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  چکیده
این پژوهش باهدف بررسی تأثیرخرد سازمانی بر رضایت شغلی با توجه به نقش 

روش پژوهش برحسب .  اسلامیشهر تهران انجام شدمیانجی هوش هیجانی در دانشگاه آزاد
طور از نظر نوع همبستگی و همین-ها توصیفیهدف کاربردي، از نظر روش گرداوري داده

هاي آزاد شهر علمی دانشگاه هیأت تمام وقت  جامعه آماري پژوهش استادان. داده کمی بود
گیري ت ساختاري و روش نمونهبودند که با استفاده از محاسبه حجم نمونه در معادلا تهران

منظور عنوان حجم نمونه انتخاب شد که به نفر به700اي، تعداد اي مرحله تصادفی خوشه
،رضایت )2006( سازمانی براون و گرین خردها از سه پرسش نامه  استاندارد گرداوري داده

پس از  .استفاده گردید )1999(و همکاران هوش هیجانی مایر و  )1966(شغلی هرزبرگ 
با استفاده از ...  طریق میانگین، انحراف معیار وها ازتوصیف دادهپرسش نامه ها،  يآورجمع
 و به کمک يسازي معادلات ساختار مدل طریق از هااستنباط آماري دادهو  Spss-21افزارنرم
 یی روایایی،شامل پا پرسش نامه ی فنيهایژگیو. یرفتانجام پذ LISREL-v8.80افزار نرم

افزار  نرم يمعنادارمسیر و ضرایب  یب ضراید و همچنین گردی واگرا بررسییهمگرا و روا
درجه تناسب نتایج نشان داد،  . پژوهش مورد استفاده قرار گرفتنديهایه فرضی بررسيبرا

بر رضایت  چنین خرد سازمانی مناسب بود؛ هم پژوهشيهامدل ارائه شده با توجه به مؤلفه
  .تأثیر داشت جی هوش هیجانیشغلی با نقش میان

  سازمانی، رضایت شغلی، هوش هیجانی، قضاوتخرد :واژه هاي کلیدي
                                                           

 b.shoghi@srbiau.ac.irایرانآزاداسلامی،واحدعلوم تحقیقات،تهران،دانشگاه دکتري گروه مدیریت آموزشی،دانشجوي -1
  a.zamani@srbiau.ac.ir)مسؤول نویسنده(ایرانتهران،تهران، تحقیقات علوماسلامی،واحدآزاد آموزشی،دانشگاه مدیریت گروهدانشیار-2

  pjaafari@srbiau.ac.irدانشیار گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات تهران،تهران، ایران-3

 »وري  بهرهمدیریت«
  1396 زمستان – شماره چهل و سه -سال یازدهم

  75 - 105: ص ص
  25/11/95:  تاریخ دریافت
 27/03/96: تاریخ پذیرش

 

mailto:b.shoghi@srbiau.ac.ir
mailto:a.zamani@srbiau.ac.ir
mailto:pjaafari@srbiau.ac.ir


 1396  زمستان –43  شماره–مدیریت بهره وري 

 

76

  مقدمه
  ترین منابع سازمانی محسوب  ترین و مهم ارزش عنوان باامروزه منابع انسانی به

توانند منجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر سازمان ها شوند که میمی
در دنیاي امروز که با تغییر و تحولات سریع همراه هست، منابع ). 2017، 1روحی(شوند 

قتصادي هاي نامشهود در سازمان است و رشد اترین دارایی انسانی اثربخش، یکی از مهم
با  ).2016، 2و مگلیچ ماتیس، جکسون، ولنتاین(هاستکردن آنسازمان وابسته به توانمند
در منابع انسانی هاي اخت علایق و نگرشهاي شخصیت و شناطلاع یافتن از ویژگی

توان هدایت صحیح را اعمال کرد و حداکثر رضایتمندي هاي گوناگون، میزمینۀ فعالیت
از انجام فعالیت را براي فرد به وجود آورد و علاوه بر تأمین بهداشت روانی، مانع از هدر 

  ).2016، 3یوسف (رفتن نیروي انسانی شد
هاي  کـه رسیدن بـه ارزششناسنداي میه عنوان پدیدهرا برضایت شغلی امروزه 

ازاین رو یکی از عوامل مؤثر در موفقیت هر سازمان، . کندمهم شغلی را فراهم می
 رضایت شغلی یکی از ).2016، 4اسچیلینگ (رضایت شغلی کارکنان آن سازمان است

آید و آثار آن، از  تأثیرگذار بر رفتار افراد سازمان به حساب میمتغیرهايترین اساسی
. دهدمی کارکنان را نیز تحت تأثیر قرار اجتماعی و فردي زندگی و گذردط سازمان میحیم

راري سلامت ۀ برقعلاوه بر اهمیت رضایت شغلی و دستیابی به اهداف سازمانی، لازم
ات اخیر نشان داده مطالع.  و جسمانی، داشتن شغل مناسب و خشنودکننده استروانی

 مختلف جسمانی و روانی هايراد ناراضی از شغل خود، مستعد ابتلا به بیمارياست که اف
  ).2016، 5سیلاوا و کتینگ(است 

گوید رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چند وجهی است که ، می)2016( 6ونکاتش
وي معتقد است که رضایت شغلی با انگیزش . براي افراد مختلف تعاریف متفاوتی دارد

 مجز سازه سه مفهوم، این که دهدمی نشان غلییف مرتبط با رضایت شتعار .مرتبط است
پنگ، ژانگ، تیانگ،  (گیرد که عبارتند از ارزشیابی شغلا هم را در بر میب مرتبط اولی
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 لغ، باور داشتن شغل و تجربیات عاطفی در مورد ش)2016( 1میائو، زیائو و ژانگ
 ).2016، 2الفرینگ، اودونی و میر(

هر  و معتقد است داندتمندى و نارضایتمندى را مستقل از یکدیگر میهرزبرگ رضای
هرزبرگ معتقد . توانند در سطوحی وجود داشته یا نداشته باشندیک مستقل از دیگرى می

رو، براى ایجاد آن باید به  از این. است که رضایت بالا، عملکرد بالا را به دنبال می آورد
وى . اى شغلى، چرخش شغلى و مانند آن متوسل شدشغلى، غنۀ اقداماتى از قبیل توسع

 نامید و "عوامل انگیزش"عواملى را که منجر به رضایت کارکنان از شغل مىشود 
عوامل " یا "عوامل ابقا"که موجبات نارضایتى کارکنان را فراهم می آوردی عوامل

عاد به ترتیب داراي ابدو عامل معرفی شده توسط هرزبرگ . نامگذارى کرد"بهداشتی
 امنیت شغلی و شرایط شناخت از طرف دیگران و مسؤولیت، ماهیت کار، ،کسب موفقیت

ماهیت و میزان سرپرستی فنی و روابط  ،قوانین موسسه.  خط مشیحقوق و درآمد، ،کار
 ).1966هرزبرگ، (متقابل می باشند 

، افزایش خرد را در سازمان موجب نزدیک شدن )2017( 3پلیکرد، کی و هاگان
همچنین ادن .  فردي به اهداف سازمانی و در نتیجه رضایت شغلی می داننداهداف

  .، وجود خرد سازمانی را عامل ایجاد رضایت شغلی در سازمان ها می داند)2011(
به طور کلی یکی از عوامل مؤثریکه علاوه بر ایجاد انسجام تیمی و اعتماد بین 

خرد .  است4 گردد، خرد سازمانیفردي موجب ایجاد رضایت شغلی درونی در کارکنان می
هاي صحیح پیرامون مسائل مربوط به زندگی و توانایی کاربرد صحیح دانش و قضاوت

 خرد، نقطه برتر توسعه فردي و ترکیبی از .)2016، 6دیویس،2003 5استنفلد(رفتار است 
، 7لو و استودینگر (کندهاي انسانی است که امکان انجام عمل بهتر را ایجاد میویژگی
تعریف ) 2000 (9کریستین، برلی و کسلر).8،2003 و استاودینگنر و پاسوپاتی2016
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ها خرد را ظرفیت قضاوت و گزینش دانش خاص در  آن: مختصري از خرد ارائه کردند
در مقیاس سازمانی، خرد سازمانی .دانند یک زمینه خاص و براي یک کار خاص می

هاي  ها و دغدغه ازمان با توجه به دانستهترین رفتارها در س کردن مناسبظرفیت عملی
بنابراین خرد تأثیر چشمگیري بر ؛ )2006 1رولی(درست سهامداران مختلفش است 

معتقد است که ) 2011 (2ادن. موفقیت در سطح مختلف فردي، سازمانی و اجتماعی دارد
  .خرد سازمانی موجب بهبود انسجام تیمی و رضایت شغلی می گردد

خرد سازمانی، حالتی است که در آن، گروه، واحد اصلی اقدام ) 2007( 3به عقیده وایل
تعریف ) 2000(کریستین و همکاران . شجاعانه و خردمندانه در امور سازمانی است

ها خرد را ظرفیت قضاوت و گزینش دانش  آن: مختصري از خرد سازمانی ارائه کردند
  .دانند خاص در یک زمینه خاص و براي یک کار خاص می

 بعد کلی خودشناسی، درك دیگران، 6، داراي )2002(رد سازمانی از دیدگاه بروان خ
  .هاي زندگی و تمایل به یادگیري است قضاوت، دانش زندگی، مهارت

اي از افراد در محتواهاي مختلف فردي، درك عمیق از طیف گسترده: درك دیگران
ها، توجه اصلی در  نها، قابلیت درك آ توانایی درگیر شدن آن. گروهی و سیستمی
  .ها هاو تمایل به کمک آن یادگیري در مورد آن

  .توانایی جذب، یکپارچگیو پذیرش اطلاعات زندگی فرد: قضاوت
  .هاي زندگیادراك متداول فرد، روشنفکر بودن و درك واقعیت: دانش زندگی

- ش امور روزانه، پیادارةهاي چندگانه، تخصص در تعادل بین نقش:هاي زندگی مهارت
هاي برخورد بینی مشکلات، غلبه کردن بر موانع، داشتن ابزارهاي عملی و استراتژي

  .با محتواي چندگانه زندگی
سادگیهر چیزي را  داند و باور به اینکه او بهاعتماد به آنچه فرد می: تمایل به یادگیري

  .داند و علاقه به یادگیرينمی
ران را عاملی مهم در هوشمندي اسپاهرر، باسانو، پیچیوکچی و سیدیک، خرد رهب

عنوان هوش هیجانی بهاز طرف دیگر، .)2017اسپوهررو همکاران،  (دانند یک سازمان می
هاي کاري بهینه و کارآمد گیري محیط شکلاي در ارزندهشناختی، نقش  یک ویژگی روان
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هاي مهم محیط کار  شاخصبا تحت تأثیر قرار دادنتأثیرگذاري هوش هیجانی . دارد
دودانگه و  (، موجب ایجاد خردمندي در بین کارکنان می شودشاخص رضایت شغلیانند م

  .)2016همکاران،
هاي کیفی انسان مانند  راجع به ویژگی،)1990(سالوي و مایر ، میلادي 80در دهه 

 90 انجام دادند که بعدها در دهه 4 و عواطف3 هیجانکنترل، 2، خودآگاهی1همدلی
گلمن معتقد است . مطرح کردتحت عنوان هوش هیجانی را هیم این مفاگلمن، ، یلاديم

این . و هوش هیجانی5یلانهوش عق:  دو هوش مستقل وجود داردانسان،که در نهاد هر 
، ها  آنبین کنش متقابل نتیجه، با یکدیگر همکاري دارند و قلالدو هوش در عین است

توان  میهوش هیجانی را یگر، از طرف د. افراد استکننده اعمال و رفتار  تعییندرواقع، 
 که باعث افزایش توانایی دانستهایی اي از استعدادهاي غیرشناختی و مهارتمجموعه

، )1990(سالوي و مایر . گردد میهاعدم قطعیتفرد در سازگاري با مقتضیات محیطی و 
شناسایی ، مدیریت هیجانات خود، گاهی از هیجانات خودهوش هیجانی را شامل ابعاد آ

کنند  چنین، عنوان میآنها هم. دانند  میتنظیم روابط خود با دیگرانو یجانات دیگران ه
هوش . طور مفهومی مورد بررسی قرار داد ر، بهظتوان از چند من هوش هیجانی را می

ترین معنی هوش هیجانی  اولین و کلیکه درواقع، هیجانی به معنی طرز تفکر یک دوره 
که یک دوره را مشخص معنوییااحساسیاست – خصوصیات فرهنگی  و شاملاست
 داشته و به عمومی بیشتر جنبه  که شخصیتمفهومهوش هیجانی به . کند می

. لازم است، اشاره دارد خصوصیات شخصیتی که براي موفقیت در زندگی اي از مجموعه
. مورد بررسی قرار گرفته است توانایی ذهنی از منظر هیجانی مفهوم دیگرهوش

 کنند و هاي ذهنی تعریف می تواناییعنوان  هوش هیجانی را بیشتر با ،لمیرویکردهاي ع
 هیجانی به کار اطلاعات در پردازش ها اشاره دارند کهاي از توانایی در آن به مجموعه

  ).2016مایر، (روند می
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، در اشاره به مدل هوش هیجانی سالوي و مایر، عنوان )2016 (1مایر و همکاران
پاسخ ، توانایی احساس کردنبه معنیمفهوم هوش تجربی جانی، کنند که هوش هی می

در توانایی به معنی  استراتژیک  و مفهوم هیجانیاطلاعات از مناسب و استفاده گویی
گیرد که هرکدام از این ابعاد به ترتیب داراي را در بر می و مدیریت هیجان درك
 و درك هیجانو   هیجانتوسطتسهیل تفکر ،  احساس و ابراز هیجانهاي مؤلفه

  . هستتنظیم و مدیریت هیجانهمچنین 
هاي داده در داخل کشور با کلید واژه شده در کلیه پایگاه  جستجوي انجامبراساس

خرد سازمانی، سازمان خردمند، سازمان خردگرا، خرد جمعی و سایر مفاهیم مرتبط به 
طراحی و تبیین "نامه  انپای(نامه  توان گفت، تنها دو مقاله پژوهشی و یک پایانجرأت می

ایران  از سایت "ادارات کل استان همدان: مدل سازمان خردگرا، مورد مطالعه
 از سایت سازمان اسناد و کتابخانه "رد سازمانی یا دانش مدیریت معکوسخ"،مقاله2داك

سنجش و ارزیابی خرد سازمانی و مدیریتی در "ه  و مقال3ملی جمهوري اسلامی ایران
 از بانک اطلاعات نشریات "سطوح مختلف سازمان هاي دولتی با نگرشی به ابعاد فلسفی

هاي ذکر یافت شد که آن هم مستقیماً در ارتباط با این پژوهش نبود اما واژه) 4کشور
حوزة خرد سازمانی بسیار لذا مطالعات انجام گرفته در . شدها یافت می شده در عناوین آن

  .رساندناچیز است که این امر ضرورت انجام این پژوهش را از نظر موضوع می
ي آموزشی، تحول در کیفیت سازمان هاویژه  به، سازمان هایکی از اهداف مهم 

خدمات علمی به جامعه است تا ضمن حفظ پویایی محیط اجتماعی به تولید دانش و 
 استادانعلمی و  هیأتنی گردد و این مهم توسط اعضاي کسب مزیت رقابتی کمک شایا

کارگیري دانش براي حل  خرد سازمانی همان بهواقع  در، پذیرد خردمند آن انجام می
ادراك، علمی موجب فرایندهاي  هیأتخرد سازمانی اعضاي  .مسائل دانشگاه است

 و می شودشگاه گیري مناسب در دان سازي، یادگیري، ارتباطات و درنهایت تصمیمذخیره
ضمن ایجاد تعهد در بین کارکنان و مدیران دانشگاه، موجب حس رضایت شغلی در بین 

از طرف دیگر وجود هیجانات مثبت در جریان .  می گردداستادان علمی و هیأتاعضاي 
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 موجب تسهیل فرایند تسهیم تجربیات و ایجاد علمی هیأتکار در بین اعضاي محترم 
 بیشتر و رضایت از مسؤولیت که خود موجب احساس گردد میمحیطی پویا در دانشگاه

 مدیران خردمند در دانشگاه با نگرش مثبت نسبت به دانشگاه و اعضاي .کاري می شود
چنین با ایجاد سازو کارهاي لازم موجب حس رضایت و علمی و کارکنان، هم هیأت

تلاش دارد تا به این بر این اساس این مطالعه . شوند پویایی سایر عوامل دانشگاه می
ي تأثیرسؤال پاسخ دهد که با توجه به نقش میانجی هوش هیجانی، خرد سازمانی چه 

 علمی در دانشگاه آزاد اسلامی خواهد داشت؟ هیأتبر رضایت شغلی اعضاي 
  :می شودهاي این پژوهش پرداخته درادامه به توسعه مدل و فرضیه

 شغل در مورد کارکنان هاست که اى از احساسات و باورجموعه شغلی، مرضایت
 رضایت شغلى یکى از عوامل مهم در موفقیت شغلى ساده تر،بعبارت . کنونى خود دارند

است که درصورت فراهم بودن بستر و ایجاد عوامل آن درمحیط کار موجب خرسندى و 
توان به شخصیت کارمند، نوع از جمله این عوامل، می. خشنودى فرد از کار خود می شود

وجود خرد سازمانی در یک سازمان . اشاره کردار، محیط کار و روابط انسانى کار ک
ویژهسازمان هاي آموزشی، کارکنان را به داشتن انگیزه و ارتباط با یکدیگر تشویق  به

کرده و ضمن تسهیل فرایند مدیریت دانش، موجب رضایت شغلی بیشتر بین آنها می 
 رضایت شغلى را عاملى درونى )1931(وهانافیشر ).2017، 1هاموندو همکاران(گردد

به . دانند و آن را نوعى سازگارى عاطفى با شغل و شرایط اشتغال میمعرفی می کنند
اعتقاد آنها اگر شغل مورد نظر، لذت مطلوب را براى فرد تأمین کند، او از شغلش راضى 

دهد، در این در مقابل، چنانچه شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوب رابه فرد ن. است
همچنین، . آیدنماید و درصدد تغییر آن برمی  میملول می شودحالت، او از کار خود 

عوامل سراسري سازمان، عوامل بلافصل محیط شغلی، : ستیرز و پورتر به چهار عامل
میزان تنوع، استقلال و (عوامل محتوایی یا فعالیتهاي بالفعل شغلی، مانند قلمرو شغل 

از عوامل سازمانی . نهایت عوامل فردي اشاره کرده اند نقش و درو وضوح ) مسؤولیت
  .تعریف شده توسط ستیرز و پورتر، می توان به عامل خرد سازمانی اشاره کرد

کند تا با ایجاد انسجام گروهی در بین   کمک میسازمان ها درواقع به سازمانیخرد 
ادن، (لی را بهبود بخشدکارکنان، موجب اعتماد گروهی در بین آنان شده و رضایت شغ
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کند تامنافع فردي خود را کمک می همچنین، خرد سازمانی به کارکنان و مدیران. )2011
بروز همین امر موجب ). 2017پلیکارد و همکاران، (در راستاي منافع سازمانی تغییر دهند 

 هايمسؤولیت و وظایف گرفتن عهده به و مانند پذیرش کارکنان متنوع رفتارهاي
 و شکیبایی مثبت، نگرش توسعه و سازمان، حفظ هاي رویه و مقررات از پیروي ی،اضاف
، عنوان )2017 (1و همکاران سوتویک .می شوددرمحل کار مشکلات و نارضایتی تحمل

آوري بیشتر در کارکنان و می کنند که بروز خرد سازمانی در رهبران سازمان موجب تاب
، خرد )2016 (2میترافبه گفتۀ ه بر آن، علاو. حس رضایت شغلی در آنان می گردد

همچون اهرمی است که کارکنان را در ارائه رفتارهاي درست سازمانی، تسهیم دانش و 
توان فرضیه اول را  با توجه به موارد عنوان شده می .کند رسیدن به توسعه پایدار یاري می

  :گونه نوشت این
  .تأثیر دارد خرد سازمانی بر رضایت شغلی. 1فرضیه 

عنوان عاملی مهم معرفی شده است که به توسعه مطلوب کارکنان   بهسازمانیخرد 
دهنده یک ویژگی فردي  خرد نشان)2008، 3بالتز و اسمیت(کند در سازمان کمک می

نظیر و تجربه محور هست که شامل توسعه شناختی، تعمقی و عاطفی است و به  بی
عنوان یک کل، سودمند است   و جامعه بهگردد که براي فرد، دیگران اي منتهی می زندگی

  ).2010، 5؛ ججست و همکاران2000، 4بالتز و استادینگر(
باشند که هردو سازه شامل  خرد رهبري و هوش هیجانی از این حیث شبیه به هم می

). 2012برگسما و آردلت، (باشند  سطوح پیشرفته آگاهی هیجانی و تنظیم هیجانات می
صورت گرفته، ) 2003 (6تجربی که توسط کونزمان و بالتسبراي مثال در یک پژوهش 

مانند نوسان و پیچیدگی  هایی طور مثبت با ویژگی به مشخص شده است که خرد رهبران
کارکنان داراي سطوح بالاي . عاطفی که شبیه به هوش هیجانی هستند، در ارتباط هست

ها را تنظیم کنند و  ند و آنهوش هیجانی باید بهتر قادر باشند تا هیجانات خود را بشناسا
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کارگیرند، این افراد داراي خرد بالاتري نسبت به سایرین هستند و احساس رضایت  به
  .بیشتري نیز دارند

، در پژوهش خود عنوان کردند که توانایی مدیران )2016(کریشناکومار و همکاران 
و  رئیسلی.  استپذیر  در آنان امکان1در کنترل هیجانات با استفاده از خرد کاربردي

 که خرد سازمانی در سازمان باهوش هیجانی آنان رابطه معتقدند، )2016 (2همکاران
  :گونه نوشت توان فرضیه دوم را این با توجه به موارد عنوان شده می.معناداري دارد

  .خرد سازمانی بر هوش هیجانی تأثیر دارد. 2فرضیه 
طور  بهبعد از آن، . رح گردیدمطهوش هیجانی توسط سالوي و مایر، 1990در سال 

عنوان یک عامل روانشناختی در  صنعتی و سازمانی بهروان شناساناي در بین فزاینده
اي از هوش هیجانی را زیرمجموعهآنان . کارکنان مورد تمرکز قرار گرفتبینی رفتارپیش

 هوش اجتماعی تعریف کردند که شامل توانایی کنترل بر احساسات و هیجانات خود و
دیگران، تمایز قائل شدن بین آنها و استفاده از این اطلاعات براي هدایت اعمال و افکار 

هوش .  تعریف عملی هوش هیجانی باشدبهتریناشخاص است که شاید این تعریف 
اي از  مثبت نیست، بلکه مجموعهیهیجانی از نظر مایر و سالوي تنها یک ویژگ

است و نسبت به هوش اجتماعی توجه بیشتري به تواناییهاي استدلالی و هیجانی متمایز 
افراد داراي .  مشکلات شخصی و اجتماعی افراد داردو کاهشمسائل اساسی هیجانی 

مندي از محیط خانوادگی و هوش هیجانی بالا در داشتن رضایت بیشتر از زندگی، بهره
 افرادي طور معمولشریک شدن در احساسات اطرافیان نسبت به دیگران متفاوتند و به

 ، عنوان )2017 (3کلارك و ماهادي.منظم، خونگرم، موفق، باانگیزه و خوشبین هستند
  .می کنند که هوش هیجانی منجر به رضایت شغلی کارکنان نیز می شود

، شفاف سازي احساسات و بازسازي هوش هیجانی داراي سه بعد توجه به احساسات
خیص هیجان در حالات فیزیکی،  به احساسات شامل توانایی تشتوجه.خلق می باشد

سازي احساسات به  شفاف. احساسات، تفکر و توانایی تشخیص هیجان در دیگران است
ها و پیامدهاي هیجانات، توانایی تفسیر هیجانات پیچیده و  معنی توانایی ادراك علت

بینی گذرهاي احتمالی میان هیجانات مانند انتقال از  متناقض، توانایی فهم و پیش
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بازسازي خلق عبارت است از توانایی تعدیل احساسات و . یت به رضایت استعصبان
هیجانات منفی به کمک ایجاد دیدگاه خوشبینانه و تفکر دربارة نقاط امیدبخش یک 

تر به سمت سطوح بالاتر پیش برویم، هوش   از سطوح پایینستسازمان هادر ع موضو
به همین علت هوش هیجانی براي . یابدهیجانی در مقایسه با هوش شناختی افزایش می
  . مدیران و کارکنان سازمان اهمیت زیادي دارد

فردریک . نظران همچون هرزبرگ آن را داراي دو بعد دانسته اند برخی از صاحب
بهداشتی رضایت شغلی را  -هرزبرگ به پیروي از  تفکر مازلو ،نظریه دو عاملی انگیزشی

 می شونداما تأمینصرنیازهاي اساسی و اولیه مردم به عقیده وي در جوامع معا .بیان نمود
 )خودشکوفایی(،کامروایی نیازهاي بالاتر  در رضایت شغلی مطرح باشدتوان میعاملی که 

در نظریه دو عاملی هرزبرگ یک دسته عوامل موجودند که فقدان آنها موجب عدم  .است
یک گروه عوامل و  . آنها سبب ایجاد انگیزه قوي نمی شودتأمیناما  می شودرضایت 

 آنها باعث ایجاد انگیزه تأمینگردد ولی  شرایطی که فقدان آنها موجب عدم رضایت می
کند که آنها را عوامل   بلکه فقط از بروز عدم رضایت جلوگیري میمی شودشدید و قوي ن

زعم هرزبرگ این عوامل  به . نامند  وضع موجود یا عوامل بقامیبهداشتی یا مؤثر در حفظ
هاي سازمان،   مشی ، خطداره امورطرز تلقی و برداشت کارکنان، شیوه ا: ت است ازعبار

ماهیت و میزان سرپرستی، امنیت کاري، شرایط کاري، مقام و منزلت، سطح حقوق و 
دستمزد، استقرار روابط متقابل دو جانبه، سرپرستان، همگنان و مرئوسان و زندگی 

ت چنان کارمندان را دچار عدم رضایت سازد نبود این عوامل ممکن اس. شخصی کارکنان
از اینرو هرزبرگ این . که سازمان را ترك کرده و موجودیت آن را به مخاطره اندازند

دسته دوم .  و حفظ بهداشت و سلامت سازمان لازم دانسته استتأمینعوامل را براي 
افراد ولی عوامل مؤثر در ایجاد انگیزه هستند که وجود آنها موجب انگیزش و رضایت 

بنابراین فقدان عوامل گروه دوم . کند فقدان آنها تنها عدم رضایت ضعیفی را تولید می
نظر هرزبرگ عوامل مؤثر در ایجاد انگیزه عبارت  به. گردد مترادف با عدم نگرش تلقی می

موفقیت کاري، شناخت و قدردانی از افراد وکار آنها، پیشرفت و توسعه شغلی، : است از
، عنوان می کند که )2017 (1سیوا کومار. و ماهیت کار و وظایف محولهرشد فردي 
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نیز از ) 2017 (1اشکاناسی و دوریس. گذار استتأثیرهوش هیجانی بر رضایت شغلی 
دودانگه و . وجود رابطه بین هوش هیجانی و رضایت شغلی کارکنان خبر می دهند

توان   به موارد عنوان شده میبا توجه .، این رابطه را تأیید می کنند)2016(همکاران 
  :گونه نوشت سوم را اینۀ فرضی

  .تأثیر دارد هوش هیجانی بر رضایت شغلی. 3فرضیه 
تعریف کردند؛ 2، خرد را فرایند پویاي قضاوت ماهرانه)2003(استودینگر و پاسوپاتی 

ت در آن صور4و باز ساختاردهی3 که باید همیشه باز تنظیمیمسألهالبته با آگاهی از این 
ها عنوان کردند خرد چیزي نیست که  چنین، آنگیرد تا درك سازمانی به وجود آید؛ هم

چنین سریواستا گردد؛ همافراد آن را دارا باشند بلکه چیزي است که توسط روابط خلق می
پاسخ عنوان ابزاري کارا براي  بهمی توانخرد ، معتقدند که )1998 (5و کوپرایدر

  .اشد به محیط نامطمئن بگویی
کند که مدیران دانشی موفق حتماً باید از دانش نیز عنوان می) 2007 (6وایل

اي و تخصصی شدن، دانش حرفه آنکه در عصر جهانی تخصصی برخوردار باشند و حال
رهبران در اداره موفق سازمان کافی نیست و اگر رهبران از عنصر مهم خرد برخوردار 

  .ه سرمنزل مقصود برسانندتوانند سازمان خود را بنباشند، نمی
خرد سازمانی با . رضایت شغلی فرایندي است که به عامل خرد سازمانی ربط دارد

نزدیک کردن منافع فردي و سازمانی در بین کارکنان، موجب حس رضایت شغلی در 
  ).2011ادن، (بین آنان می شود 

 و یرانمدخرد به ممکن است هایی استکه  ترین خصیصه  از مهم نیزهیجانیهوش
و کریشناکومار). 2016، 7گلمن(انتقال دانش و اطلاعات کمک کند  در فرآیند کارکنان
معتقدند که خرد کاربردي در سازمان باعث ایجاد شرایط هیجانی شده ) 2016 (8همکاران
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، نیز )2016(آردلت و اوه . گردد  هوش هیجانی کارکنان میيو درنهایت منجر به ارتقا
نیز خردمندي را ) 2016 (1کانزمن. گذارندتأثیر هوش هیجانی بر هم دارند خرد وبیان می

نیز در پژوهش خود هوش ) 2017 (2هیرا و کور. داند بر ایجاد هوش هیجانی مؤثر می
  .دانند هیجانی معلمان را در خرد کاربردي مؤثر می

ه  و پیشینه در این حوزه است و اینکتئوري ها فوق که برگرفته ازمطالببا توجه به 
متغیر مستقل خرد سازمانی بر متغیر وابسته رضایت شغلی؛ متغیر مستقل خرد سازمانی بر 
متغیر وابسته هوش هیجانی و متغیر مستقل هوش هیجانی بر متغیر وابسته رضایت 

  :توان فرضیه زیر را تدوین کرد دارد، میتأثیر شغلی
  . داردتأثیر  هوش هیجانینقش میانجی به توجه با بر رضایت شغلی سازمانیخرد :4 فرضیه

  : آورده شده است1درنهایت مدل مفهومی پژوهش در شکل 
  

    
  

 
  )محقق ساخته(مدل مفهومی پژوهش : 1  شمارهشکل

  ابزار و روش
با توجه به اینکه تحقیق حاضر به بررسی نقش خرد سازمانی بر رضایت شغلی با 

قوع پدیده، نقش میانجی هوش هیجانی پرداخت، روش پژوهش برحسب زمان و
گرا؛ برحسب هدف، کاربردي؛ برحسب زمان اجراي نگر؛ برحسب نتیجه، تصمیم گذشته

ها و یا ماهیت و پژوهش، مقطعی؛ برحسب نوع داده، کمی؛ برحسب روش گرداوري داده
کلیه  شامل جامعه آماري پژوهش حاضر. همبستگی است-روش پژوهش، توصیفی

.  نفر است4300به تعداد  هاي آزاد شهر تهرانهوقت دانشگا تمام علمی  هیأت استادان
 يواحدهادر پژوهش حاضر، ابتدا، . است اي اي مرحلهگیري تصادفی خوشه روش نمونه
 تهران شمال، جنوب، مرکز، شرق و يواحدها(ی کلخوشهبه پنج شهر تهران  یدانشگاه
 واحد هر يها دانشکدهییای جغرافیبا توجه به پراکندگسپس  . شدندمی تقس)غرب

                                                           
1.Kunzmann 
2.HEERA & KAUR 

 H2 H3  رضایت شغلی  هوش هیجانی  خرد سازمانی

H1 
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ها در نظر عنوان خوشه هاي هر واحد بهی دانشکده گروهنی و عدم تجانس بیدانشگاه
گر در هر دانشگاه سه دانشکده را تصادفی انتخاب کرد و درنهایت گرفته شد که پژوهش

صورت  صورت تصادفی انتخاب و پرسش نامه ها را به در هر دانشکده دو رشته را به
یابی معادلات در مدل .ها توزیع کردعلمی این رشته تصادفی در بین اعضاي هیأت

گیري  مشاهده به ازاي هر متغیر اندازه15 تا 5ساختاري تعیین حجم نمونهمی توان بین 
تعداد متغیرهاي مشاهده شده یا تعداد  q که در آن؛ 5q<=n<=15q :شود شده تعیین

در این پژوهش . )2005هومن، (حجم نمونه است n وپرسش نامه ) سؤالات( هاگویه
  . نفر در نظر گرفته شد700کلی  طور  به  آزمودنی و8 حجم نمونه براي هر سؤال

.  شداستفاده) پرسش نامه(اي و میدانی براي گردآوري اطلاعات از منابع کتابخانه
یک بخش شامل مشخصات عمومی . تحقیق از دو بخش تشکیل شده است پرسش نامه
و بخش دیگر شامل سه سابقه کار  و سنتحصیلی، ، رشته جنسیتها نظیر آزمودنی

  :پرسش نامه است
، ) گویه4 (2مؤلفه با هشت )2006 (1خرد سازمانی براون و گریناستاندارد  -1

، ) گویه10(ی خودشناس 5بخشی، الهام) گویه12 (4دوستی ، نوع) گویه5 (3مدیریت هیجان
و تمایل به )  گویه11 (8ندگیهاي ز ، مهارت) گویه11 (7، دانش زندگی) گویه8 (6قضاوت
  ) گویه5 (9یادگیري

هاي مولفه(رضایت شغلی فردریک هرزبرگ داراي دو بعد انگیزشی  پرسش نامه-2
 ،شناخت از طرف دیگران) گویه2(،مسؤولیت)گویه 3(کار ،ماهیت)گویه 3(موفقیت کسب

، )گویه 3(هاي امنیت شغلی و شرایط کاريمولفه(بهداشتی  -و عامل محیطی))  گویه2(
،ماهیت و میزان سرپرستی ) گویه2( قوانین موسسهو، خط مشی) گویه2(حقوق و درآمد

  )) گویه3(و روابط متقابل)  گویه3( فنی
                                                           

1.Brown & Greene 
2.Self-Knowledge  
3.Emotional Management 
4.Altruism 
5.Inspirational Engagement 
6.Judgment 
7.Life Knowledge 
8.Life Skills 
9.Willingness to Learn 
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توجه به  مؤلفه ، شامل سه)1995(پرسش نامه هوش هیجانی مایر و سالوي -3
 نیا ). گویه10 ( و بازسازي خلق) گویه10 (احساسات سازي ، شفاف) گویه10( احساسات

، 23به ترتیب براي رضایت شغلی، خرد سازمانی و هوش هیجانی دارايپرسش نامه ها
، 3= تا حدودي ، 2= کم، 1= خیلی کم (لیکرت اي درجه  پنج اسی با مق گویه30و  66
  . شده استمیتنظ) 5= خیلی زیاد و 4= زیاد

 3ازه و س2، محتوایی1از روایی ظاهري پرسش نامهمنظور تعیین روایی به: روایی
گر، چند نفر از پژوهش قبل از توزیع توسط پرسش نامه هادر روایی ظاهري،. استفاده شد

دوراز  به)  آموزش عالیمسؤولین(اعضاي نمونه و برخی خبرگان دانشگاهی و سازمانی 
 در روایی محتوایی در قالب یک . تدوین گردید...ایرادات ویرایشی، شکلی، املایی و

و به کمک ده نفر از خبرگان شامل  CVIو  CVRهاي فرمروش دلفی و با کمک 
شونده، خبرگان دانشگاهی و سازمانی، دانشجویان دکتري متخصص در  اعضاي مصاحبه

هاي اضافی و یا  از نظر سؤالپرسش نامه  محتواي ...ها واین حوزه، چند نفر از آزمودنی
هاي  مه سؤالنشان داد که هCVIفرم . ها مورد بررسی قرار گرفتاصلاح سؤال

ساده بودن، واضح بودن  نقطه از متغیرهاي رضایت شغلی، خرد سازمانی و هوش هیجانی
ها  میزان این ضریب براي هر یک از سؤال(و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند 

ها بالاي   براي همه سؤالCVRچنین با توجه به اینکه مقدار ؛ هم) بود0,79بالاتر از 
در مورد روایی سازه نیز از دو . آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت به دست 0,62

در بررسی روایی همگرا . استفاده شد Lisrelافزار نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرم
 بود یعنی تمامی 2,58تر از  ها نشان داد ضرایب معناداري تمام بارهاي عاملی بزرگیافته

 0,5درصد معنادار بود؛ ضرایب تمام بارهاي عاملی بالاي  99بارهاي عاملی با اطمینان 
طور  بود و همین0,5ها بالاي  همه مؤلفه)AVE (4شده بود؛ میانگین واریانس استخراج

    شده آن بود؛ لذا  تر از میانگین واریانس استخراج ها بزرگپایایی ترکیبی همه مؤلفه
در بررسی روایی واگرا . شوند مییدتأیهاي مدل  روایی همگراي سازهتوان گفت که می

را در سطح متغیرهاي ) تشخیصی(این آزمون روایی واگرا  (آزمون فورنل و لارکرنیز از 
                                                           

1.Faced Validity 
2.Content Validity 
3.Construct Validity 
4.AverageVarianceExtracted 
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آزمون بار و ) سنجد لیزرل تعریف شده می افزار نرمپنهان با استفاده از ماژولی که در 
ولی که در ماژتوسط  پذیر این آزمون روایی واگرا در سطح متغیرهاي مشاهده (1عرضی
ها نشان  یافتهفورنل و لارکردر آزمون .  استفاده شد)سنجدلیزرل تعریف شده می افزار نرم

شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن  جذر میانگین واریانس استخراجداد، 
آزمون بار عرضی نشان داد، نتایج چنین متغیر با دیگر متغیرهاي پنهان مدل بود؛ هم

پذیرهاي   عاملی هرکدام از متغیرهاي پژوهش بیشتر از بارهاي عاملی مشاهدهبارهاي
گیري موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر  هاي اندازهدیگر مدل
 بیشتر از بارهاي عاملی همان 0,1پذیر بر روي متغیر پنهان متناظرش حداقل  مشاهده

بیانگر روایی بنابراین نتایج این دو آزمون دیگر بود؛پذیر بر متغیرهاي پنهان  متغیر مشاهده
  .واگرا بود
 و با 2در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی: پایایی

مقادیر این . می شودلیزرل تعریف شده است، محاسبه افزار نرماستفاده از ماژولی که در 
دهنده پایا بودن   به دست آمد که نشان7/0بالاي دو ضریب براي هر سه سازه پژوهش 

البته شایان ذکر است که پایایی و روایی هر سه ابزار توسط . گیري بود ابزار اندازه
، ضرایب پایایی و روایی در پرسش نامهاطلاعات . شده استتأییدهاي پیشین پژوهش

  .جدول زیر قابل مشاهده است
  سنجی ابزار هاي روانمحاسبه ویژگی و پرسش نامه اطلاعات : 1 جدول

عد
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 --- ---  0,75 0,305 0,441 0,513 0,818 0,805  66  )2006(براونوگرین  خرد سازمانی

 --- 0,86  0,45 0,112 0,169 0,554 0,867 0,763  23  هرزبرگ شغلی رضایت

 0,74 0,383  0,60 0,259 0,443 0,587 0,865  0,753  30  )1995(سالوي مایر و انیهیج هوش

  
 است زیرا آلفاي تأییدها مورد پایایی سازه: توان گفت به جدول فوق میتوجهبا 

روایی .  استAVE>0.5 استو همچنین 0,7کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالاي 
                                                           

1.Cross Loadings 
2.Composite Reliability (CR) 
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طور روایی  و همینAVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7 است، زیرا تأییدهمگرا مورد 
  .2ASV < AVE و 1MSV < AVE است زیراتأییدواگرا نیز مورد 

 میانگین، انحراف معیار، هاي پژوهش در بخش توصیفی از دادهتحلیل و  تجزیهبراي 
و در بخش استنباطی از همبستگی پیرسون،  Spss-21افزار با استفاده از نرم... جداول و

سازي معادلات ساختاري  و مدل Spss-21افزار ی با استفاده از نرمآزمون تی تک گروه
  . استفاده شدLISREL-v8.80افزار با استفاده از نرم

  هایافته
 و در Lisrel و SPSSافزارهاي ها با استفاده از نرم دادهکمیدر این بخش به تحلیل 

 .می شودخته و تفسیر نتایج پردا) توصیفی و استنباطی(وتحلیل  دو حوزه تجزیه
  هاي جمعیت شناختی و متغیرهاي پژوهشتوصیف آماري ویژگی
طور توصیف متغیرهاي  توصیف اطلاعات جمعیت شناختی و همیندر جدول زیر به

هاي هاي پراکندگی و شاخصهاي گرایش به مرکز، شاخص شاخص از منظرپژوهش
  : پرداخته می شودشکل توزیع

  ختی و متغیرهاي پژوهشاطلاعات جمعیت شنا: 2  شمارهجدول
  درصد  فراوانی  طبقه  متغیر  درصد  فراوانی  طبقه  متغیر

  13  91  سال5کمتر از   78  546  مرد
  24  168   سال10 تا 5  22  154  زن  جنسیت

  29  203  سال15 تا 11  44  308  علوم انسانی و اجتماعی
  25  175  سال20 تا 16  19  133  علوم فنی و مهندسی

  16  112  علوم پایه

سابقه کار
  

  9  63  سال20بالاي 
  7  49  35کمتر از   6  42  علوم پزشکی

رشته تحصیلی
  

  20  140  40 تا 36  18  126  سایر
  انحراف  میانگین  متغیر

  معیار
  آماره
  چولگی

  آماره
  38  266  45 تا 41  کشیدگی

  خرد
  25  175  50 تا 46  1,876  -1,96  0,745  3,48  سازمانی
  رضایت
  1,92  -1,15  0,906  3,89  شغلی
  هوش
  0,817  -1,913  0,876  4,02  هیجانی

سن
  

  10  70  50بیشتر از 

                                                           
1.Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
2.Average Shared Squared Variance (ASV) 
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که در جدول ) کنندگانهاي شرکتویژگی( پژوهش در بخش آمار توصیفی هايیافته
؛ )درصد78(فوق قابل مشاهده است، نشان داد، بیشترین درصد افراد موردمطالعه مرد 

؛ بیشترین رده سنی ) درصد44(جتماعی کننده علوم انسانی و ا رشته بیشتر افراد شرکت
 29( سال 15-11؛ بیشترین فراوانی سابقه کاري مربوط به) درصد38( سال 41-45

هاي چنین یافتهها آورده شد؛ هم میانگین و انحراف استاندارد همه مؤلفه. بود) درصد
 هست؛ -5، 5ها بین  حاصل از جدول قبل نشان داد، آماره کشیدگی در تمامی مؤلفه

ها از این جنبه نرمال بوده و شکل توزیع خیلی تخت یا بلند نیست؛ یعنی توزیع داده
 قرار دارد، یعنی -2، 2 و حتی بین -3، 3ها بین  طور آماره چولگی در تمامی مؤلفههمین

توان گفت شکل توزیع داراي چولگی مثبت یا ها از این جنبه نرمال بوده و میتوزیع داده
ها  ها براي تمام مؤلفهتوان نتیجه گرفت که شکل توزیع دادهت میدرنهای. منفی نیست

هاي پارامتریک نظیر همبستگی پیرسون، آزمون تی تک توان از آزموننرمال هست و می
  .ها استفاده کردبراي بررسی فرضیه... اي ونمونه

  هااستنباط آماري داده
ارزیابی  و مورد بررسیسب آزمون منا با استفاده از هاي پژوهش این بخش فرضیهدر
هاي پژوهش، وضعیت موجود متغیرها و در ادامه قبل از آزمون فرضیه. گیردیقرار م

  .گیردها مورد بررسی قرار می همبستگی بین آن
  ها بررسی وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن

ی وضعیت اي بود، براي بررسها نرمال و مقیاس فاصلهبا توجه به اینکه توزیع داده
چنین براي بررسی روابط بین متغیرها از اي و همموجود متغیرها از آزمون تی تک نمونه

در جدول زیر وضعیت موجود متغیرها و . آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد
  .ها آورده شده است همبستگی بین آن
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  ها وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن: 3  شمارهجدول
  3  2  1  وضعیت  بالاحد  پایینحد  داريعدد معنا  بعد

  0,59  0,46  ---  مناسب  0,485  0,176  0,001  خرد سازمانی. 1
  0,41  ---  0,46 مناسب  0,846  0,496 0,002  رضایت شغلی. 2
  ---  0,41  0,59 مناسب  0,314  0,121 0,001  هوش هیجانی. 3

ن داد طور که در جدول فوق قابل مشاهده است نتایج تحلیل همبستگی نشاهمان
از طرف دیگر نتایج ). p<0,01(که هر سه متغیر رابطه مثبت و معناداري با یکدیگر دارند 

  .جدول نشان داد که هر سه بعد در وضعیت مناسبی قرار دارد
  هاي پژوهشگیري سازه هاي اندازهبررسی مدل
 است لازم پژوهش مفهومی هايمدل و فرضیات آزمون مرحله به شدن وارد از قبل

هوش (، متغیر میانجی )سازمانیخرد( مستقل متغیر گیرياندازه هاي مدلصحت زا تا
 هايادامه مدل در لذا .شود حاصل اطمینان) رضایت شغلی(وابسته متغیر و )هیجانی
اول  عاملی تأییدي مرتبه تحلیل توسط کار این که شودمی آورده بعد سه این گیرياندازه
 آماري هايترین روشقدیمی از یکی تأییدي لیعام تحلیل .است گرفته صورت و دوم
 )سؤالات(شده  مشاهده مکنون و متغیرهاي متغیرهاي بین ارتباط بررسی براي که است
در جدول زیر  ).10-8، 1994، 1بیرن(است  گیرياندازه مدل بیانگر و شودمی کاربرده به

  :ستگیري براي هر یک از ابعاد پژوهش آورده شده انتایج مدل اندازه
  

  

  تحلیل عاملی تأییدي براي بعد رضایت شغلی، هوش هیجانی و خرد سازمانی: 4  شمارهجدول
  بارعاملی  مؤلفه  شاخص  بارعاملی  مؤلفه  شاخص  بارعاملی  مؤلفه  شاخص

MOT1 0,84  LIF1 0,62 SEL1 0,62 
MOT2 0,83  LIF2 0,65 SEL2 0,75 
MOT3 0,86  LIF3 0,69 SEL3 0,67 

LIF4 0,72 SEL4 

ناس
ودش
خ

از  ی رد 
د خ
بع

انی
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 0,68 
MOT4 0,87  

LIF5 0,71 EMO1 0,75 
MOT5 0,79  LIF6 0,59 EMO2 0,72 
MOT6 0,76  LIF7 0,58 EMO3 0,71 
MOT7 0,80  LIF8 0,54 EMO4 0,78 

LIF9 0,82 EMO5 
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1.Byren 
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MOT10 0,85  WIL1 0,72 ALT3 0,63 
ENH1 0,65  WIL2 0,79 ALT4 0,81 

WIL3 0,74 ALT5 0,69 
ENH2 0,64  

WIL4 0,80 ALT6 0,79 
ENH3 0,92  WIL5  از 

ري
دگی
ه یا
ل ب
تمای

انی
سازم

رد 
د خ
بع

  0,80 ALT7 0,61 
ENH4 0,81  ATT1 0,95 ALT8 0,59 
ENH5 0,67  ATT2 0,98 ALT9 0,54 

ATT3 0,98 ALT10 0,78 
ENH6 0,81  

ATT4 0,93 ALT11 0,40 
ENH7 0,55  ATT5 0,98 ALT12 0,71 
ENH8 0,49  ATT6 0,92 INS1 0,82 
ENH9 0,48  ATT7 0,94 INS2 0,84 

ENH10 0,70  ATT8 0,96 INS3 0,86 
ENH11 0,63  ATT9 0,99 INS4 0,83 
ENH12 0,65  ATT10 

 به 
وجه
ت

ات
ساس

اح
انی
هیج

ش 
 هو
 بعد
 از

  

0,87 INS5 0,90 
CLA1 0,84 INS6 0,88 

ENH13 

طی
محی

- 
غلی
ت ش

ضای
د ر
ز بع
ی ا
داشت

به
  

0,58  
CLA2 0,89 INS7 0,89 

REC1 0,29  CLA3 0,87 INS8 0,87 
REC2 0,46  CLA4 0,85  INS9 0,86  
REC3 0,30  CLA5 0,83  INS10 

هام
ال

 
شی 

بخ
انی
سازم

رد 
د خ
ز بع
ا

  

0,95  
REC4 0,38  CLA6  0,81  SKI1 062  
REC5 0,39  CLA7 0,90  SKI2 0,69  
REC6 0,30  CLA8 0,87  SKI3 0,67  
REC7 0,31  CLA9 0,79  SKI4 0,63  
REC8 0,36  CLA10 

انی
هیج

ش 
 هو
 بعد
ت از

اسا
حس
ي ا
ساز

ف 
شفا

  0,85  SKI5 0,59  
REC9 0,36  JUD1 0,62  SKI6 0,71  

JUD2 0,69  SKI7 0,73  
JUD3 0,67  SKI8 0,73  
JUD4 0,68  SKI9  0,69  
JUD5 0,63  
JUD6 0,71  
JUD7 0,75  

REC10 

خلق
ي 
ساز
باز

انی
هیج

ش 
 هو
 بعد
 از

  

0,45  

JUD8 

انی
سازم

رد 
د خ
ز بع
ت ا
ضاو
ق

  

0,69  
SKI10 

هار
م

 ت
انی
سازم

رد 
د خ
ز بع
ی ا
ندگ
ي ز
ها

  

0,74  

  NFI    0,93 :AGFI   0,95 :GFI: 0,92: هاي برازش مدل رضایت شغلیشاخص
                                                   0,069 :RMSEA365 :df1042,28 :X2  

  NFI    0,92 :AGFI   0,93 :GFI: 0,94: هاي برازش مدل هوش هیجانیشاخص
                                             0,069 :RMSEA   264 :df    657,53 :X2  

  NFI    0,91 :AGFI   0,91 :GFI: 0,93: هاي برازش مدل خرد سازمانیشاخص
                                             0,076 :RMSEA   169 :df    436,02 :X2  
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 نشان خرد سازمانی، هوش هیجانی و رضایت شغلیتأییدي ابعاد  عاملی تحلیل نتایج
 در .است معنادار مدل پارامترهاي و اعداد کلیه و مناسب گیرياندازه هايمدل داد، کلیه

مؤلفه مدیریت هیجان در بین مؤلفه هاي رضایت شغلی،  ازمانی،خرد س هاي مؤلفه بین
توجه به  مؤلفه هوش هیجانی هاي امنیت شغلی و حقوق و درآمد و در بین مؤلفه

 گیري اندازه تناسب مدل هايشاخص چنینهم. هست اهمیت بیشترین احساسات داراي
  .است گیرياندازه هايمدل کلیه بودن نشانگرمناسب

  اي ساختاري پژوهشهبررسی مدل
گیري اکنون لازم است تا مدل ساختاري که نشانگر هاي اندازهپس از آزمون مدل

   با استفاده از مدل ساختاري . ارتباط بین متغیرهاي مکنون پژوهش است، ارائه شود
در شکل زیر مدل پژوهش در حالت . هاي پژوهش پرداختتوان به بررسی فرضیهمی

بر رضایت شغلی با نقش میانجی هوش  تأثیرخرد سازمانی نظورم ضرایب استاندارد به
  :هیجانی آورده شده است

 
  مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد: 2  شمارهشکل
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در شکل زیر نیز مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداري آورده شده است که تمامی 
تک مسیرها از عدد  ن معناداري تکدست آمده معنادار هست؛ زیرا مقدار آزموضرایب به

  .تر است کوچک-2,58تر و از عدد   بزرگ2,58
  

  
  مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري ضرایب: 3  شمارهشکل

  
در . پردازیم به بررسی فرضیات پژوهش می2آمده در شکل  دست با توجه به مقادیر به

  . کردتوان مشاهدهجدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را می
  

  نتایج آزمون مدل پژوهش: 5 شماره جدول

  ها رد فرضیه/ پذیرش t-value  ضرایب استانداردشده  هابررسی فرضیه
  پذیرش  5,33  0,43  تأثیرخرد سازمانی بر رضایت شغلی
 پذیرش  5,61  0,60  تأثیرخرد سازمانی بر هوش هیجانی
 پذیرش  4,47  0,45  تأثیرهوش هیجانی بر رضایت شغلی

  
توان نوع و میزان اثر هریک از متغیرهاي پژوهش را در  جدول بالا میبر اساس
واحدهاي دانشگاه آزاد شهر تهران مشاهده کرد که بر این اساس  علمی اعضاي هیأت
  . درصد معنادار هستند99هاي پژوهش در سطح اطمینان کلیه فرضیه
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وابسته لازم براي بررسی میزان تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاي مستقل بر 
زاي مدل ارائه شود که این است تا تأثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم براي متغیر درون

  :تأثرات در جدول زیر قابل مشاهده است
  

   تفکیک اثرات، مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل پژوهش-6 شماره جدول
  کل  غیرمستقیم  مستقیم  متغیر مستقل  متغیر وابسته  اثر

  0,60  -  0,60  د سازمانیخر  هوش هیجانی
  0,45  -  0,45  هوش هیجانی  رضایت شغلی
  0,70 0,43+ 0,45 * 0,60  0,43  خرد سازمانی  رضایت شغلی

  
بر رضایت شغلی از  طور که در جدول قابل مشاهده است، تأثیرخرد سازمانیهمان

  . است0,70طریق هوش هیجانی به میزان 
  بررسی برازش مدل پژوهش

توان نتیجه گرفت آن است که هرچند مدل تدوین شده می نجام از محاسبات اآنچه
اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد اما است که تا حد زیادي از مقدار کايشده باعث شده 

 توان نتیجه گرفت که مدل قابلمی) P=0/000(دو مدل بهدلیل معنادار شدن مقدار کاي
ها نسبت به مدل نشان را از دادهها برازش خوبی حال که شاخص. می شودقبول تلقی  

هاي برازش تفاوت شاخص. رسدهاي جزئی برازش می دهد نوبت به سنجش شاخصمی
هاي برازش کلی در مورد  گانه برازش کلی در این است که شاخصهاي سهبا شاخص

هاي جزئی در مورد  کنند و شاخص آن قضاوت میيمناسب بودن کل مدل و نه اجزا
هاي بحرانی و  نسبت(هاي جزئی برازش شاخص. کنندمدل قضاوت میهاي جزئی رابطه

نتایج این . دهندکه همه بارهاي عاملی داراي معنا دارندنشان می) ها سطح معناداري آن
  .نشان داده شده است 5ها در جدول تحلیل
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 سازي معادلات ساختاري براي برازش مدل مفهومی پژوهش نتایج آزمون مدل: 7  شمارهجدول

 قبول برازش قابل مقدار اختصار  شاخص

 - x2 606,25 سطح تحت پوشش کاي اسکور

  درصد90تر از  بزرگ CFI 0,97 شاخص برازش تطبیقی

  درصد80تر از  بزرگ GFI 0,88 نیکویی برازش

  درصد90تر از  بزرگ IFI 0,91 شاخص برازش افزایشی

  درصد8کمتر از  RMSEA 0,071 میانگین مربعات خطاي برآورد

 5تا  1 بین CMIN/df 2,31 کاي اسکور بهنجار شده

   درصد80تر از  بزرگ AGFI 0,85  نیکوییبرازشتعدیلیافته
   درصد90تر از  بزرگ NFI 0,93  شاخصنرمشدهبرازندگی

 
 گیري بحث و نتیجه

هاي  برند و عدم قطعیت امروزه سازمان ها در شرایط مملو از اطلاعات به سر می
ده تا سازمان ها از جمله سازمان هاي آموزشی تمام تلاش خود را محیطی، موجب ش

خرد سازمانی همچنین، عامل  .براي به دست آوردن مزیت رقابتی پایدار انجام دهند
مهمی است که بر خودآگاهی و کنترل هیجانات اعضاي سازمان آموزشی نیز اثرگذار 

بر رضایت  خرد سازمانی تأثیر بررسی درصدد نیز، حاضر پژوهش اساس، برهمین. است
آموزش  نظام آتی نیازهاي پاسخگوي بتواند تا شغلی با نقش میانجی هوش هیجانی بود

 پرداخته پژوهش فرضیات تفسیر و تبیین به پژوهش، نتایج مطابق ادامه در. باشد عالی
  .می شود

بر رضایت  ها، در خصوص فرضیۀ اول، خرد سازمانی با توجه به نتایج تحلیل داده
هاي این پژوهش نشان داد خرد سازمانی بر رضایت بنابراین، داده؛ لی تأثیرگذار استشغ

بدین معنی که با . علمی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري دارد شغلی اعضاي هیأت
استفاده از خرد سازمانی در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش رضایت شغلی در 

  .علمی خواهیم بود اعضاي هیأت
اي مختلف هعضاي هیأت علمی رشتهدر این خصوص، باید خاطر نشان کرد که ا

توسعه و بر د، ر بتوانند خدمات خود را بـا کیفیت بهتري ارائه دهنگاهی هرچه بیشتدانش
ت  اعضا انگیزه کافی براي فعالیاگر این. اثر بیشتري خواهند گذاشتور پیشرفت کش
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خواهد شد، بنابراین، ار مشکل دچکشور ادي تصباشند، استقلال علمی و اقته علمی نداش
تغیرهایی که رفتار آنها را باید تلاش شود تا مبانی انگیزشی و عوامل محرك متنـوع و م

 و اه عواملی که در بقاز جمل. دهد، شناخته و مورد تجزیه و تحلیل قرار دادکل میش
رضایت ، گیردر میه مسؤولین و مدیران سازمان ها قرارد توجو، مسازمان ها موفقیت
از طرف دیگر . ها مؤثر است داشتن رضایت شغلی در سرنوشت دانشگاه. آنان استشغلی 

اي است که نه تنها موجب مسؤولیت پذیري بیشتر اعضاي هیأت  خرد سازمانی پدیده
علمی می شود و تعهد آنان را بهبود می بخشد، موجب می شود تا اعضاي سازمان 

همچنین، خرد سازمانی بر .  کنند و رضایت شغلی داشته باشندتصمیمات درستی را اتخاذ
هاي کاري مؤثر بوده و موجب ایجاد انسجام بین اعضاي هیأت علمی و تشکیل تیم

از طرف دیگر خرد سازمانی باعث بهبود تفکر . رضایت هر چه بیشتر آنها می گردد
خود زمینه اي براي انتقادي و مشارکت هرچه بیشتر اعضاء در دانشگاه می شود و این 

، پلیکارد و )2011(نتایج حاصل با مطالعاتادن، .بهبود رضایت شغلی فراهم می آورد
  .همسو است)2017(،هاموند و همکاران، )2017(، سوتویک و همکاران)2017( همکاران،

هاي این پژوهش نشان داد خرد وتحلیل داده در خصوص فرضیۀ دوم، نتایج تجزیه
. علمی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري دارد نیاعضاي هیأتسازمانی بر هوش هیجا

بدین معنی که با استفاده از خرد سازمانی در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش هوش 
هایی مانند همدلی،  هوش هیجانی مؤلفه .علمی خواهیم بود هیجانی در اعضاي هیأت

علمی که از هوش هیجانی  اعضاي هیأت .گیرد را در بر می... ی، کنترل هیجان وخودآگاه
دوستی و خودشناسی دست یابند، افرادي که از  توانند به نوع بالایی برخوردارند بهتر می

ها  هوش هیجانی برخوردارند بیشتر تمایل به یادگیري دارند درنتیجه خرد سازمانی در آن
 ذخیره دانش، به توانند بر هیجانات خود مدیریت کرده و با ها می آن. یابد ارتقا می
کریشناکومار و ). 2016(گلمن،  نتایج حاصل با مطالعات .هاي زندگی دست یابند مهارت

، دودانگه و )2017(هیرا و کور ) 2016(، کانزمن )2016(آردلت و اوه ) 2016(همکاران، 
  .، همسو است)2016(همکاران 

 نشان داد هاي این پژوهشتحلیل داده و  در خصوص فرضیۀ سوم، نتایج تجزیه
علمی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري  هوش هیجانی بر رضایت شغلیاعضاي هیأت

بدین معنی که با استفاده از هوش هیجانی مناسب و قوي در این دانشگاه شاهد . دارد
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هوش از طرفی،  .علمی خواهیم بود افزایش یا کاهش رضایت شغلی در اعضاي هیأت
هاي شغلی افراد  روانشناختی نوین و بدیع بسیاري از ویژگیهیجانی به عنوان یک متغیر

هاي شغلی به عنوان یک عامل مهم و  را تحت تأثیر قرار داده و در بسیاري از حوزه
هوش در کارکنان نشان از  عملکرد شغلی عالی .پیش بینی کننده مطرح می باشد

نی و موفقیت شغلی این بدان معناست که هوش هیجا. بالاي آنان داردهیجانی بسیار 
بینی  دلیل پیشرضایت شغلی بهاز طرف دیگر، . ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند

رضایت شغلی . کند مدیریت رفتارهاي انسانی ایفا میاساسی در نقش ،رفتارهاي سازمانی
. گرددمی  فیزیکی و روانی و روحیه کاريلامتتعهد سازمانی، س،باعث افزایش بهره وري

 تعالیوري و  عاطفی و هیجانی افراد به افزایش راندمان، بهرهحالتشناسایی با می توان 
، اشکاناسی و دوریس )2017(نتایج حاصل با مطالعاتسیوا کومار . محیط کار کمک کرد

و دودانگه و همکاران ) 2017(، کلارك و ماهادي )1392(، کاشف و اسماعیلی )2017(
  .، همسو است)2016(

  یپیشنهادهاي پژوهش
  :گردد با توجه به نتایج حاصل از پژوهش، پیشنهادهاي ذیل ارائه می

 .دشون تقویت و شناسایی بروز آن در دانشگاه عوامل و خرد سازمانی است لازم §
 بایست می علمی دانشگاه، خرد سازمانی مناسب در بین اعضاي هیأت دستیابی رايب §

داشتن عواملی  در مانیخرد ساز بروز عوامل زیرا تقویت شود، هوش هیجانی آنها
 .دارند مانند کنترل هیجانات و خودآگاهی ریشه

هاي سازمانی، به آنان  گیري دانشگاه می توان با سهیم کردن کارکنان در تصمیم §
 .انگیزه کافی دهد و موجب رضایت شغلی در آنان گردد

 .طور مستمر انجام گیرد ارزیابی رضایت شغلی در بین استادان باید به §
 .باید به استادانی که داراي خودآگاهی بیشتري هستند تفویض اختیار کنددانشگاه  §
سیستم مناسبی در دانشگاه مستقر شود تا سکوت استادان شناسایی و در جهت  §

 .آواي سازمان به کار گرفته شود
آن بیشتر  به استادان در جهت شناخت هوش هیجانی کمک شود تا با ابعاد روانی §

  .آشنا شوند
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  سپاسگزاري
 علوم و تحقیقات تهران دانشگاه آزاد اسلامی واحد تز دکتري برگرفته از پژوهشین ا
علمی  هیأتنویسندگان مقاله بر خود لازم می دانند از همکاري و مساعدت . است

اند و همه عزیزانی که در این پژوهش ما را یاري نموده هاي آزاد شهر تهراندانشگاه
  .سپاسگزاري نمایند
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