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Abstract 

  This research was conducted with the aim of investigating the relationship between emotional 

intelligence and organizational performance with the mediating role of job satisfaction of primary 

school teachers in Javad Abad region. The method of carrying out a descriptive research was a 

correlational type of structural equation model. The statistical population of the present study 

included all primary school teachers in Javad Abad region, and the number of 113 people was 

determined as the sample size according to Morgan's table. Sampling was done by voluntary 

sampling method and data was collected face-to-face using Golman (2006), Yousefi (2016) and 

Fathi Organizational Performance Questionnaire (2016). SPSS and AMOS software were used to 

analyze the research data. The results showed that based on the path coefficient of 0.792 and the 

obtained t-statistics, it can be said that emotional intelligence has a significant effect on 

organizational performance at the 99% confidence level. Based on the path coefficient of 0.820 

and the obtained t-statistic, job satisfaction has a significant effect on organizational performance 

at the 99% confidence level. Based on the path coefficient of 0.252 and the obtained t-statistic, it 

can be said that emotional intelligence has a significant effect on job satisfaction at the 99% 

confidence level. 
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ابطه بین هوش هیجانی و عملکرد سازمانی با نقش میانجی رضایت شغلی  ربررسی 

ابتدایی منطقه جواد آبادمدارس  معلمان   
 

 

 زهرا  رضایی  1
 زهرا  دهنوی 2

   37  –   50صص   

 

1402/ 10/ 20:  رش ی پذ   خ ی تار     1402/ 8/ 20:  افت ی در   خ ی تار   

   چکیده 

سازمانی با نقش میانجی رضایت شغلی معلمان مقطع ابتدایی  این پژوهش با هدف بررسی رابطه هوش هیجانی و عملکرد  

جامعه آماری    منطقه جواد آباد انجام شد. روش انجام تحقیق توصیفی از نوع همبستگی از نوع مدل معادلات ساختاری بود. 

نفر برحسب جدول مورگان به عنوان  حجم    113معلمان مقطع ابتدایی منطقه جواد آباد بوده  که تعداد  پژوهش حاضر شامل کلیه  

نمونه تعیین شد. نمونه گیری با روش نمونه گیری داوطلبانه صورت گرفت و داده ها به صورت حضوری با استفاده از پرسشنامه  

( جمع آوری گردید. . برای تجزیه و تحلیل  1396پرسشنامه عملکرد سازمانی فتحی )   و  (  1396یوسفی ) (،  2006گلمن ) های  

بدست   tو آماره    0/ 792استفاده شد. نتایج نشان داد  بر اساس ضریب مسیر   AMOSو   SPSSداده های تحقیق از نرم افزارهای 

بر اساس ضریب مسیر    درصد بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی دار دارد.    99آمده می توان گفت هوش هیجانی در سطح اطمینان  

بر اساس  درصد بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی دار دارد.    99بدست آمده رضایت شغلی در سطح اطمینان    tو آماره    0/ 820

درصد بر رضایت شغلی تاثیر    99بدست آمده می توان گفت هوش هیجانی در سطح اطمینان    tو آماره    0/ 252ضریب مسیر  

 معنی دار دارد.  

 

 هوش هیجانی، عملکرد سازمانی، رضایت شغلی، معلمان ابتدایی  ها:  کلیدواژه 

 

 

 
 .رانیا  ،شوایواحد پ ، یآزاداسلام دانشگاه ،یآموزش  تی ریرشته مد   ،ارشد  یکارشناس  .1

 ران یا  ،شوایواحد پ ی ،دانشگاه ازاد  اسلام یدانشکده علوم انسان  ،یآموزش ت یر یگروه مد  ،اری استاد .2
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 مقدمه 

رشد و    است.  نیمعلم  عنيیدهنده آن    لیانساني تشک  یروین  نده،یكارآمد آ  یرویپرورش ن  ی آموزش و پروش، برا  ی گذار بر رو  ریازجمله عوامل تاث

نقش    زیمعلمان ن  يعملکرد سازمان  تیو كم  تیفیك  ن،یدارد. علاوه بر ا  يآن جامعه و معلمان آن جامعه بستگ  يتوسعه هر جامعه به نظام آموزش

مهم و ارزشمند    اریامروزه عملکرد آموزش و پرورش در همه كشورها بس  (.  1396  ،ي رقدسیو امي  نیینا  یادیبن)  كند  ي م  فایافراد ا  ندهیدر آ  يمهم

معتقدند كه    ت یو ترب  میكارشناسان تعل  لیدل  نیانکار است. به هم  رقابلی غ  ي اسیو س  ي فرهنگ  ،ياجتماع  ،یاست و نقش آن در رشد و توسعه اقتصاد

  تیموفق  .شده برخوردار باشد  نییتع   شیبه اهداف از پ  يابیدست  یبرا  ژهی و  یها  يها و آمادگ  زهیاز انگ  دیمانند معلمان با  يعملکرد كاركنان آموزش

  ت یها صلاح  يژاپن  دگاهیاز د.  دارد  يبستگ   ستمیمعلمان آن س  ی حرفه ا  یبه دانش، هوش و مهارت ها  یگریاز هر عامل د  ش یب  يآموزش  ستمیهر س

و    یریادگی -ياددهی  ندیفرآدر    يعضو نظام آموزش  نیتوان گفت معلم مهمتر  يم  نیدارد، بنابرا  ي به عملکرد معلمان آن بستگ  يآموزش  ستمیهر س

و   ياجتماع  یها  تیقابل  یهستند كه دارا  يسازمان ها به دنبال كاركنان  (.1401)سربازوطن و همکاران،    استي  آموزش  ستمیاز س  يمعمار اصل

و منتقل كنند   انیب  ي را درک كنند، احساسات را به خوب  گرانیباشند و احساسات خود و د  يباشند، شنوندگان و سخنرانان خوب  يارتباط  یها  رتمها

  تیری(. مواجهه با تلاش معلم در كنترل و مد1396  ،يف یكنند. باعث رشد مردم در آن شود )شر  جادیبا نشاط ا  يطیجمله بتوانند مح  کیو در  

  كرده است  دا یپ یشتریب تیامر امروزه اهم نیدهد. ا ي قرار م ر یدر عمل و رفتار را تحت تأث ت یموفق ز،یزا، استرس زا و چالش برانگ استرس  ط یشرا
و   1های رفتاری كاركنان تاثیرگذار است )دسیلوریادر این میان رضایت شغلي یکي از مهمترین متغیرهایي است كه به طور مستقیم بر گرایش

های مطرح و بحث برانگیز در حوزه  آموزش در محیط كار به ویژه درمورد  معلمان ، رضایت    چالش  از  یکي  اخیر  ی(. در دهه ها2020همکاران،  

اني  شغلي بوده است. رضایت شغلي نتیجه ادراک كاركنان است كه محتوا و زمینه آن چیزی راكه برای كارمند ارزشمنداست،فراهم میکند، ازنظرسازم

با توجه  (.  8:  1401سیار مطلوب است كه منجربه جذب وبقای كاركنان میشود)عزیزی زاده،سطح بالای رضایت شغلي منعکس كننده جو سازماني ب

 وردم یبه صورت كاربرد رهایمتغ  نیشده است ا  يپژوهش سع ن یدر عملکرد معلمان، در ا يشغل  تیو رضا يجان یهوش ه یرهایبه نقش مهم متغ

  ت یتوان در استدلال و عقلان  يعواطف را م  میرمستقیو غ  میهند. حضور مستقد  ي ما را پوشش م  ي از زندگ  يبخش بزرگ  احساسات.ردیقرار گ  ي بررس

انسان به همراه داشته   یرا برا یاد ی ز یهانه یهز توانديها مها و اجازه ندادن به ابراز آن نکردن آن  تیریگرفتن احساسات، مد دهیمشاهده كرد. ناد

كند و برعکس، آموزش    جادیا  يو اجتماع  یفرد  یها  نه یدر زم  يتواند اثرات مخرب  يم  ي جانیدهد كه فقدان هوش ه  ينشان م  دیجد  قاتیباشد. تحق

 ت یدر رضا  ي معلمان نقش اساس  یفرد  ن یتعامل ب  تیفیك  گر ید  ی(. از سو1396  ،يبزرگ خواهد بود )پهلوان  یها  ت یساز موفق  نهیآن زم  ت یو تقو

مهم  اریبس ي شغل تیدر رضا گران یخود در رابطه با د جاناتیه تیریو مد ختنیو برانگ گرانیفرد در شناخت عواطف خود و د یي توانا معلمان دارد.

توانند احساسات    ي دارند م  يجانیكه هوش ه  يكسان.  دهند  يم  یشتریب  تیاهم  گران یدارند به عواطف و احساسات د  يجانیكه هوش ه  یافراد.  است

استفاده   يتفکر و اعمال شخص  ندیفرآ  ت یهدا  یبرا  ي جانیدهند و از اطلاعات ه  صیاحساسات را تشخ  يمثبت و منف  یامدهایخود را كنترل كنند، پ

خود سازگار    يو اجتماع  يشخص  ي زندگ  یتواند با چالش ها  يبهره مند باشد، بهتر م  یيبالا  يجانیاز هوش ه  یاگر فرد(.  1396)یوسفي،     كنند

معلمان   يتعاملات اجتماع  در.كند  يرا فراهم م  ي شغل  تیعملکرد و رضا  شیافزا  نهیزم  جه یكند. در نت  تیریخود را به نحو احسن مد  جاناتیشود و ه

  جه یخواهند داد و در نت یكنند، پاسخ بهتر یينشانه ها را شناسا ن یتوانند ا  يكه بهتر م ی وجود دارد و افراد یاد یز يركلامیو غ ي عاطف  ینشانه ها

  یها  تیرا كنترل كنند و در موقع   ادیز  ایكم    يعاطف  یها  يختگیتوانند برانگ  ينوع افراد بهتر م  نیخواهند داشت. ا  یبهتر  ياجتماع  یمهارت ها

)اعتباریان و  هستند    ي جانیبه نام هوش ه  یریمتغ  ریها تحت تأث  یيتوانا  نیكلاس و مدرسه احساسات مناسب را از خود نشان دهند. ا  ياجتماع

تواند به بهبود   دارد و مي   زیادی    ویژه معلمان اهمیت  به    آموزش و پرورش    نظام های  در  شاغل   گروههای  همه    عملکرد  بررسي(.  1387امید پناه،  

 عملکرد ارزیابي شاخص های اساس بر (. 278:  1401رناني،  بختیاری  ونماید)صدرار  حامي   زیادی  كمکو بهره وری سازمان     وضعیت آموزشي

 والدین، با تعامل مناسب، یادگیری محیط ایجاد آموزشي، برنامه ریزی در قالب معلمان شغلي عملکرد شاخصهای   كمبریج مدرسه   در معلمان،

 
1 Dasilveira 
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  همکاران،  و ساروار. )است گروه بندی گردیده آنان هایتوانمندی  و تدریس در مناسب رویکردهای استفاده از فراگیران، به  بازخورد حرفه ای، رشد

  ند یفرآ  نیمعلمان در ا  یكار  کردعمل  ریو تاث  تیدانش آموزان، حساس  یبالا  يلیافت تحص  ژهیآموزش و به و  تیبا توجه به اهم  نیبنابرا(.2022

هوش هیجاني و عملکرد سازماني با نقش  پاسخ به این سؤال است كه آیا بین لذا هدف اصلي این پژوهش  است. تیحائز اهم اریسرنوشت ساز بس

 رابطه وجود دارد؟ میانجي رضایت شغلي معلمان مقطع ابتدایي منطقه جوادآباد

 هوش هیجانی 

اولین نظریهرا مي   1ثورندایک از جنبه توان جزء  بود كه یکي  افرادی  اولین  از  را  پردازان هوش هیجاني محسوب كرد. وی  های هوش هیجاني 

های درک دیگران و عاقلانه رفتار كردن در واكنش ی توانایي تشخیص داد و آن را هوش اجتماعي نامید. ثورندایک هوش اجتماعي را در بر گیرنده

های درک و مدیریت دانست. به اعتقاد او، این شکل از هوش، متمایز از اشکال مکانیکي و انتزاعي آن است و عبارت است از توانایيبه آنها مي 

های متفاوت هوش توجه نشان پرداز دیگری كه به جنبهمنظور بروز رفتاری عاقلانه در روابط اجتماعي نظریهمردان و زنان، پسران و دختران، به 

ی عناصر فکری و غیرفکری را مطرح كرد و عناصر غیرفکری را همان عناصر عاطفي، شخصي و اجتماعي دانست. وی  داد، وكسلر بود. وی ایده

ی گاردنر، هوش طیف وسیعي دارد كه شامل هفت  به عقیده.  بین خوبي برای احتمال موفقیت فرد در زندگي دانست.های غیرفکری را پیشتوانایي 

نوع اصلي است؛ هوش زباني، موسیقایي، ریاضي و منطقي، فضایي، حركتي، بین فردی و درون فردی. وی از هوش بین فردی و درون فردی 

چه چیز موجب بر انگیختن آنها  تحت عنوان هوش هیجاني یاد كرد. طبق نظر گاردنر، هوش بین فردی توانایي درک دیگر افراد است: یعني اینکه  

ی توان با آنها كاری مشترک انجام داد. در واقع، هوش بین فردی از نظر گاردنر، توانایي درک و ارائه كنند و چگونه ميشود، چگونه كار مي مي

ش درون فردی نیز توانایي مشابهي است كه در های دیگر افراد است. از نظر گاردنر، هوها و خواستهپاسخ مناسب به روحیات، خلق و خو، انگیزش 

ی ثمربخش در  درون افراد وجود دارد. این هوش، به استعداد تشکیل الگویي دقیق و واقعي از خود فرد و توانایي استفاده از آن الگو برای استفاده

كار بردند و هوش هیجاني را نوعي هوش اجتماعي و  برای اولین بار، هوش هیجاني را به  2(.مایر و سالووی 2120طول زندگي اشاره دارد.  )چانگ، 

های خود و دیگران و تمایز بین آنها و استفاده از اطلاعات برای راهبرد تفکر و عمل دانسته و آن را متشکل از  مشتمل بر توانایي كنترل هیجان

 كنند: دانند و در پنج حیطه خلاصه مي های درون فردی و میان فردی گاردنر ميمؤلفه

 ها به سمت هدف.خود انگیزی: جهت دادن و هدایت عواطف، احساسات و هیجان  •

 نگری و آگاهي از خود و تشخیص احساسات واقعي خود.خود آگاهي: توانایي خود  •

ها )ترس، عصبانیت  های اداره و كنترل احساسات و هیجانها، تشخیص منشأ احساسات و یافتن راهخود كنترلي: كنترل احساسات و هیجان •

 و...(. 

های موجود بین مردم در رابطه با  های آنان و بها دادن به تفاوت همدلي: حساسیت نسبت به علایق و احساسات دیگران و تحمل دیدگاه •

 احساسات خود.

 (. 2019های ارتباطي در تعامل با افراد )تورس، های دیگران و برخورداری از توانایي ی هیجانمهارت اجتماعي: اداره •

 

 
1 Thorndike 
2 Mayer & Salovey 
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 رضایت شغلی 

موارد   بسیاری  با  و  است كه بیشتر از سایر متغیرها مورد تحقیق و پژوهش قرار گرفته است.  كار  محیط  روانشناسي  زمینه  در   متغیری  شغلي  رضایت  

 های حوزه  در است  پیچیده بسیار مفهوم  یک شغلي رضایت مفهوم..است   مرتبط    شغل   سازماني و طراحي   روانشناختي، عوامل  همچون؛ مسائل

بي شغلي یا تجربه های شغلي فرد  اكه ناشي از ارزشی استحالت هیجاني خوشایند و مثبتي رضایت شغلي . است گرفته قرار بررسي  مورد مختلفي

تعاریف، این مفهوم به صورت »واكنش احساسي  (.از رضایت شغلي تعاریف مختلفي وجود دارد. در گروهي از  1398پور و همکاران،  )سبحاني  است 

توان گفت »رضایت شغلي میزاني است كه مردم شغل شان را دوست دارند«؛  و نگرشي« كاركنان به شغل تعریف شده است. به صورت ساده مي

دانند. و برخي دیگر از كار متنفرند و آن را تنها به این دلیل  برند و آن را یک بخش مهم زندگي مي به طوری كه بعضي از مردم از كار لذت مي 

رضایت شغلي را وضعیت احساسي لذتبخش یا مثبت ناشي از    لاک  (.  2016و همکاران،      دهند كه مجبور به انجام آن هستند )تینانانجام مي

ل با توجه به آنچه انتظار رضایت شغلي را وضعیت عاطفي مربوط به شغ  كرني و همکارانش  .    شغل یا تجربیات شغلي شخص تعریف كرد     ارزیابي  

پیشرفت كار، قدرت،  ،میزان رضایت شغلي توسط عناصر مختلفي ازجمله حقوق  اند.  داشتند و آنچه از زیر بار آن شانه خالي میکنند، تعریف كرده

رضایت (.7:  1401محمدخاني،   )سیم خواه وخانواده و ماهیت شغل ارزیابي میشود    -رویه و سیاست، ارتباط با مقام بالاتر، زمانبندی شغلي، تعارض كار

 .شغلي، یک حس مثبت و مطبوع و پیامد ارزیابي شغلي یا تجربه فرد است . این حالت كمک زیادی به سلامت فیزیکي و رواني افراد مي كند  

برآورده شدن آن نیازها در   همچنین در تعریفي مشابه با تعریف فوق، رضایت شغلي به عنوان »اختلاف بین میزان و شدت نیازهای فرد و میزان

ای كه محیط با ساختار نیازی فرد همخواني  شغل« تعریف شده است. به عبارت دیگر در این تعریف، خشنودی شغلي تابعي است مستقیم از درجه 

. باید راههای مؤثر در ایجاد رضایت شغلي كاركنان در هر سازماني مطالعه شود تا با شناسایي آنها و حركت در  (.2019و همکاران،    1دارد )ویلر

 (. 32:    1399رسولي آزاد،)مرتضوی  و  راستای افزایش رضایت شغلي، دستیابي به هدفهای سازمان تسهیل و تسریع شود 

 عملکرد سازمانی  

عملکرد، مفهومي چند وجهي است و در سطح بنیادی میتوان جنبه فرایندی عملکرد، یعني تعاملهای رفتاری را از یک نتیجه مورد انتظار    تیهو

بر این كه در ارتباط   علاوه  پژوهشگران، عملکرد را دستیابي به اهدافي كه كمیت و كیفیت آنها تعیین شده است، میدانند. این تعریف.متمایز كرد 

  ها و بروندادها است، بلکه نشان میدهد كه عملکرد مرتبط با انجام كار و همچنین نتایج حاصله است؛ بنابراین عملکرد را میتوان به عنوان   با ستانده

د و  با توجه به اهمیت عملکر  ..وری است و بایستي بتواند به كسب اهداف سازماني كمک نماید  . عملکرد شغلي زیربنای بهره.رفتار تلقي نمود  

است سازمانها عواملي كه بستر مناسب برای بهبود عملکرد را ایجاد میکنند، شناسایي نموده   لازمنقشي كه منابع انساني در بهبود آن ایفا میکند،  

وری و كارایي سازمانها   اهمیت و تاثیر عامل منابع انساني در بهره.داشته باشند بالا دستیابي به عملکرد     ، سعي در لازم  و با تامین شرایط و بستر 

مداری است. به همین دلیل است كه    وری، كیفیت، سودآوری و مشتری  سازد كه عملکرد خوب به معنای بهره توجه به این عامل را ضروری مي

ژی به این توفیق  زیادی میکنند تا عوامل موثر در عملکرد و رفتار كاركنان را شناسایي و مدیریت كنند و با تدوین استراتتلاش  سازمانهای موفق 

.(ارزیابي عملکرد كاركنان   30:  2019داسگوپتا،  )شان بهبود یابد    دست پیدا كنند كه با فراهم كردن این عوامل، عملکرد كاركنان و در نهایت سازمان

عملکرد با كمیت خروجي، كیفیت خروجي و   (.178:  2019دیامانتیدیس و چاتزوگلو،  )باعث افزایش طول عمر سازمانها و بهبود خدمات آنها میشود  

را نتیجه كار از نظر كمي و كیفي میدانند كه این نتیجه توسط كارمند و      عملکرد در كار   ركمانا، ماالن و نورا  .به موقع بودن خروجي همراه است

.  بر اساس مسئولیت داده شده به وی به دست آمده است. با توجه به این تعریف، عملکرد كاركنان نتیجه كاری است كه به ایشان سپرده شده است 

عملکرد  .م است كه یک كارمند همواره تحت نظارت و ارزیابي باشدعملکرد كاركنان كلید خروجي یک سازمان یا شركت است و این بسیار مه 

ولر،  )كاركنان نتیجه كار یک شخص در انجام وظایفي است كه به وی محول شده و چگونه كارمند در فعالیت های سازمان مشاركت میکند  

 
1 Wheeler 



 

 
 

 فصلنامه پیشرفتهای نوین در مدیریت آموزشی 

ه   ر ا م ش م  ر ا ه چ ه  ر و م د ر ا ه ن ،  چ ا ت س م 1  ز 4 0 پ 2 پ ی ،  41  ی ا  

 

41 

ISSN: 2783-1302 

www.naiem.ir 

41 

.(میزان عملکرد در كارمندان مختلف، متفاوت است؛ زیرا هر كارمندی از توانایي متفاوتي در انجام وظایف خود   1104:  2020كورنیانتي، سیتي،  

برخوردار است. عملکرد كارمندان به عنوان عملکرد شغلي یک كارمند در محل كار شناخته میشود و همچنین به عنوان یک مولفه اساسي در  

فقیت و بهره وری سازماني به عملکرد كاركنان بستگي دارد. عملکرد كاركنان بر روی دستاوردهای سازماني موفقیت سازماني تصور میگردد. مو

گیری عملکرد،    در سالهای اخیر، به دلیل پویایي محیطي كه سازمانها در آن رقابت میکنند، بیشتر آنها برای اندازه .  تاثیر بسزایي خواهد داشت  

قابل توجهي نشان میدهند. نقش اصلي ارزیابي عملکرد، بررسي موقعیت فعلي سازمان و همچنین كمک به مدیران در ایجاد و اجرای    علاقه  

یتي استراتژی بهتر از طریق بهبود عملکرد كاركنان است. به همین دلیل، مدلهای مختلفي برای ارزیابي عملکرد كاركنان توسط محققین علوم مدیر

كه عملکرد هم به عمل،هم به نتیجه عمل اشاره دارد. به عبارت دیگر، عملکرد بعنوان عمل امروز كه مقدمه تولید  .معرفي شده است  و روانشناختي  

مقدار مشخصي از ارزش خروجي فرداست، تعریف مي شود. بطور كلي عملکرد سازماني معیاری برای اندازه گیری میزان دست یابي خوب و موثر  

تعیین شده تعریف مي شود كه مي تواند به وسیله كارایي و اثربخشي سازمان در دستیابي به اهداف برآورد شود)سلیمانپور و    یک اقدام بر اهداف

 :، عملکرد به دو جزء تقسیم مي شود(2022 و همکاران ) سارواطبق این تعریف   (.  1401همکاران، 

كارایي كه توصیف كننده ی چگونگي استفاده سازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات است، یعني رابطه بین تركیب واقعي و مطلوب    -1

 .دروندادها برای تولید بروندادهای معین

 . اثربخشي كه توصیف كننده ی درجه ی نیل به اهداف سازماني است  -2

 پیشینه   

( پژوهشي با هدف تأثیر هوش هیجاني بر رضایت شغلي با میانجیگری مهارتهای سیاسي كاركنان انجام دادند.یافته  1400بخشي و همکاران )  

های پژوهش حاكي از آن است كه بین هوش هیجاني و رضایت شغلي رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و دیدگاه سیاسي بین هوش هیجاني و  

( پژوهشي با هدف رابطه هوش هیجاني و رضایت شغلي با توجه به نقش واسطه  1396ابراهیم زاده و مجیدی )ش واسطه ای دارد.رضایت شغلي نق

اني  ای توانایي یادگیری سازماني انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد كه بین هوش هیجاني و رضایت شغلي با میانجیگری توانایي یادگیری سازم

( پژوهشي را با هدف بررسي تأثیر هوش هیجاني بر تعهد سازماني كاركنان با بررسي نقش  1396نائیني )بنیاني  .اری وجود داردرابطه مثبت و معناد

ن میانجي رضایت شغلي انجام داده است.   تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد كه هوش هیجاني بر تعهد سازماني و رضایت شغلي كاركنان و همچنی

دهقان  یر دارد. علاوه بر این، رضایت شغلي نقش میانجي بین هوش هیجاني و تعهد سازماني دارد.  رضایت شغلي بر تعهد سازماني كاركنان تأث

( پژوهشي با هدف تعیین رابطه بین هوش هیجاني و عملکرد شغلي كاركنان با نقش واسطه ای تعهد سازماني در كاركنان آموزش و پرورش  1394)

تحقیق در زمینه فرضیه اصلي بین هوش هیجاني، عملکرد شغلي و نقش واسطه ای تعهد    شهرستان گرگان انجام داد. نتایج به دست آمده از

 سازماني در بین كاركنان سازمان آموزش و پرورش شهرستان گرگان نشان داد كه بین مؤلفه های عاطفي رابطه معناداری وجود دارد.آكومولاف و 

معلمان دوره راهنمایي: هوش هیجاني، استرس شغلي و خودكارآمدی به عنوان  ( در پژوهشي با عنوان رضایت شغلي در بین  2014آگون ماكین )

های این پژوهش نشان داد كه هوش هیجاني،  متغیرهای پیش بیني كننده، رابطه بین متغیرهای مورد تجزیه و تحلیل را بررسي كردند. یافته 

(  2012پسلویاناگوتي و همکاران ).تند و تأثیر مستقیمي بر آن دارندهای خوبي برای رضایت شغلي هسكنندهبینياسترس شغلي و خودكارآمدی پیش

ز  مطالعه ای با عنوان هوش هیجاني، كار هیجاني و رضایت شغلي در بین پزشکان یوناني انجام داد. این پژوهش كاربردی و توصیفي بود. آنها ا

ر با  هیجاني  كه هوش  رسیدند  نتیجه  این  به  آنها  كردند.  استفاده  اطلاعات  آوری  برای جمع  استاندارد  معناداری پرسشنامه  رابطه  ضایت شغلي 

بیني فرسودگي شغلي و رضایت شغلي وكلای یوناني، تأثیر  ( در پژوهشي با عنوان نقش هوش هیجاني در پیش 2012پلاستیدو و سلمان ).دارد

بررسي قرار دادند. یافته های این پژوهش نشان داد كه  كننده بر رضایت شغلي و فرسودگي شغلي مورد  بینيهوش هیجاني را به عنوان متغیر پیش
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هوش هیجاني بر فرسودگي شغلي و رضایت شغلي تأثیر مستقیم دارد و مي توان آن را پیش بیني كننده مناسبي برای فرسودگي شغلي و رضایت 

 شغلي دانست. 

 فرضیات تحقیق 

 دارد. معلمان رابطه وجود عملکرد سازماني  ي وجانیهوش ه( بین 1

 معلمان رابطه وجود دارد.  و رضایت شغلي ي جانیهوش ه نیب( 2

 عملکرد سازماني معلمان رابطه وجود دارد. و   رضایت شغلي نیب(  3

 معلمان نقش دارد.  عملکرد سازماني  ي وجانیهوش ه( رضایت شغلي در رابطه بین 4

 روش 

معلمان مقطع ابتدایي منطقه  جامعه آماری پژوهش حاضر شامل كلیه . باشدي م یابي ینهزم - یفيبا توجه به موضوع و اهداف، توص  یقتحق ینا

انتخاب  نفر به عنوان نمونه 113ا تعداد  نفر مي باشد. حجم نمونه برحسب جدول مورگان محاسبه شد. ، لذ  160است كه تعداد آن ها  جواد آباد

 .  تصادفي ساده است شدند.روش نمونه گیری

 ابزار تحقیق

    و پرسشنامه     یوسفي  رضایت شغلي    ، پرسشنامه(2006گلمن)هوش هیجاني  از  پرسشنامه     برای سنجش متغیرهای مورد نظر    پژوهش  در این  

 .استفاده گردید(1396)فتحي،عملکرد سازماني 

 افته ها ی
قبل از انجام آزمون پیش فرض های آزمون  های آمار استنباطي استفاده گردید.های پژوهش از روش ها و آزمون فرضیهبرای تجزیه و تحلیل داده 

   .مورد بررسي قرار گرفت.

 پایایی مرکب  و آزمون آلفای کرنباخ
 پایایي مركب و : آلفای كرونباخ  1جدول

 
 پایایي مركب   آلفای كرونباخ 

 868/0  833/0 رضایت شغلي

 825/0  7/0 عملکرد سازماني

 901/0  867/0 هوش هیجاني 

است پس مدل دارای آلفای كرونباخ است و چون مقدار متغیرها    7/0طبق جدول به دست آمده، مقدار آلفای كرونباخ در تمامي متغیرها بزرگتر از  
 پایایي مركب هستند. نیست پس تمامي متغیرها دارای   95/0بزرگتر از 
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 آزمون طبیعی بودن توزیع داده ها

 های آزمون كولموگروف اسمیرنفآماره :2 جدول 
 

 ها آماره متغیرهای پژوهش 

Test 

Statistic 
P نوع توزیع  كشیدگي  چولگي 

 طبیعي 0٫139 0٫285 0٫686 0٫352 رضایت شغلي

 طبیعي 0٫802 0٫132 0٫923 0٫183 عملکرد سازماني

 طبیعي 0٫508 0٫495 0٫258 0٫727 هوش هیجاني 

باشد. این  مي  5/0شود كه در این متغیرها مقادیر سطح معناداری بالاتر از با توجه به مقادیر سطح معناداری در مورد متغیرهای تحقیق مشاهده مي

یکسان است، یعني توزیع متغیرهای فوق یک توزیع طبیعي بوده  بدان معناست كه توزیع مشاهده شده این متغیرها با توزیع مورد انتظار محقق  

 است. 

  ( در مدل1VIFبررسی شاخص همخطی چندگانه )

 رگرسیوني پژوهش  مدل بودن مناسبهمخطي چندگانه جهت  شاخص ي  بررس  :3 جدول 

 متغیر مستقل 
مقدار استاندارد  

 شاخص

مقدار شاخص در مدل  

 مورد نظر
 گیری نتیجه 

 عدم وجود همخطي 798/1 5كمتر از  شغليرضایت 

 عدم وجود همخطي 612/1 5كمتر از  عملکرد سازماني

 عدم وجود همخطي 483/1 5كمتر از  هوش هیجاني 

 

دهد كه مقدار آن قابل قبول بوده و نشان از عدم وجود همخطي چندگانه  شاخص همخطي چندگانه برای متغیرهای مستقل در مدل را نشان مي

 بین متغیرهای مستقل دارد. در 

 

 
1 Variance Inflation Factor 
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 : مدل اندازه گیری شده در حالت معناداری ضرایب  1شکل 

های متغیرهای مکنون فوق، به دلیل برقرار بودن شروط ضرایب معناداری و بار عاملي، با توجه به مدل اندازه گیری اصلاح شده، كلیه شاخص

 دارند. قابلیت اندازه گیری متغیرهای مکنون فوق را 

 آزمون ضریب تعیین  

برای این معادله به    2Rتوجه به اینکه مدل ساختاری شامل یک معادله ساختاری به تعداد متغیرهای درونزای خود است. بنابراین ضریب تعیین  

های درونزا را تغییرات این متغیراند  های برونزای پژوهش تا چه حدی توانستهدهد كه متغیرشرح جدول زیر است. در واقع این مقدار نشان مي

 كرده و واریانس آن را تبیین نمایند بینيپیش

 : ضرایب تعیین به دست آمده از مدل معادلات ساختاری  4جدول 

 معادلات ساختاری  2Rمقدار ضریب تعیین كلي 

 معادله ساختاری اول )متغیر وابسته: عملکرد سازماني( 905/0

فوق،   جدول  به  توجه  توانستهبا  قوی  حد  در  تقریباً  پژوهش،  برونزای  را متغیرهای  زا  درون  متغیرهای   اند 

به  پیش با توجه  برای متغیر عملکرد = قوی(0.67= متوسط و  0.33= ضعیف،  0.19)  Chen 1996مقدار    3بیني كنند، كه مقادیر فوق كه   ،

 شود. شود و برای متغیر تغییر قیمت متوسط رو به بالا ارزیابي مي سازماني، خیلي قوی ارزیابي مي 
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   آزمون کیفیت مدل ساختاری 

بیني به درستي انجام شده  كند كه آیا متغیرهای ما به درستي تعیین كننده مدل هستند؟ كه اگر این مقدار مثبت باشد پیشاین آزمون مشخص مي

 است.  

 : آزمون كیفیت مدل ساختاری متغیرهای وابسته پژوهش5جدول  

 SSE/SSO  متغیر 

 498/0 عملکرد سازماني

 بیني كنند.  اند مدل را پیشدهد كه متغیرها به درستي توانستهبا توجه به جدول فوق، كلیه مقادیر مثبت شده است پس نشان مي

 آزمون فرضیات 

 معلمان اثر دارد. هوش هیجاني بر عملکرد سازمانيفرضیه اول: 

 در رابطه هوش هیجاني و چابکي سازماني tضرایب مسیر و آماره  -6جدول 

 β T R2 متغیر مستقل 

 627/0 258/2** 792/0 هوش هیجاني 

درصد بر عملکرد سازماني تاثیر  99بدست آمده مي توان گفت هوش هیجاني در سطح اطمینان  tو آماره  792/0بر این اساس ضریب مسیر 

بدست آمده است. ضریب تعیین   627/0( برابر R2مقدار ضریب تعیین چندگانه )  معني دار دارد. بنابراین فرضیه اول پژوهش تایید مي گردد.

چندگانه توانایي پیش بیني متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل را بررسي مي كند. بر این اساس متغیر مستقل هوش هیجاني  توانسته است  

 درصد از تغییرات عملکرد سازماني را پیش بیني نماید. 7/62

 رضایت شغلي بر عملکرد سازماني معلمان اثر دارد.فرضیه دوم : 

 در رابطه رضایت شغلي و عملکرد سازماني tضرایب مسیر و آماره  -7جدول

 β T R2 متغیر مستقل 

 672/0 147/2** 820/0 رضایت شغلي

  

درصد بر عملکرد سازماني تاثیر  99بدست آمده مي توان گفت رضایت شغلي در سطح اطمینان  tو آماره  820/0بر این اساس ضریب مسیر   

دهنده درصدی از واریانس متغیر نهفته است كه توسط متغیرهای این ضریب نشانمعني دار دارد. بنابراین فرضیه دوم پژوهش تایید مي گردد.

بدست آمده است. ضریب تعیین چندگانه توانایي پیش   672/0( برابر R2مقدار ضریب تعیین چندگانه )شود.نهفته اثرگذار بر آن توضیح داده مي



 

 فصلنامه پیشرفتهای نوین در مدیریت آموزشی 

ه   ر ا م ش م  ر ا ه چ ه  ر و م د ر ا ه ن ،  چ ا ت س م 1  ز 4 0 پ 2 پ ی ،  41  ی ا  

 

46 

ISSN: 2783-1302 

www.naiem.ir 

46 

درصد از تغییرات   2/67بیني متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل را بررسي مي كند. بر این اساس متغیر مستقل رضایت شغلیتوانسته است 

 عملکرد سازماني را پیش بیني نماید.

 بر رضایت شغلي معلمان اثر دارد.   سوم: هوش هیجاني   فرضیه 

 در رابطه هوش هیجاني و رضایت شغلي tضرایب مسیر و آماره  -8جدول 

 β T R2 متغیر مستقل 

 063/0 658/3** 252/0 هوش هیجاني 

  

بدست آمده مي توان گفت هوش هیجاني    tو آماره    252/0در جدول آماره های مربوط به تحلیل این فرضیه آمده است. بر این اساس ضریب مسیر  

دهنده درصدی از  این ضریب نشاندرصد بر رضایت شغلي تاثیر معني دار دارد. بنابراین فرضیه سوم پژوهش تایید مي گردد. 99در سطح اطمینان 

بدست    063/0( برابر  R2مقدار ضریب تعیین چندگانه )شود.واریانس متغیر نهفته است كه توسط متغیرهای نهفته اثرگذار بر آن توضیح داده مي

آمده است. ضریب تعیین چندگانه توانایي پیش بیني متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل را بررسي مي كند. بر این اساس متغیر مستقل هوش  

 درصد از تغییرات رضایت شغلي را پیش بیني نماید. 3/6سته است هیجاني  توان

 .  داردنقش واسطه ای  فرضیه چهارم: رضایت شغلي در رابطه بین هوش هیجاني و عملکرد سازماني

 اثر مستقیم و غیر مستقیم متغیر میانجي رضایت شغلي -9جدول 

 عملکرد سازماني شرح

 اثر غیر مستقیم اثر مستقیم 

 هیجاني هوش 

 رضایت شغلي

792/0 

252/0 

 

540/0 

 

مي باشد، مقدار اثر غیرمستقیم بیشتر از مقدار اثر    252/0و اثر مستقیم    540/0از آن جایي كه اثر غیرمستقیم بین رضایت شغلي و عملکرد سازماني

سازماني تاثیرگذار است. بنابراین فرضیه چهارم پژوهش  مستقیم است پس مي توان گفت هوش هیجاني با میانجي گری رضایت شغلي بر عملکرد  

 نیز تایید مي گردد. 

 بحث و نتیجه گیری  

بدست آمده مي    tو آماره    792/0بر اساس ضریب مسیر  .معلمان اثر دارد.هوش هیجاني بر عملکرد سازماني    نشان داد كه    فرضیه  اولنتایج    

اند كه هوش هیجاني ها نشان دادهدرصد بر عملکرد سازماني تاثیر معني دار دارد. نتایج پژوهش  99توان گفت هوش هیجاني در سطح اطمینان  

را در تصمیم افراد  توانایي  تغییرات مداوم به شکل  بالا،  با  با استرس و كنار آمدن  برقراری و حفظ روابط مشاركتي، مقابله مؤثر  گیری صحیح، 
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شان در زندگي نیز  فقط در محیط كار، بلکه در دستیابي به اهداف شخصيبخشد. افرادی كه هوش هیجاني بالایي دارند، نه چشمگیری بهبود مي

و دلایل اهمیت هوش هیجاني در سازمان، نقش مؤثر آن در رفع تعارض است. هوش هیجاني،   EQ ترین منافعیکي از مهم  .تر هستندموفق

سازد تا از طریق رسیدن به راهکارهایي اثربخش كه موردتوافق همه باشد، تعارض را به  كند و افراد را قادر مي مدیریت شرایط متشنج را آسان مي 

ها مهارت كنند، در یافتن فصل مشترکهای مختلف، زمان صرف مي وفصل كنند. رهبران و مدیراني كه برای درک دیدگاهشکلي مطلوب حل 

شود افراد،  كند و همین باعث ميها ایجاد ميیران به واكنش افراد نسبت به یکدیگر، احساس دیده و شنیده شدن را در آن زیادی دارند. توجه مد

رضایت شغلي بر عملکرد سازماني معلمان اثر دارد.بر اساس ضریب مسیر  نشان داد كه    فرضیه دومنتایج  .تمایل بیشتری به مصالحه پیدا كنند

درصد بر عملکرد سازماني تاثیر معني دار دارد. بنابراین فرضیه    99بدست آمده مي توان گفت رضایت شغلي در سطح اطمینان    tو آماره    820/0

طور كه از نام آن پیداست به معنای احساس رضایت و راحتي یا در واقع نوعي حس كمال نسبت  دوم پژوهش تایید مي گردد.رضایت شغلي همان

ها توسط كاركنان، قطعاً پرسنل سازمان، به شغل و سازمان موردنظر  هده سهولت راه دستیابي به اهداف و ارزشبه شغل و محیط كاری است. با مشا

توان گفت كه رضایت  كنند. همچنین ميتوان گفت به سطح رضایت شغلي بالاتری دست پیدا مي احساس بهتری خواهند داشت و در واقع مي

برای دستیابي به اهداف یک سازمان، یکي از    .شغلي به معنای دیدگاه، رفتار، رضایت و اعتماد به نفس كلي نیروها در یک محیط كاری است

توان  توان ماحصل فرایندهای اجرایي و تحقق اهداف سازمان دانست. به نوعي مي ها، عملکرد سازماني است. عملکرد سازماني را مي ترین سازهمهم

م وظایف سازماني از سوی نیروی انساني است. این سازه، كلیه اهداف رقابت پذیری و تعالي تولید  این گونه گفت كه عملکرد سازماني تحقق و انجا

وری در در دنیای رقابتي امروز، به دلیل افزایش بهره  .را شامل شده و در ارتباط با هزینه، سرعت، انعطاف پذیری، قابلیت اعتماد یا كیفیت است

هایي است كه به خوبي از منابع خود استفاده نموده و دارای بیشترین بهره وری هستند. مدیریت عملکرد در زمینه ها، بقاء سهم سازمان تمامي زمینه

های پیشرفته، نیروی انساني و بهره وری آن، در افزایش بهره وری نیروی انساني موضوعي بسیار حائز اهمیت است. در حال حاضر در سازماني

های مؤثر و كارآمد، جهت رضایت واهد زد. بهبود عملکرد سازماني را نیز در پي خواهد داشت. یکي از راهتعیین موفقیت سازمان، حرف اول را خ

شغلي كاركنان، آموزش مستمر كاركنان است. معمولاً افراد بعد از رسیدن به یک جایگاه شغلي مطلوب و دلخواه باز هم در پي رسیدن به یک  

در واقع حتي گاهي مدیران ارشد نیز خواستار دستیابي به یک جایگاه بالاتر هستند. به نوعي این عشق به پیشرفت و رشد در  .جایگاه بهتر هستند 

توان آن را در مسیر درست هدایت نمود تا بیشترین بهره وری را داشته باشد. انسان مدام در پي رشد و بروز تمامي افراد نهادینه شده است كه مي 

توان كاركنان یک سازمان را در شرایطي قرار داد كه  دن نیز باید تلاش و یادگیری صورت گیرد. از این رو ميید است. برای رشد كریک رویداد جد

قطعاً این موارد باعث خوشحالي و حس رضایت   .های جدیدی كسب كرده، تجربه بیشتری پیدا كنند و به نوعي یادگیری مستمر داشته باشندمهارت

كاركنان خواهد شد. چرا كه كاركنان ضمن كمک به بهره وری هر چه بیشتر سازمان، خود نیز پیشرفت قابل توجهي در كلیه مراحل شغلي خود  

توان  ها در كنار جنبه مادی، حس خوب آرامش و رضایت شغلي را برای كاركنان به همراه خواهد داشت. برای همین ميخواهند داشت. این پیشرفت

 .توان رضایت شغلي را در كاركنان ایجاد نمودوبي ميگفت از طریق یک برنامه آموزشي صحیح به خ

بدست آمده مي توان    tو آماره    0/ 252بر رضایت شغلي معلمان اثر دارد. بر اساس ضریب مسیر      هوش هیجانينشان داد كه    سومنتایج فرضیه     

بنابراین فرضیه سوم پژوهش تایید مي گردد.تحقیقات    99گفت هوش هیجاني در سطح اطمینان   درصد بر رضایت شغلي تاثیر معني دار دارد. 

ش  به عقیده دانگ و هاوارد هو  2000بسیاری حکایت از وجود رابطه مستقیم و قابل ملاحظه ای بین هوش هیجاني و رضایت شغلي دارد آن  

  هیجاني شامل مجموعه توانایي هایي است كه به كارمندان بطور مطلوبي توان پاسخگویي به استرس محل كار و رفتار های هیجاني خود و دیگران 

كه فرد در سازمان مـورد مطالعـه، بـه احساسـاتش آگـاه   وسیعي در بالا بردن رضایت شغلي موثرند. هر میزان  ي ها به طور  عقیده ی او این توانای

بتواند در مقابل احساسات و رفتار   خـود را در راسـتای اهـداف براانگیخته   نمایـد، بتواند افکار دروني و رفتار بیروني خود را بهتر تنظیم    تـر باشد

بـالاتری    هوش هیجاني كند، از دیگران واكـنش مناسبي بـروز دهـد و بـالاخره بـر روابـط اش بـا دیگران مسلط بوده و آنها را بهتر مدیریت  

چهارم نشان داد كه  رضایت شغلي در رابطه بین  نتایج فرضیه      .داشتاز شغل خود خواهد   بیشتری   و بالطبع رضایت      برخـوردار خواهـد بـود
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و اثر مستقیم   540/0از آن جایي كه اثر غیرمستقیم بین رضایت شغلي و عملکرد سازمانيهوش هیجاني و عملکرد سازماني نقش واسطه ای  دارد .  

مي باشد، مقدار اثر غیرمستقیم بیشتر از مقدار اثر مستقیم است پس مي توان گفت هوش هیجاني با میانجي گری رضایت شغلي بر عملکرد    252/0

توان  ز تایید مي گردد.اصولاً عواملي كه در رضایت شغلي مؤثرند بسیار زیاد است و نمي سازماني تاثیرگذار است. بنابراین فرضیه چهارم پژوهش نی

رضایت  ر  آنها را به یک یا چند عامل محدود كرد. انسان در كارهای روزانه خود با افراد، مواد و تجهیزات سر و كار دارد كه هر یک به نوبه خود د

شود كه عواملي از قبیل حقوق و مزایا، امکانات  های انجام گرفته، این اتفاق نظر دیده ميدر مطالعات و بررسي  .یا عدم رضایت سهم بسزایي دارند

ان،  رفاهي، همکاری و دوستي بین كاركنان، رابطه رؤسا با مرئوسین، اعتماد به هیئت رئیسه، تأمین نیازمندیهای شغلي، شایستگي و صلاحیت مدیر

ار، روابط كاری، تطابق اهداف مشخص كاركنان با  كارآیي امور اداری، ارتباطات كافي و صحیح، پایگاه اجتماعي و شناسایي ارزش كاری، ثبات ك

همکاران،   اهداف سازمان، شرایط و محیط كار، فرصت برای رشد و ترقي، خط مشي و نحوه اداره امور سازمان، نظم و انضباط در كار، ارتباط با

شود رضایت شغلي باعث مي  .تأمین شغلي، كسب موفقیت در كار و قدرداني در مقابل انجام كار، در روحیه و رضایت شغلي كاركنان مؤثر هستند

وری فرد افزایش یابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت فیزیکي و ذهني فرد تضمین شود، روحیه فرد افزایش یابد، از زندگي راضي بهره

كنند، میزان غیبت یا تأخیر  دهد وقتي اعضای سازمان از كار رضایت پیدا مي باشد مهارتهای جدید شغلي را به سرعت فراگیرد. تحقیقات نشان مي 

دهای تواند یکي از پیامآموزان دوره راهنمایي كشور ميرسد كه افت تحصیلي شدید دانش یابد. به نظر مي در كار و حتي ترک خدمت كاهش مي

نظران رضایت از عوامل مهم سازگاری بوده و در بهبود كارآیي و عملکرد  مرتبط با عدم رضایت شغلي معلمان این دوره تلقي شود. به اعتقاد صاحب

تواند،  گذارد. عدم رضایت شغلي مي مؤثر است. شواهد عیني دیگری وجود دارد كه رضایت شغلي بر سلامت جسماني و طول عمر كاركنان اثر مي 

تواند  تر این نارضایتي ميعلائم جسماني نظیر خستگي، تنگي نفس، سردرد، كمي اشتها، سوءهاضمه و تهوع به دنبال داشته باشد. به طور جدی

های مغزی و حمله قلبي گردد. همچنین  منجر به امراضي نظیر زخم دستگاه گوارش، تورم مفاصل، فشار خون، مصرف الکل و مواد مخدر، سکته 

حساسیتنارضا اهمیت،  كم  موضوعات  از  خشم  دیده،  آسیب  فردی  روابط  تنش،  افسردگي،  اضطراب،  چون،  مواردی  به  منجر  شغلي  های یتي 

 گیری و عدم تمركز حواس گردد. آزاردهنده، فراموشي، ناتواني در تصمیم
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