهشبیشتری نسبت به سایر مولفه ها دارند، در حالی

ساز تواند زمینهتأکید بیشتری شده است و این تفاوت فرهنگی می” های اجتماعیمهارت“

های کشورهای منطقه باشد. از منظر کاربردی، نتایج مطالعات تطبیقی آینده در میان رسانه

ی های آموزشتوانند با ادغام برنامهای سیاسی ایران میهای رسانهدهد که سازمانتحقیق نشان می

وری، نوآوری و های مدیریت منابع انسانی، به ارتقای بهرهی بر هوش هیجانی در سیاستمبتن

آوری سازمانی دست یابند. با توجه به ضرورت مدیریت در بستر تحولات آینده، پیشنهاد تاب

انگیزش “و ” آوری هیجانیتاب“های سنتی، بر توسعه ها فراتر از آموزششود که این سازمانمی

های نوظهور و تغییرات پارادایمی، از مرکز شوند تا مدیران بتوانند در مواجهه با پلتفرممت” درونی

هایی چون خودآگاهی، تنظیم هیجان، آموزش مهارت عملکرد خودکفا و پایدار برخوردار باشند.

تواند به بهبود مدیریت استرس، افزایش ارتباطات مؤثر و ارتقای همدلی و انگیزش درونی می

 .یری در سطوح مدیریتی کمک کندگتصمیم

 های پژوهشمحدودیت

 های دیجیتال سیاسی ایران جامعه آماری شامل مدیران رسانه: گیریمحدودیت نمونه

ها انتخاب شدند؛ بنابراین تعمیم نتایج به سایر انواع رسانهکل شماری صورت بود که به

 .یا جوامع آماری با احتیاط باید صورت گیرد

 اند و تغییرات ها در یک مقطع زمانی )مقطعی( گردآوری شدهداده :یمحدودیت زمان

شناختی مانند هیجانات و انگیزش در طول زمان بررسی احتمالی در متغیرهای روان

 .نشده است

 های اهیت سیاسی و حساس فعالیت رسانه: ممحدودیت دسترسی به مدیران ارشد

ارکت نداشته باشند، که این امر سیاسی سبب شد برخی از مدیران ارشد تمایلی به مش

 .ها اثر گذاشته باشدتواند بر جامعیت دادهمی

 متغیرهایی مانند فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، : نشدهمحدودیت در متغیرهای کنترل

اند و ممکن است تا حدودی ها در مدل پژوهش کنترل نشدهو شرایط اقتصادی رسانه

 .بر نتایج تأثیر گذاشته باشند

 ا، بین و بررسی اثرات مستقیم متغیرههای پیشپژوهش، به دلیل تمرکز بر تحلیل در این

سازی صرفاً در قالب رگرسیون خطی چندگانه انجام شده است. این رویکرد اگرچه مدل

کند، اما محدودیتِ عدم امکان بررسی قدرت تبیین بالایی برای متغیر وابسته فراهم می
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ی علیّ که در تکنیک و ساختارهای پیچیده  جیهای میانروابط غیرمستقیم، نقش

 د.قابل ارزیابی است را به همراه دار "یسازی معادلات ساختارمدل"

 به دلیل استفاده از ک: محدودیتِ اتکا به ابزار خودگزارشی و سوگیری روش مشتر

های خودگزارشی برای سنجش تمامی متغیرها، امکان بروز سوگیری پرسشنامه

های مطلوب اجتماعی( وجود دارد. همچنین، مانند تمایل به ارائه پاسخدهندگان )پاسخ

ها ممکن است منجر به واریانس روش آوری دادهاستفاده از یک روش واحد برای جمع

عاملی هارمن برای بررسی این موضوع انجام شد، اما مشترک شود. اگرچه آزمون تک

ندمنبعی )مانند ارزیابی توسط های چهای آتی از دادهشود در پژوهشپیشنهاد می

 .زیردستان یا مدیران بالادستی( استفاده شود
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