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بررسی تأثیر هوش هیجانی بر رضایت شغلی 
کارکنان سازمان هنری رسانه ای

چکید�ه
هدف از تحقیق حاضر، بررسی تأثیر هوش هیجانی بر رضایت شغلی کارکنان 
سازمان هنری رسانه ای است. جامعه آماري تحقیق حاضر شامل کارکنان 
سازمان هنری رسانه ای است، که تعداد آن ها 400 نفر است. حجم نمونه 
برای  پژوهش  این  در  قرار گرفت.  مبنای مطالعه  نفر است، که  لازم 208 
تجزیه و تحلیل اطلاعات از دو روش آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده 
 Smart pls و SPSS شده است. نرم افزارهای مورد استفاده در این پژوهش
بر  اثر معناداری  یافته های تحقیق نشان می دهد که هوش هیجانی  است. 
رضایت شغلی کارکنان دارد؛ به طوری که با افزایش میزان هوش هیجانی 

کارکنان سازمان، رضایت از شغل کارکنان افزایش پیدا کرده است.
واژگان�كلیدی

هوش هیجانی، رضایت شغلی، سازمان هنری رسانه ای.

حمیدرضا�تقی�زاده��
کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی
heidar764@gmail.com

مقد مه
رضایت شغلی به نگرش کارکنان و نظرات آن ها 
نسبت به شغل یا محیط کارشان و پاسخ عاطفی 
آن ها به نقش شغلی خود  اشاره د ارد  )اویانگ1 
پد ید ه ای  شغلی  رضایت  همکاران، 2015(.  و 
است که با عبور از مرزهای سازمان، می تواند  د ر 
زند گی روزمره و شخصی افراد  تأثیرگذار باشد . با 
این حال، نارضایتی کارکنان هر سازمان بر انگیزه 
و روحیه کاری آن ها و د ر نتیجه بر بهره وری 
اثر منفی د ارد ؛ مشکلات رفتاری  کل سازمان 
و اختالات روانی، عد م رضایت شغلی، روحیه 
پایین د ر محیط کار و بی انگیزشی از مهم ترین 
و  )پــارک2  ماست  عصر  سازمانی  پد ید ه های 
همکاران، 2013(. اغلب این مشکلات به ند اشتن 
رشد  اجتماعی و ضعف د ر مهارت های اجتماعی 

1.  Ouyang

2. Park

برمی گرد د ؛ بد ین معنا که آن ها نمی د انند  چگونه 
و تا چه حد ی با د یگران ارتباط برقرار کنند . به 
یافته  اجتماعی رشد   نظر  از  فرد ی  آن ها  نظر 
محسوب می شود  که بتواند  به راحتی با مرد م 
)شفیع  باشد   د اشته  سازگاری  و  کند   زند گی 
اساسي  شرط  شغلي  رضایت   .)1372 آباد ي، 
چرا  است؛  سازمان  با  فرد   همکاري  و  حضور 
که اهمیت رضایت شغلي د ر افزایش بهره وري، 
تضمین سلامت فیزیکي و رواني و راهکارهای 
مناسب د ر جهت افزایش روحیه کارمند  سازمان 

است )تاکر و جاشی3، 2005(.
امروزه د ر محیط های کار با رویکرد های مد یریتی 
و عملیاتی متفاوتی مواجه هستیم و با گذشت 
زمان و پیشرفت محققان د ر شکل د هی و اثبات 
فرضیه های علمی جد ید ، شاخص های جد ید ی 

3. Thakor & Joshi
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نیز برای بررسی محیط های کاری از جنبه های 
گوناگون مورد  استفاد ه قرار می گیرند . یکی از 
این شاخص ها، شاخص میزان هوش هیجانی 
کارکنان است )گلمن، 1396(. هوش هیجاني 
نوعي پرد ازش اطلاعات عاطفي و شامل ارزیابي 
صحیح عواطف د ر خود  و د یگران، ابزار مناسب 
است  عواطف  سازگارانه  تنظیم  و  عواطف 
)نصراله پور، 1386(. گلمن ابعاد  هوش هیجانی 
انگیزي،  تنظیمی، خود   آگاهی، خود   را خود  
همد لی و مهارت هاي اجتماعی می د اند  )استیز 
و براون1، 2004(. هوش هیجانی به عنوان یک 
د ر  مهمی  نقش  انسان،  روانشناختی  ویژگی 
شکل گیری محیط های کاری بهینه و کارآمد  
د ارد . تأثیرگذاری هوش هیجانی د ر محیط های 
د یگر  با  آن  ارتباط  بررسی  طریق  از  کار 
شاخص های مهم محیط کار صورت می پذیرد ، 
رضایت  شاخص  به  می توان  جمله  آن  از  که 
شغلی اشاره نمود . هوش هیجانی می تواند  با 
تنظیم مؤثر عواطف کارمند ان، نقش مهمی د ر 
مد یریت عاطفی آن ها بر عواطف، برخورد ها و 
رفتارهاي د اخلی سازمان د اشته باشد ؛ لذا سبب 

رضایت کارکنان سازمان می شود . 
با توجه به مطالب گفته شد ه که بیانگر استفاد ه 
از هوش هیجاني کارکنان توسط سازمان ها و 
همچنین آوای سازمانی جهت بهبود  و افزایش 
این  اصلی  لذا مسئله  رضایت کارکنان است، 
تحقیق عبارت است از این که آیا هوش هیجانی 
بر رضایت شغلی کارکنان سازمان تأثیر د ارد  یا 
خیر؟ و اگر اثر وجود  د ارد ، نقش آوای سازمانی 

به چه صورت است؟
ضرورت و اهميت تحقيق

یکی از عمد ه ترین و شاید  جنجال برانگیزترین 
و  نظري  از یک سو تلاش هاي  مفاهیمی که 
بنیاد ي بسیاري را به خود  معطوف ساخته و د ر 
تمامی سطوح مد یریت و منابع نیروي انسانی 
رضایت  کرد ه،  پید ا  زیاد ي  اهمیت  سازمان ها 
از  بسیاري  بر  شغلی،  رضایت  است.  شغلی 

1  Stys & Brown

متغیرهاي سازمانی تأثیر می گذارد  )خرازي و 
همکاران، 1392(. مطالعات متعد د  نشان د اد ه 
است که رضایت شغلی از عوامل مهم افزایش 
بهره وري، د لسوزي کارکنان نسبت به سازمان، 
تعلق و د لبستگی آنان به محیط کار و افزایش 
کمیت و کیفیت کار، برقراري روابط خوب و 
انسانی د ر محل کار، ایجاد  ارتباطات صحیح، 
بالا برد ن روحیه، عشق و علاقه به کار است 

)هومن، 1381(.
با توجه به اهمیت متغیر رضایت شغلي به منظور 
افزایش بهره وري، بهبود  و افزایش کیفیت ارائه 
خد مات، افزایش کارایي و بهره وري، کاهش ترک 
خد مت، بالا برد ن سطح انگیزه کارکنان و علاقه 
بیشتر آن ها به وظایفشان، مد یران باید  به موضوع 
رضایت شغلي کارکنان توجه کرد ه و با استفاد ه 
از تحقیقات انجام گرفته د ر این حیطه، عوامل 
مؤثر بر آن ها را د ر سازمان شناسایي کنند  و از 
آن طریق به بالا برد ن سطح این متغیرها د ر بین 
افراد  سازمان بپرد ازند . د ر این زمینه، تحقیقات 
انجام گرفته  بسیاري د ر سازمان هاي مختلف 
است، که به شناسایي عوامل تأثیرگذار بر تعهد  
سازماني و رضایت شغلي کارکنان پرد اخته اند . 
شناختي  جنبه هاي  بر  تحقیقات  این  بیشتر 
عملکرد  کارکنان تأکید  د اشته اند  و کمتر ارتباط 
ابعاد  هیجاني و رفتار سازماني کارکنان به ویژه 
از  کرد ه اند .  بررسي  را  ورزشي  سازمان هاي  د ر 
طرفی، نظریه هوش هیجاني د ید گاه جد ید ي 
را د رباره پیش بیني عوامل مؤثر بر موقعیت و 
همچنین پیش گیري اولیه از اختلال هاي رواني 
فراهم مي کند  که تکمیل کنند ه علوم شناختي 
تد بیر  براي  هیجاني  قابلیت هاي  است.  نیز 
ماهرانه روابط با د یگران بسیار با اهمیت است. 
همچنین، عواملي که سبب بروز آوا د ر سازمان 
و د ر  را مي شکند   مي شود  و سکوت کارکنان 
نوآوري، خلاقیت،  را به سمت  نهایت سازمان 
رضایت  و  توسعه  سازماني،  مشکلات  حل 
شغلی کارکنان پیش مي برد ، اهمیت مي یابد  
صد رآباد ، 1391(.  خلیلي  و  ارد کاني  )افخمي 
سازمان هنری رسانه ای، با ایجاد  بستری برای 
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شناسایی، آموزش و جهت د هی نیروهای مستعد  
انقلابی د ر عرصه های مختلف هنری و رسانه ای، 
زمینه تولید  و توزیع محصولات هم سو با انقلاب 
اسلامی را فراهم کرد ه است. لذا بر اساس تأثیر 
رضایت شغلی کارکنان سازمان بر کاراتر شد ن 
سازمان  د ر  موضوع  این  بررسی  سازمان،  آن 
هنری رسانه ای د ر جهت عملکرد  بهتر ضروری 

به نظر می رسد .
پيشينه تحقيق

د وستار و همکاران )1395( به بررسی تأثیرات 
رهبری اخلاقی بر سکوت و آوای سازمانی و 
مورد   د اد ه های  پرد اخته اند .  کارکنان  عملکرد  
نیاز این تحقیق برای بررسی فرضیه ها از میان 
کارکنان »د انشگاه گیلان« جمع آوری شد ه و 
برای تحلیل د اد ه ها، روش های تحلیل عاملی 
اکتشافی و تأیید ی به  کار رفته است. با توجه به 
تحلیل های اکتشافی انجام  گرفته ابعاد  آوای نوع  
د وستانه، آوای تد افعی و آوای مطیع به عنوان 
مطیع،  سکوت  ابعاد   و  سازمانی  آوای  ابعاد  
سکوت د فاعی، سکوت نوع  د وستانه و سکوت 
فرصت طلبانه به  عنوان ابعاد  سکوت سازمانی 
شناخته شد ه است. سپس فرضیه های اصلی 
و فرعی مورد  بررسی قرار گرفته است. نتایج 
رهبری  تأثیرگذاری  نشان د هند ه  تحقیق  این 
است؛  سازمانی  آوای  و  سکوت  بر  اخلاقی 
همچنین تأثیرگذاری سکوت و آوای سازمانی 

بر عملکرد  کارکنان نیز اثبات شد ه است.
رابطه  تعیین  به   )1392( همکاران  و  بازوند  
بین تعهد  سازماني و رضایت شغلي با هوش 
بد ني  تربیت  کل  اد اره  کارکنان  هیجاني 
تحقیق،  این  د ر  پرد اختند .  لرستان  استان 
براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه هوش 
پرسشنامه   ،)1995( سالوي  و  مایر  هیجاني 
تعهد  سازماني مود اي، استیرز و پورتر )1979( 
روت  و  برایفیلد   شغلي  رضایت  پرسشنامه  و 
)1951( استفاد ه شد ه است. تحلیل د اد ه های 
این تحقیق با استفاد ه از آزمون همبستگي و 
رگرسیون چند گانه به روش گام به گام انجام 
گرفته است. نتایج این تحقیق نشان می د هد  که 

بین هوش هیجاني با تعهد  سازماني و رضایت 
د ارد .  وجود   معناد اري  و  مثبت  رابطه  شغلي 
همچنین بین تعهد  سازماني و رضایت شغلي 
رابطه مثبت و معناد اري مشاهد ه شد ه است. 
د ر نهایت، نتایج حاصل از رگرسیون نشان د اد ه 
است که مؤلفه هاي شفاف سازي احساسات و 
توجه به احساسات د ر پیش بیني تعهد  سازماني 

و رضایت شغلي معناد ار است.
بررسی  به   )1392( بوانلو  شجاعی  و  قربانی 
رابطه بین هوش هیجانی، خود پند اری شغلی 
و رضایت شغلی د ر کارکنان سازمان بهزیستی 
پژوهش  این  د ر  پرد اختند .  شمالی  خراسان 
رسمی و  کارکنان  کلیه  شامل  آماری  جامعه 
شمالی  خراسان  بهزیستی  سازمان  قرارد اد ی 
این  از  است.  نفر  آن ها 400  تعد اد   که  بود ه، 
به  پژوهش  نمونه  به عنوان  نفر   100 تعد اد  
انتخاب  طبقه ای  تصاد فی  نمونه گیری  روش 
شد ه اند ، که شامل 50 نفر از کارکنان مرد  و 
50 نفر از کارکنان زن بود ه و پرسشنامه های 
فیلد ورث  بری  شغلی  رضایت  بک،  خویشتن 
و هوش هیجانی  را تکمیل نمود ه اند . د ر این 
آماری  نرم افزار  از  استفاد ه  با  د اد ه ها  تحقیق، 
SPSS و آزمون های آماری t مستقل، تحلیل 
و  متغیره  چند   رگرسیون  و  د وراهه  واریانس 
ضریب همبستگی پیرسون با سطح معنی د اری 
5 د رصد  مورد  تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. 
یافته های این تحقیق نتایج نشان می د هد  که 
بین هوش هیجانی و رضایت شغلی کارکنان 
رابطه معناد ار وجود  د ارد . بین هوش هیجانی 
معناد ار  رابطه  کارکنان  شغلی  خود پند اره  و 
وجود  د ارد . اما بین خود پند اره شغلی کارکنان و 
رضایت شغلی آن ها رابطه معناد اری وجود  ند ارد . 
هوش هیجانی رضایت شغلی و د ر کارکنان زن 
و مرد  متفاوت است. بین خود پند اره شغلی د ر 
کارکنان زن و مرد  تفاوت معناد اری وجود  د ارد .

مقبل باعرض و همکاران )1389( به طراحي و 
اجراي مد لي براي بررسي رابطه هوش هیجاني 
مد یران و رضایت شغلي کارکنان پرد اختند . د ر 
با توجه به مد ل هوش هیجاني  این تحقیق، 
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بار آن و عوامل مؤثر بر رضایت شغلي از سوي 
اسمیت، کند ال و هالین، مد لي طراحي شد ه و 
توسط د اد ه هاي جمع آوري شد ه با پرسشنامه 
EQi )با آلفاي کرانباخ 0/88( و JDI )با آلفاي 
کرانباخ 0/77(، اجرا شد ه است. مد ل اجرایي 
نشد ه  د اد ه  تشخیص  مناسب  برازش  نظر  از 
و  محقق  نظر  مطابق  د لیل  همین  به  است. 
تحقیقات قبلي، روابط د و طرفه اي میان ماهیت 
کار، علاقمند ي به کار و همکاران و همچنین 
میان روابط د رون فرد ي، روابط میان فرد ي و 
مد یریت تنش برقرار شد ه است. د ر این تحقیق، 
مد ل اصلاحي از نظر برازش مورد  پذیرش قرار 
است.  شد ه  گزارش  نیز 0/42  مد ل  و  گرفته 
»هوش  بر  مبنی  تحقیق  فرضیه  همچنین 
هیجاني مد یران بر رضایت شغلي کارکنان مؤثر 

است« نیز تأیید  شد ه است.
اویانگ1 و همکاران )2015( به بررسی چگونگی 
بر  هیجانی  هوش  د ر  فرد ی  تفاوت های  تأثیر 
رضایت شغلی و عمد تا بر تأیید  نقش میانجی 
عد الت سازمانی و ناامنی شغلی تأکید  پرد اختند . 
د ر این تحقیق، تعد اد  420 کارمند  بزرگترین 
شرکت فناوری اطلاعات چین پرسشنامه ای را 
د ر مقیاس هوش عاطفی خود ، مقیاس عد الت 
سازمانی، مقیاس ناامنی شغلی و رضایت شغلی 
مینه سوتا تکمیل کرد ه اند . نتایج این تحقیق 
عد الت  هیجانی،  هوش  که  می د هد   نشان 
سازمانی، ناامنی شغلی و رضایت شغلی به طور 
قابل توجهی با یکد یگر ارتباط د ارند . همچنین، 
مد ل سازی معاد لات ساختاری نشان د اد ه است، 
که هوش هیجانی می تواند  به طور معنی د اری بر 
رضایت شغلی تأثیر بگذارد  و رابطه بین هوش 
هیجانی و رضایت شغلی متأثر از نقش میانجی 

عد الت سازمانی و ناامنی شغلی بود ه است.
تراویس2 و همکاران )2013( با هد ف بررسی 
رابطه بین صد ای کارکنان و غفلت از شغل به 
کارکنان شامل  آوای  که  رسید ند   نتیجه  این 
ارائه  گفتگو د ر مورد  مشکلات با سرپرستان، 

1.  Ouyang

2. Travis

منابع  واحد های  به  پیشنهاد ها  و  راهکارها 
تغییر  برای  اید ه ها  آورد ن  زبان  به  انسانی، 
یا  اتحاد یه ها  با  رایزنی  یا  کاری  یک سیاست 

متخصصان سازمانی است.
روش شناسی تحقيق

د ر این پژوهش به منظور جمع آوری اطلاعات 
استفاد ه  )پیمایشی(  زمینه یابی  روش  از 
روش  از طریق  نظر  مورد   اطلاعات  می گرد د . 
تحقیق  این  شد .  خواهد   گــرد آوري  مید اني 
از لحاظ هد ف  از نظر د اد ه، تحقیقی کمی و 
تحقیق از نوع تحقیقات کاربرد ی، و از نظر نحوه 
گرد آوری د اد ه ها روش تحقیق توصیفی و از نوع 
پیمایشی است. محقق برای گرد آوری د اد ه ها 
و  توزیع  نظر  مورد   افراد   بین  را  پرسشنامه ها 
جهت  را  شد ه  جمع آوری  ــای  د اد ه ه سپس 
تحلیل وارد  نرم افزار می کند . د ر این پژوهش 
د ر جهت سنجش متغیرها از پرسشنامه اویانگ 
و همکاران )2015( استفاد ه می شود . با توجه 
به مسئله پژوهش و پس از د ر نظر گرفتن ابعاد  
گوناگون آن جامعه آماری این پژوهش شامل 
کارکنان سازمان هنری رسانه ای است، که بعد  
از به د ست آورد ن تعد اد  د قیق جامعه آماری از 
طریق جد ول مورگان یا فرمول کوکران حد اقل 
حجم نمونه انتخابی محاسبه خواهد  شد . د ر 
ضمن روش نمونه گیری د ر این پژوهش روش 

نمونه گیری تصاد فی طبقه ای است.
د ر این تحقیق هوش هیجانی متغیر مستقل، 
آوای سازمانی متغیر میانجی و رضایت شغلی 
به عنوان متغیر وابسته د ر نظر گرفته می شود . 
مد ل مفهومی حاضر برگرفته از پژوهش اویانگ 
و همکاران )2015( است، که به صورت شکل  

شماره 1 است.
د اد ه های  تحلیل  و  تجزیه  جهت  اد امــه،  د ر 
متناسب  و  تحقیق  سؤالات  بررسی  و  آماری 
با نوع متغیرهای پژوهش از آمار توصیفی د ر 
قالب جد ول و نمود ار های ستونی برای بررسی 
ویژگی های جمعیت شناختی با کمک نرم  افزار 
آمار  بخش  د ر  و  شد   خواهد   استفاد ه   SPSS
استنباطی از روش معاد لات ساختاری با کمک 
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نرم  افزار PLS استفاد ه خواهد  شد .
د ر پژوهش هایی که هد ف، آزمون مد لی خاص از 
روابط بین متغیرها است، از روش مد ل معاد لات 
ساختاری استفاد ه می شود . مد ل سازی مسیری 
PLS یکی از روش های مد ل معاد لات ساختاری 

است. یک مد ل کامل مسیری PLS شامل د و 
بخش اند ازه گیری )مد ل بیرونی( و ساختاری 
است. د ر قسمت اند ازه گیری، ارتباط سؤالات 
با سازه ها مورد  بررسی قرار گرفته و د ر قسمت 
یکد یگر  با  بررسی  مورد   عامل های  ساختاری 
جهت آزمون فرضیه ها مورد  توجه هستند . د ر 
مد ل های PLS د و مد ل آزمون می شود . مد ل 
بیرونی که هم ارز مد ل اند ازه گیری است و مد ل 
د رونی که مشابه مد ل ساختاری د ر مد ل های 
معاد لات ساختاری است. مد ل د رونی نشانگر 

بارهای عاملی متغیرهای مشاهد ه شد ه است.
يافته های پژوهش

y آمارهای توصیفی
آمارهای  محاسبه  به  آماري،  بخش  این  د ر 
توصیفی متغیرها پرد اخته  می شود . همان گونه 
میانگین  می کنید ،  مشاهد ه  د ر جد ول 1  که 
معیار  انحراف   ،1.77 هیجانی  هوش  متغیر 

0.714، کمینه 1 و بیشینه 5 است.

جد ول1. متغير هوش هيجانی

انحراف ميانگينمتغير
بيشينهکمينهمعيار

هوش 
1.770.71415هیجانی

همان گونه که د ر جد ول 2 مشاهد ه می کنید  
میانگین متغیر آوای سازمانی کارکنان 2.126، 
انحراف معیار 0.591، کمینه 1 و بیشینه 5 

است.

جد ول 2. متغير آوای سازمانی

انحراف ميانگينمتغير
بيشينهکمينهمعيار

آوای 
2.1260.59115سازمانی

همان گونه که د ر جد ول 3 مشاهد ه می کنید ، 
میانگین متغیر رضایت شغلی 2.286، انحراف 

معیار 0.629، کمینه 1 و بیشینه 4.67 است.

جد ول 3. متغير رضايت شغلی

انحراف ميانگينمتغير
بيشينهکمينهمعيار

رضایت 
2.2860.62914.67شغلی

بررسی نرمال بود ن متغيرهای تحقيق
جهت استفاد ه از تکنیک های آمار پارامتریک 
بایستی توزیع مقاد یر متغیرها نرمال باشد ، که 
این کار نیز با آزمون کولموگروف- اسمیرنف 

آزمون می شود .
آزمــون  به  مربوط   4 ــد ول  ج به  توجه  با 
اصلی  متغیر های  اسمیرنف  کولموگروف- 
سطح  مقد ار  که  می شود ،  مشاهد ه  تحقیق 
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شکل1. مدل مفهومی تحقيق )اويانگ و همکاران، 2015(
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معنی د اری به د ست آمد ه برای هر متغیر بالاتر 
از 0/05 است، د ر نتیجه فرض صفر پذیرفته 
می شود . بنابراین متغیر های تحقیق د ر نمونه 
حال  است.  نرمال  توزیع  د ارای  بررسی  مورد  
می توان از روش های پارامتریک برای بررسی 

فرضیات تحقیق حاضر استفاد ه نمود .
H0 :متغیر های تحقیق د ارای توزیع نرمال است
 H1 :متغیر های تحقیق د ارای توزیع نرمال نیست

جد ول 4. آزمون کولموگروف- اسميرنف

سطح تعد اد متغير
معنی د اری

2080.082هوش هیجانی

2080.317آوای سازمانی

2080.148رضایت شغلی

برآورد  مد ل پژوهش
y بررسی پایایی مد ل اند ازه گیری

همان طور که د ر جد ول 5 مشاهد ه می نمایید ، 
مقاد یر به د ست آمد ه برای د و شاخص آلفای 
کرونباخ و پایایی مرکب از 0.7 بیشتر است، که 
نشان د هند ه پایایی مطلوب متغیرهای تحقیق 
است. بنابراین مد ل های اند ازه گیری از پایایی 
از  شاخص ها  این  هستند .  برخورد ار  مطلوبی 
بارهای  یا  د رونی  همبستگی  بررسی  طریق 
عاملی بین معرف ها د ر مورد  پایایی همزمان 
متغیرها نتیجه می گیرند . اما از آنجا که پایایی 
معرف ها متفاوت است، پایایی هر معرف باید  
معتقد   پژوهشگران  شود .  ارزیابی  تنهایی  به 
بخش  باید   مکنون  متغیر  یک  که  هستند  
توضیح  را  معرف  پراکند گی  از  توجهی  قابل 
د هد  )معمولا حد اقل50 د رصد (. بنابراین قد ر 
مطلق همبستگی بین یک سازه و هر کد ام از 
متغیرهای مشاهد ه شد ه آن )یعنی قد ر مطلق 
بارهای خروجی استاند ارد  شد ه( باید  بیشتر از 

0.7 باشد .

جد ول 5. پايايی شاخص ها

پايايی مرکب متغير
)CR(آلفای کرونباخ

0.9140.861هوش هیجانی
0.8360.753آوای سازمانی

0.8560.753رضایت شغلی

با توجه به نتایج حاصل از برآورد  مد ل پژوهش:
y فرضیه اصلی تحقیق
کارکنان . 1 رضایت شغلی  بر  هیجانی  هوش 

آوای  میانجی  نقش  طریق  از  سازمان 
سازمانی تأثیر مثبت و معناد اری د ارد .

اعد اد   حالت  د ر  تحقیق  مد ل  به  توجه  با   
معنی د اری، میزان آماره های t بین متغیر هوش 
د ر  سازمان  کارکنا  رضایت شغلی  با  هیجانی 
خارج از بازه )1/96 و 1/96-( قرار د ارد ، لذا این 

فرضیه تأیید  می شود .
y فرضیه های فرعی تحقیق
کارکنان . 1 رضایت شغلی  بر  هیجانی  هوش 

سازمان تأثیر مثبت و معناد اری د ارد .
اعد اد   حالت  د ر  تحقیق  مد ل  به  توجه  با 
میزان  که  می شود   مشاهد ه  معنی د اری، 
آماره های t بین متغیر هوش هیجانی و رضایت 
شغلی برابر با 14.934 است و از آن جا که این 
بازه )1/96 و 1/96-( قرار  از  مقد ار د ر خارج 

د ارد . این فرضیه تأیید  می شود . 
کارکنان . 2 سازمانی  آوای  بر  هیجانی  هوش 

سازمان تأثیر مثبت و معناد اری د ارد .
اعد اد   حالت  د ر  تحقیق  مد ل  به  توجه  با 
میزان  که  می شود   مشاهد ه  معنی د اری، 
آماره های t بین متغیر هوش هیجانی و آوای 
از  و  است.  با 4.670  برابر  کارکنان  سازمانی 
بازه )1/96  از  آن جا که این مقد ار د ر خارج 
و 1/96-( قرار د ارد ، این فرضیه تأیید  می شود . 

کارکنان . 3 شغلی  رضایت  بر  سازمانی  آوای 
سازمان تأثیر مثبت و معناد اری د ارد .

اعد اد   حالت  د ر  تحقیق  مد ل  به  توجه  با 
میزان  که  می شود   مشاهد ه  معنی د اری، 
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آماره های t بین متغیر آوای سازمانی و رضایت 
شغلی کارکنان برابر با 4.121 است. و از آن جا 
که این مقد ار د ر خارج از بازه )1/96 و 1/96( 

قرار د ارد ، این فرضیه تأیید  می شود .
نتيجه گيري

با  شغلی  رضایت  بر  هیجانی  هوش  تأثیر  ما 
توجه به نقش میانجی آوای سازمانی را بررسی 
نمود یم. هوش هیجانی اثر معناد اری بر رضایت 
شغلی کارکنان د ارد ؛ به طوری که با افزایش 
میزان هوش هیجانی کارکنان سازمان، رضایت 
است.  کرد ه  پید ا  افزایش  کارکنان  شغل  از 
همچنین، نقش میانجی آوای سازمانی د ر اثر 
اثبات شد ه  رضایت شغلی  بر  هیجانی  هوش 
است. د ر مجموع، یافته های ما نشان می د هد  
برای  ضروری  عامل  یک  هیجانی  هوش  که 
رضایت شغلی و خود پند اره مثبت شغلی است 
و با ارائه آموزش های لازم جهت ارتقای هوش 
رضایت  میزان  د ر  می توان  کارکنان،  هیجانی 

شغلی و خود پند اره شغلی آنان تأثیر گذاشت.
پيشنهاد ها

با توجه به نتایج به د ست آمد ه از تحلیل د اد ه ها 
می توان پیشنهاد های اجرایی زیر را ارائه کرد : 

و  مد یران شرکت  براي  آموزشي  کارگاه هاي 
سرپرستان واحد هاي مختلف جهت آشنایي با 
مهارت هاي د رون فرد ي و میان فرد ي هوش 
هیجاني و کاربرد  آن د ر سازمان برگزار گرد د . 
براي  کارکنان  د ر  د ارد   ضــرورت  همچنین 
د اد ن  قرار  با  آموزشي  د وره هــاي  د ر  شرکت 
نظرگرفتن  د ر  چون  پاد اش هایي  و  امتیازات 
کاري،  پروند ه  د ر  تشویق  د رج  کاري،  اضافه 
نظر  د ر  د وره،  پایان  د ر  مرخصي  از  استفاد ه 
براي  آموزشي  تفریحي-  ــاي  ارد وه گرفتن 
کارمند  و اعضاي خانواد ه او پس از اتمام د وره 

آموزشي و غیره رغبت و تمایل ایجاد  شود .
مهارت هاي هوش هیجاني،  با کسب  مد یران 
حد اقل  و  شوند   تبد یل  مؤثرتري  رهبران  به 
رضایت کارکنان را از شغلشان افزایش د هند . 
چرا که مد یران با کسب توانایي هاي شناختي 
و مد یریت احساسات و هیجانات و همچنین با 

ارتباط مناسب با کارکنان مانع یأس، ناامید ي، 
نارضایتي و حتي خروج کارکنان از سازمان ها 

مي شوند .
مهارت هاي  ارتقاي  برنامه هاي  باید   سازمان ها 
هوش هیجاني مد یران را طراحي و اجرا کنند . 
مذکور،  تحقیق  یافته هاي  با  مطابق  که  چرا 
هوش هیجاني نه تنها باعث افزایش و رضایت 
شغلي کارکنان مي شود ، بلکه باعث مي شود  
که سازمان از مزایاي رضایت شغلي نفع برد ه و 
از مضرات عد م رضایت شغلي کارکنان رهایي 

یابد .
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