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بررسی تأثیر هوش هیجانی بر رضایت شغلی 
کارکنان سازمان هنری رسانه‌ای

چکید ه
هدف از تحقیق حاضر، بررسی تأثیر هوش هیجانی بر رضایت شغلی کارکنان 
سازمان هنری رسانه‌ای است. جامعه آماري تحقیق حاضر شامل کارکنان 
سازمان هنری رسانه‌ای است، که تعداد آن‌ها 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. نرم‌افزارهای مورد استفاده در این پژوهش
بر  اثر معناداری  یافته‌های تحقیق نشان می‌دهد 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.
واژگانک لیدی

هوش هیجانی، رضایت شغلی، سازمان هنری رسانه‌ای.

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

مقد‌مه
رضایت شغلی به نگرش کارکنان و نظرات آن‌ها 
نسبت به شغل یا محیط کارشان و پاسخ عاطفی 
آن‌ها به نقش شغلی خود‌ اشاره د‌ارد‌ )اویانگ1 
پد‌ید‌ه‌ای  شغلی  رضایت  همکاران، 2015(.  و 
است که با عبور از مرزهای سازمان، می‌تواند‌ د‌ر 
زند‌گی روزمره و شخصی افراد‌ تأثیرگذار باشد‌. با 
این حال، نارضایتی کارکنان هر سازمان بر انگیزه 
و روحیه کاری آن‌ها و د‌ر نتیجه بر بهره‌وری 
اثر منفی د‌ارد‌؛ مشکلات رفتاری  کل سازمان 
و اختالات روانی، عد‌م رضایت شغلی، روحیه 
پایین د‌ر محیط کار و بی‌انگیزشی از مهم‌ترین 
و  )پــارک2  ماست  عصر  سازمانی  پد‌ید‌ه‌های 
همکاران، 2013(. اغلب این مشکلات به ند‌اشتن 
رشد‌ اجتماعی و ضعف د‌ر مهارت‌های اجتماعی 

1.	 Ouyang

2. Park

برمی‌گرد‌د‌؛ بد‌ین معنا که آن‌ها نمی‌د‌انند‌ چگونه 
و تا چه حد‌ی با د‌یگران ارتباط برقرار کنند‌. به 
یافته  اجتماعی رشد‌  نظر  از  فرد‌ی  آن‌ها  نظر 
محسوب می‌شود‌ که بتواند‌ به راحتی با مرد‌م 
)شفيع  باشد‌  د‌اشته  سازگاری  و  کند‌  زند‌گی 
اساسي  شرط  شغلي  رضايت   .)1372 آباد‌ي، 
چرا  است؛  سازمان  با  فرد‌  همكاري  و  حضور 
که اهمیت رضايت شغلي د‌ر افزايش بهره‌وري، 
تضمين سلامت فيزكيي و رواني و راهکارهای 
مناسب د‌ر جهت افزايش روحيه کارمند‌ سازمان 

است )تاکر و جاشی3، 2005(.
امروزه د‌ر محیط‌های کار با رویکرد‌های مد‌یریتی 
و عملیاتی متفاوتی مواجه هستیم و با گذشت 
زمان و پیشرفت محققان د‌ر شکل‌د‌هی و اثبات 
فرضیه‌های علمی جد‌ید‌، شاخص‌های جد‌ید‌ی 

3. Thakor & Joshi
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نیز برای بررسی محیط‌های کاری از جنبه‌های 
گوناگون مورد‌ استفاد‌ه قرار می‌گیرند‌. یکی از 
این شاخص‌ها، شاخص میزان هوش هیجانی 
کارکنان است )گلمن، 1396(. هوش هيجاني 
نوعي پرد‌ازش اطلاعات عاطفي و شامل ارزيابي 
صحيح عواطف د‌ر خود‌ و دي‌گران، ابزار مناسب 
است  عواطف  سازگارانه  تنظيم  و  عواطف 
)نصراله پور، 1386(. گلمن ابعاد‌ هوش هیجانی 
انگیزي،  تنظیمی، خود‌  آگاهی، خود‌  را خود‌ 
همد‌لی و مهارت‌هاي اجتماعی می‌د‌اند‌ )استیز 
و براون1، 2004(. هوش هیجانی به عنوان یک 
د‌ر  مهمی  نقش  انسان،  روانشناختی  ویژگی 
شکل‌گیری محیط‌های کاری بهینه و کارآمد‌ 
د‌ارد‌. تأثیرگذاری هوش هیجانی د‌ر محیط‌های 
د‌یگر  با  آن  ارتباط  بررسی  طریق  از  کار 
شاخص‌های مهم محیط کار صورت می‌پذیرد‌، 
رضایت  شاخص  به  می‌توان  جمله  آن  از  که 
شغلی اشاره نمود‌. هوش هیجانی می‌تواند‌ با 
تنظیم مؤثر عواطف کارمند‌ان، نقش مهمی د‌ر 
مد‌یریت عاطفی آن‌ها بر عواطف، برخورد‌ها و 
رفتارهاي د‌اخلی سازمان د‌اشته باشد‌؛ لذا سبب 

رضایت کارکنان سازمان می‌شود‌. 
با توجه به مطالب گفته شد‌ه كه بيانگر استفاد‌ه 
از هوش هيجاني کارکنان توسط سازمان‌ها 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 د‌ارد‌ یا 
خیر؟ و اگر اثر وجود‌ د‌ارد‌، نقش آوای سازمانی 

به چه صورت است؟
ضرورت و اهمیت تحقیق

یکی از عمد‌ه‌ترین و شاید‌ جنجال برانگیزترین 
و  نظري  از یک سو تلاش‌هاي  مفاهیمی که 
بنیاد‌ي بسیاري را به خود‌ معطوف ساخته و د‌ر 
تمامی سطوح مد‌یریت و منابع نیروي انسانی 
رضایت  کرد‌ه،  پید‌ا  زیاد‌ي  اهمیت  سازمان‌ها 
از  بسیاري  بر  شغلی،  رضایت  است.  شغلی 

1	  Stys & Brown

متغیرهاي سازمانی تأثیر می‌گذارد‌ )خرازي و 
همکاران، 1392(. مطالعات متعد‌د‌ نشان د‌اد‌ه 
است که رضایت شغلی از عوامل مهم افزایش 
بهره‌وري، د‌لسوزي کارکنان نسبت به سازمان، 
تعلق و د‌لبستگی آنان به محیط کار و افزایش 
کمیت و کیفیت کار، برقراري روابط خوب و 
انسانی د‌ر محل کار، ایجاد‌ ارتباطات صحیح، 
بالا برد‌ن روحیه، عشق و علاقه به کار است 

)هومن، 1381(.
با توجه به اهميت متغير رضايت شغلي به منظور 
افزايش بهره‌وري، بهبود‌ و افزايش يكفيت ارائه 
خد‌مات، افزايش كارايي و بهره‌وري، كاهش ترك 
خد‌مت، بالا برد‌ن سطح انگيزه كاركنان و علاقه 
بيشتر آن‌ها به وظايفشان، مدي‌ران بايد‌ به موضوع 
رضايت شغلي كاركنان توجه كرد‌ه و با استفاد‌ه 
از تحقيقات انجام گرفته د‌ر اين حيطه، عوامل 
مؤثر بر آن‌ها را د‌ر سازمان شناسايي كنند‌ و از 
آن طريق به بالا برد‌ن سطح اين متغيرها د‌ر بين 
افراد‌ سازمان بپرد‌ازند‌. د‌ر اين زمينه، تحقيقات 
انجام گرفته  بسياري د‌ر سازمان‌هاي مختلف 
است، كه به شناسايي عوامل تأثيرگذار بر تعهد‌ 
سازماني و رضايت شغلي كاركنان پرد‌اخته‌اند‌. 
شناختي  جنبه‌هاي  بر  تحقيقات  اين  بيشتر 
عملكرد‌ كاركنان تأيكد‌ د‌اشته‌اند‌ و كمتر ارتباط 
ابعاد‌ هيجاني و رفتار سازماني كاركنان به‌ويژه 
از  كرد‌ه‌اند‌.  بررسي  را  ورزشي  سازمان‌هاي  د‌ر 
طرفی، نظريه هوش هيجاني دي‌د‌گاه جدي‌د‌ي 
را د‌رباره پيش‌بيني عوامل مؤثر بر موقعيت و 
همچنين پيش‌گيري اوليه از اختلال‌هاي رواني 
فراهم ميك‌ند‌ كه تكميلك‌نند‌ه علوم شناختي 
تد‌بير  براي  هيجاني  قابليت‌هاي  است.  نيز 
ماهرانه روابط با دي‌گران بسيار با اهميت است. 
همچنین، عواملي كه سبب بروز آوا د‌ر سازمان 
و د‌ر  را مي‌شكند‌  مي‌شود‌ و سكوت كاركنان 
نوآوري، خلاقيت،  را به سمت  نهايت سازمان 
رضایت  و  توسعه  سازماني،  مشكلات  حل 
شغلی کارکنان پيش مي‌برد‌، اهميت ميي‌ابد‌ 
صد‌رآباد‌، 1391(.  خليلي  و  اردك‌اني  )افخمي 
سازمان هنری رسانه‌ای، با ایجاد‌ بستری برای 
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شناسایی، آموزش و جهت‌د‌هی نیروهای مستعد‌ 
انقلابی د‌ر عرصه‌های مختلف هنری و رسانه‌ای، 
زمینه تولید‌ و توزیع محصولات هم‌سو با انقلاب 
اسلامی را فراهم کرد‌ه است. لذا بر اساس تأثیر 
رضایت شغلی کارکنان سازمان بر کاراتر شد‌ن 
سازمان  د‌ر  موضوع  این  بررسی  سازمان،  آن 
هنری رسانه‌ای د‌ر جهت عملکرد‌ بهتر ضروری 

به نظر می‌رسد‌.
پیشینه تحقیق

د‌وستار و همکاران )1395( به بررسی تأثیرات 
رهبری اخلاقی بر سکوت و آوای سازمانی و 
مورد‌  د‌اد‌ه‌های  پرد‌اخته‌اند‌.  کارکنان  عملکرد‌ 
نیاز این تحقیق برای بررسی فرضیه‌ها از میان 
کارکنان »د‌انشگاه گیلان« جمع‌آوری شد‌ه و 
برای تحلیل د‌اد‌ه‌ها، روش‌های تحلیل عاملی 
اکتشافی و تأیید‌ی به‌ کار رفته است. با توجه به 
تحلیل‌های اکتشافی انجام‌ گرفته ابعاد‌ آوای نوع‌ 
د‌وستانه، آوای تد‌افعی و آوای مطیع به‌عنوان 
مطیع،  سکوت  ابعاد‌  و  سازمانی  آوای  ابعاد‌ 
سکوت د‌فاعی، سکوت نوع ‌د‌وستانه و سکوت 
فرصت‌طلبانه به ‌عنوان ابعاد‌ سکوت سازمانی 
شناخته شد‌ه است. سپس فرضیه‌های اصلی 
و فرعی مورد‌ بررسی قرار گرفته است. نتایج 
رهبری  تأثیرگذاری  نشان‌د‌هند‌ه  تحقیق  این 
است؛  سازمانی  آوای  و  سکوت  بر  اخلاقی 
همچنین تأثیرگذاری سکوت و آوای سازمانی 

بر عملکرد‌ کارکنان نیز اثبات شد‌ه است.
رابطه  تعيين  به   )1392( همکاران  و  بازوند‌ 
بين تعهد‌ سازماني و رضايت شغلي با هوش 
بد‌ني  تربيت  کل  اد‌اره  کارکنان  هيجاني 
تحقیق،  این  د‌ر  پرد‌اختند‌.  لرستان  استان 
براي جمع‌آوري اطلاعات از پرسشنامه هوش 
پرسشنامه   ،)1995( سالوي  و  ماير  هيجاني 
تعهد‌ سازماني مود‌اي، استيرز و پورتر )1979( 
روت  و  برايفيلد‌  شغلي  رضايت  پرسشنامه  و 
)1951( استفاد‌ه شد‌ه است. تحليل د‌اد‌ه‌های 
این تحقیق با استفاد‌ه از آزمون همبستگي و 
رگرسيون چند‌گانه به روش گام به گام انجام 
گرفته است. نتايج این تحقیق نشان می‌د‌هد‌ که 

بين هوش هيجاني با تعهد‌ سازماني و رضايت 
د‌ارد‌.  وجود‌  معناد‌اري  و  مثبت  رابطه  شغلي 
همچنين بين تعهد‌ سازماني و رضايت شغلي 
رابطه مثبت و معناد‌اري مشاهد‌ه شد‌ه است. 
د‌ر نهایت، نتايج حاصل از رگرسيون نشان د‌اد‌ه 
است که مؤلفه‌هاي شفاف سازي احساسات و 
توجه به احساسات د‌ر پيش‌بيني تعهد‌ سازماني 

و رضايت شغلي معناد‌ار است.
بررسی  به   )1392( بوانلو  شجاعی  و  قربانی 
رابطه بین هوش هیجانی، خود‌پند‌اری شغلی 
و رضایت شغلی د‌ر کارکنان سازمان بهزیستی 
پژوهش  این  د‌ر  پرد‌اختند‌.  شمالی  خراسان 
رسمی و  کارکنان  کلیه  شامل  آماری  جامعه 
شمالی  خراسان  بهزیستی  سازمان  قرارد‌اد‌ی 
این  از  است.  نفر  آن ها 400  تعد‌اد‌  که  بود‌ه، 
به  پژوهش  نمونه  به عنوان  نفر   100 تعد‌اد‌ 
انتخاب  طبقه ای  تصاد‌فی  نمونه گیری  روش 
شد‌ه‌اند‌، که شامل 50 نفر از کارکنان مرد‌ و 
50 نفر از کارکنان زن بود‌ه و پرسشنامه‌های 
فیلد‌ورث  بری  شغلی  رضایت  بک،  خویشتن 
و هوش هیجانی  را تکمیل نمود‌ه‌اند‌. د‌ر این 
آماری  نرم‌افزار  از  استفاد‌ه  با  د‌اد‌ه‌ها  تحقیق، 
SPSS و آزمون‌های آماری t مستقل، تحلیل 
و  متغیره  چند‌  رگرسیون  و  د‌وراهه  واریانس 
ضریب همبستگی پیرسون با سطح معنی‌د‌اری 
5 د‌رصد‌ مورد‌ تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. 
یافته‌های این تحقیق نتایج نشان می‌د‌هد‌ که 
بین هوش هیجانی و رضایت شغلی کارکنان 
رابطه معناد‌ار وجود‌ د‌ارد‌. بین هوش هیجانی 
معناد‌ار  رابطه  کارکنان  شغلی  خود‌پند‌اره  و 
وجود‌ د‌ارد‌. اما بین خود‌پند‌اره شغلی کارکنان و 
رضایت شغلی آن‌ها رابطه معناد‌اری وجود‌ ند‌ارد‌. 
هوش هیجانی رضایت شغلی و د‌ر کارکنان زن 
و مرد‌ متفاوت است. بین خود‌پند‌اره شغلی د‌ر 
کارکنان زن و مرد‌ تفاوت معناد‌اری وجود‌ د‌ارد‌.

مقبل باعرض و همکاران )1389( به طراحي و 
اجراي مد‌لي براي بررسي رابطه هوش هيجاني 
مدي‌ران و رضايت شغلي كاركنان پرد‌اختند‌. د‌ر 
با توجه به مد‌ل هوش هيجاني  این تحقیق، 
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بار آن و عوامل مؤثر بر رضايت شغلي از سوي 
اسميت، كند‌ال و هالين، مد‌لي طراحي شد‌ه و 
توسط د‌اد‌ه‌هاي جمع‌آوري شد‌ه با پرسشنامه 
EQi )با آلفاي كرانباخ 0/88( و JDI )با آلفاي 
كرانباخ 0/77(، اجرا شد‌ه است. مد‌ل اجرايي 
نشد‌ه  د‌اد‌ه  تشخيص  مناسب  برازش  نظر  از 
و  محقق  نظر  مطابق  د‌ليل  همين  به  است. 
تحقيقات قبلي، روابط د‌و طرفه‌اي ميان ماهيت 
كار، علاقمند‌ي به كار و همكاران و همچنين 
ميان روابط د‌رون فرد‌ي، روابط ميان فرد‌ي و 
مدي‌ريت تنش برقرار شد‌ه است. د‌ر این تحقیق، 
مد‌ل اصلاحي از نظر برازش مورد‌ پذيرش قرار 
است.  شد‌ه  گزارش  نيز 0/42  مد‌ل  و  گرفته 
»هوش  بر  مبنی  تحقيق  فرضيه  همچنين 
هيجاني مدي‌ران بر رضايت شغلي كاركنان مؤثر 

است« نيز تأیيد‌ شد‌ه است.
اویانگ1 و همکاران )2015( به بررسی چگونگی 
بر  هیجانی  هوش  د‌ر  فرد‌ی  تفاوت‌های  تأثیر 
رضایت شغلی و عمد‌تا بر تأیید‌ نقش میانجی 
عد‌الت سازمانی و ناامنی شغلی تأکید‌ پرد‌اختند‌. 
د‌ر این تحقیق، تعد‌اد‌ 420 کارمند‌ بزرگترین 
شرکت فناوری اطلاعات چین پرسشنامه‌ای را 
د‌ر مقیاس هوش عاطفی خود‌، مقیاس عد‌الت 
سازمانی، مقیاس ناامنی شغلی و رضایت شغلی 
مینه سوتا تکمیل کرد‌ه‌اند‌. نتایج این تحقیق 
عد‌الت  هیجانی،  هوش  که  می‌د‌هد‌  نشان 
سازمانی، ناامنی شغلی و رضایت شغلی به طور 
قابل توجهی با یکد‌یگر ارتباط د‌ارند‌. همچنین، 
مد‌ل سازی معاد‌لات ساختاری نشان د‌اد‌ه است، 
که هوش هیجانی می‌تواند‌ به طور معنی‌د‌اری بر 
رضایت شغلی تأثیر بگذارد‌ و رابطه بین هوش 
هیجانی و رضایت شغلی متأثر از نقش میانجی 

عد‌الت سازمانی و ناامنی شغلی بود‌ه است.
تراویس2 و همکاران )2013( با هد‌ف بررسی 
رابطه بین صد‌ای کارکنان و غفلت از شغل به 
کارکنان شامل  آوای  که  رسید‌ند‌  نتیجه  این 
ارائه  گفتگو د‌ر مورد‌ مشکلات با سرپرستان، 

1.	 Ouyang

2. Travis

منابع  واحد‌های  به  پیشنهاد‌ها  و  راهکارها 
تغییر  برای  اید‌ه‌ها  آورد‌ن  زبان  به  انسانی، 
یا  اتحاد‌یه‌ها  با  رایزنی  یا  کاری  یک سیاست 

متخصصان سازمانی است.
روش‌شناسی تحقیق

د‌ر این پژوهش به منظور جمع‌آوری اطلاعات 
استفاد‌ه  )پیمایشی(  زمینه‌یابی  روش  از 
روش  از طريق  نظر  مورد‌  اطلاعات  می‌گرد‌د‌. 
تحقیق  این  شد‌.  خواهد‌  گــرد‌آوري  ميد‌اني 
از لحاظ هد‌ف  از نظر د‌اد‌ه، تحقیقی کمی و 
تحقیق از نوع تحقیقات کاربرد‌ی، و از نظر نحوه 
گرد‌آوری د‌اد‌ه‌ها روش تحقیق توصیفی و از نوع 
پیمایشی است. محقق برای گرد‌آوری د‌اد‌ه‌ها 
و  توزیع  نظر  مورد‌  افراد‌  بین  را  پرسشنامه‌ها 
جهت  را  شد‌ه  جمع‌آوری  ــای  د‌اد‌ه‌ه سپس 
تحلیل وارد‌ نرم‌افزار می‌کند‌. د‌ر این پژوهش 
د‌ر جهت سنجش متغیرها از پرسشنامه اویانگ 
و همکاران )2015( استفاد‌ه می‌شود‌. با توجه 
به مسئله پژوهش و پس از د‌ر نظر گرفتن ابعاد‌ 
گوناگون آن جامعه آماری این پژوهش شامل 
کارکنان سازمان هنری رسانه‌ای است، که بعد‌ 
از به د‌ست آورد‌ن تعد‌اد‌ د‌قیق جامعه آماری از 
طریق جد‌ول مورگان یا فرمول کوکران حد‌اقل 
حجم نمونه انتخابی محاسبه خواهد‌ شد‌. د‌ر 
ضمن روش نمونه‌گیری د‌ر این پژوهش روش 

نمونه‌گیری تصاد‌فی طبقه‌ای است.
د‌ر این تحقیق هوش هیجانی متغیر مستقل، 
آوای سازمانی متغیر میانجی و رضایت شغلی 
به عنوان متغیر وابسته د‌ر نظر گرفته می‌شود‌. 
مد‌ل مفهومی حاضر برگرفته از پژوهش اویانگ 
و همکاران )2015( است، که به صورت شکل  

شماره 1 است.
د‌اد‌ه‌های  تحلیل  و  تجزیه  جهت  اد‌امــه،  د‌ر 
متناسب  و  تحقیق  سؤالات  بررسی  و  آماری 
با نوع متغیرهای پژوهش از آمار توصیفی د‌ر 
قالب جد‌ول و نمود‌ار‌های ستونی برای بررسی 
ویژگی‌های جمعیت‌شناختی با کمک نرم‌‌افزار 
آمار  بخش  د‌ر  و  شد‌  خواهد‌  استفاد‌ه   SPSS
استنباطی از روش معاد‌لات ساختاری با کمک 
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نرم‌‌افزار PLS استفاد‌ه خواهد‌ شد‌.
د‌ر پژوهش‌هایی که هد‌ف، آزمون مد‌لی خاص از 
روابط بین متغیرها است، از روش مد‌ل معاد‌لات 
ساختاری استفاد‌ه می‌شود‌. مد‌ل‌سازی مسیری 
PLS یکی از روش‌های مد‌ل معاد‌لات ساختاری 

است. یک مد‌ل کامل مسیری PLS شامل د‌و 
بخش اند‌ازه‌گیری )مد‌ل بیرونی( و ساختاری 
است. د‌ر قسمت اند‌ازه‌گیری، ارتباط سؤالات 
با سازه‌ها مورد‌ بررسی قرار گرفته و د‌ر قسمت 
یکد‌یگر  با  بررسی  مورد‌  عامل‌های  ساختاری 
جهت آزمون فرضیه‌ها مورد‌ توجه هستند‌. د‌ر 
مد‌ل‌های PLS د‌و مد‌ل آزمون می‌شود‌. مد‌ل 
بیرونی که هم ارز مد‌ل اند‌ازه‌گیری است و مد‌ل 
د‌رونی که مشابه مد‌ل ساختاری د‌ر مد‌ل‌های 
معاد‌لات ساختاری است. مد‌ل د‌رونی نشانگر 

بارهای عاملی متغیرهای مشاهد‌ه شد‌ه است.
یافته‌های پژوهش

yyآمارهای توصیفی
آمارهای  محاسبه  به  آماري،  بخش  اين  د‌ر 
توصیفی متغیرها پرد‌اخته‌ می‌شود‌. همان گونه 
میانگین  می‌کنید‌،  مشاهد‌ه  د‌ر جد‌ول 1  که 
معیار  انحراف   ،1.77 هیجانی  هوش  متغیر 

0.714، کمینه 1 و بیشینه 5 است.

جد‌ول1. متغیر هوش هیجانی

انحراف میانگینمتغیر
بیشینهکمینهمعیار

هوش 
1.770.71415هیجانی

همان گونه که د‌ر جد‌ول 2 مشاهد‌ه می‌کنید‌ 
میانگین متغیر آوای سازمانی کارکنان 2.126، 
انحراف معیار 0.591، کمینه 1 و بیشینه 5 

است.

جد‌ول 2. متغیر آوای سازمانی

انحراف میانگینمتغیر
بیشینهکمینهمعیار

آوای 
2.1260.59115سازمانی

همان گونه که د‌ر جد‌ول 3 مشاهد‌ه می‌کنید‌، 
میانگین متغیر رضایت شغلی 2.286، انحراف 

معیار 0.629، کمینه 1 و بیشینه 4.67 است.

جد‌ول 3. متغیر رضایت شغلی

انحراف میانگینمتغیر
بیشینهکمینهمعیار

رضایت 
2.2860.62914.67شغلی

بررسی نرمال بود‌ن متغیرهای تحقیق
جهت استفاد‌ه از تکنیک‌های آمار پارامتریک 
بایستی توزيع مقادي‌ر متغیرها نرمال باشد‌، كه 
اين كار نيز با آزمون كولموگروف- اسميرنف 

آزمون می‌شود‌.
آزمــون  به  مربوط   4 ــد‌ول  ج به  توجه  با 
اصلی  متغیر‌های  اسميرنف  كولموگروف- 
سطح  مقد‌ار  که  می‌شود‌،  مشاهد‌ه  تحقیق 
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شکل1. مدل مفهومی تحقیق )اویانگ و همکاران، 2015(
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معنی‌د‌اری به د‌ست آمد‌ه برای هر متغیر بالاتر 
از 0/05 است، د‌ر نتیجه فرض صفر پذیرفته 
می‌شود‌. بنابراین متغیر‌های تحقیق د‌ر نمونه 
حال  است.  نرمال  توزیع  د‌ارای  بررسی  مورد‌ 
می‌توان از روش‌های پارامتریک برای بررسی 

فرضیات تحقیق حاضر استفاد‌ه نمود‌.
H0 :متغیر‌های تحقیق د‌ارای توزیع نرمال است
 H1 :متغیر‌های تحقیق د‌ارای توزیع نرمال نیست

جد‌ول 4. آزمون کولموگروف- اسمیرنف

سطح تعد‌اد‌متغیر
معنی‌د‌اری

2080.082هوش هیجانی

2080.317آوای سازمانی

2080.148رضایت شغلی

برآورد‌ مد‌ل پژوهش
yyبررسی پایایی مد‌ل اند‌ازه‌گیری

همان طور که د‌ر جد‌ول 5 مشاهد‌ه می‌نمایید‌، 
مقاد‌یر به د‌ست آمد‌ه برای د‌و شاخص آلفای 
کرونباخ و پایایی مرکب از 0.7 بیشتر است، که 
نشان‌د‌هند‌ه پایایی مطلوب متغیرهای تحقیق 
است. بنابراین مد‌ل‌های اند‌ازه‌گیری از پایایی 
از  شاخص‌ها  این  هستند‌.  برخورد‌ار  مطلوبی 
بارهای  یا  د‌رونی  همبستگی  بررسی  طریق 
عاملی بین معرف‌ها د‌ر مورد‌ پایایی همزمان 
متغیرها نتیجه می‌گیرند‌. اما از آنجا که پایایی 
معرف‌ها متفاوت است، پایایی هر معرف باید‌ 
معتقد‌  پژوهشگران  شود‌.  ارزیابی  تنهایی  به 
بخش  باید‌  مکنون  متغیر  یک  که  هستند‌ 
توضیح  را  معرف  پراکند‌گی  از  توجهی  قابل 
د‌هد‌ )معمولا حد‌اقل50 د‌رصد‌(. بنابراین قد‌ر 
مطلق همبستگی بین یک سازه و هر کد‌ام از 
متغیرهای مشاهد‌ه شد‌ه آن )یعنی قد‌ر مطلق 
بارهای خروجی استاند‌ارد‌ شد‌ه( باید‌ بیشتر از 

0.7 باشد‌.

جد‌ول 5. پایایی شاخص‌ها

پایایی مرکب متغیر
)CR(آلفای کرونباخ

0.9140.861هوش هیجانی
0.8360.753آوای سازمانی

0.8560.753رضایت شغلی

با توجه به نتايج حاصل از برآورد‌ مد‌ل پژوهش:
yyفرضیه اصلی تحقیق
کارکنان .11 رضایت شغلی  بر  هیجانی  هوش 

آوای  میانجی  نقش  طریق  از  سازمان 
سازمانی تأثیر مثبت و معناد‌اری د‌ارد‌.

اعد‌اد‌  حالت  د‌ر  تحقیق  مد‌ل  به  توجه  با   
معنی‌د‌اری، میزان آماره‌های t بین متغیر هوش 
د‌ر  سازمان  کارکنا  رضایت شغلی  با  هیجانی 
خارج از بازه )1/96 و 1/96-( قرار د‌ارد‌، لذا این 

فرضیه تأیید‌ می‌شود‌.
yyفرضیه‌های فرعی تحقیق
کارکنان .11 رضایت شغلی  بر  هیجانی  هوش 

سازمان تأثیر مثبت و معناد‌اری د‌ارد‌.
اعد‌اد‌  حالت  د‌ر  تحقیق  مد‌ل  به  توجه  با 
میزان  که  می‌شود‌  مشاهد‌ه  معنی‌د‌اری، 
آماره‌های 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  مقد‌ار د‌ر خارج 

د‌ارد‌. این فرضیه تأیید‌ می‌شود‌. 
کارکنان .22 سازمانی  آوای  بر  هیجانی  هوش 

سازمان تأثیر مثبت و معناد‌اری د‌ارد‌.
اعد‌اد‌  حالت  د‌ر  تحقیق  مد‌ل  به  توجه  با 
میزان  که  می‌شود‌  مشاهد‌ه  معنی‌د‌اری، 
آماره‌های t بین متغیر هوش هیجانی و آوای 
از  و  است.  با 4.670  برابر  کارکنان  سازمانی 
بازه )1/96  از  آن جا که این مقد‌ار د‌ر خارج 
و 1/96-( قرار د‌ارد‌، این فرضیه تأیید‌ می‌شود‌. 

کارکنان .33 شغلی  رضایت  بر  سازمانی  آوای 
سازمان تأثیر مثبت و معناد‌اری د‌ارد‌.

اعد‌اد‌  حالت  د‌ر  تحقیق  مد‌ل  به  توجه  با 
میزان  که  می‌شود‌  مشاهد‌ه  معنی‌د‌اری، 
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آماره‌های t بین متغیر آوای سازمانی و رضایت 
شغلی کارکنان برابر با 4.121 است. و از آن جا 
که این مقد‌ار د‌ر خارج از بازه )1/96 و 1/96( 

قرار د‌ارد‌، این فرضیه تأیید‌ می‌شود‌.
نتيجه‌گيري

با  شغلی  رضایت  بر  هیجانی  هوش  تأثیر  ما 
توجه به نقش میانجی آوای سازمانی را بررسی 
نمود‌یم. هوش هیجانی اثر معناد‌اری بر رضایت 
شغلی کارکنان د‌ارد‌؛ به طوری که با افزایش 
میزان هوش هیجانی کارکنان سازمان، رضایت 
است.  کرد‌ه  پید‌ا  افزایش  کارکنان  شغل  از 
همچنین، نقش میانجی آوای سازمانی د‌ر اثر 
اثبات شد‌ه  رضایت شغلی  بر  هیجانی  هوش 
است. د‌ر مجموع، یافته‌های ما نشان می‌د‌هد‌ 
برای  ضروری  عامل  یک  هیجانی  هوش  که 
رضایت شغلی و خود‌پند‌اره مثبت شغلی است 
و با ارائه آموزش‌های لازم جهت ارتقای هوش 
رضایت  میزان  د‌ر  می‌توان  کارکنان،  هیجانی 

شغلی و خود‌پند‌اره شغلی آنان تأثیر گذاشت.
پیشنهاد‌ها

با توجه به نتایج به د‌ست آمد‌ه از تحلیل د‌اد‌ه‌ها 
می‌توان پیشنهاد‌های اجرایی زیر را ارائه کرد‌: 

و  مدي‌ران شركت  براي  آموزشي  كارگاه هاي 
سرپرستان واحد‌هاي مختلف جهت آشنايي با 
مهارت‌هاي د‌رون فرد‌ي و ميان فرد‌ي هوش 
هيجاني و كاربرد‌ آن د‌ر سازمان برگزار گرد‌د‌. 
براي  كاركنان  د‌ر  د‌ارد‌  ضــرورت  همچنين 
د‌اد‌ن  قرار  با  آموزشي  د‌وره‌هــاي  د‌ر  شركت 
نظرگرفتن  د‌ر  چون  پاد‌اش‌هايي  و  امتيازات 
كاري،  پروند‌ه  د‌ر  تشويق  د‌رج  كاري،  اضافه 
نظر  د‌ر  د‌وره،  پايان  د‌ر  مرخصي  از  استفاد‌ه 
براي  آموزشي  تفريحي-  ــاي  ارد‌وه گرفتن 
كارمند‌ و اعضاي خانواد‌ه او پس از اتمام د‌وره 

آموزشي و غیره رغبت و تمايل ايجاد‌ شود‌.
مهارت‌هاي هوش هيجاني،  با كسب  مدي‌ران 
حد‌اقل  و  شوند‌  تبدي‌ل  مؤثرتري  رهبران  به 
رضايت كاركنان را از شغلشان افزايش د‌هند‌. 
چرا كه مدي‌ران با كسب توانايي‌هاي شناختي 
و مدي‌ريت احساسات و هيجانات و همچنين با 

ارتباط مناسب با كاركنان مانع يأس، نااميد‌ي، 
نارضايتي و حتي خروج كاركنان از سازمان‌ها 

مي‌شوند‌.
مهارت‌هاي  ارتقاي  برنامه‌هاي  بايد‌  سازمان‌ها 
هوش هيجاني مدي‌ران را طراحي و اجرا كنند‌. 
مذكور،  تحقيق  يافته‌هاي  با  مطابق  كه  چرا 
هوش هيجاني نه تنها باعث افزايش و رضايت 
شغلي كاركنان مي شود‌، بلكه باعث مي‌شود‌ 
كه سازمان از مزاياي رضايت شغلي نفع برد‌ه و 
از مضرات عد‌م رضايت شغلي كاركنان رهايي 

يابد‌.
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