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Introduction & Purpose: The purpose of this study was to investigate the 
effect of emotional intelligence on organizational productivity of employees of 
educational institutions of the universities of the country, as the mediator of 
organizational vocation.  
Methodology: The present research is a descriptive-correlational research survey, 
including field studies. The statistical population of this study was all staff of the 
educational institutions of the universities of the country. 320 individuals were 
selected as samples based on Morgan's table. Data were collected by three 
questionnaires. The content validity of the questionnaire was by the experts (15 
professors Sports management) has been approved. The reliability of the 
questionnaire was also calculated using Cronbach's alpha coefficient. SPSS and 
Smart PLS were used to analyze the data.  
Results: Results indicated that organizational vocal and emotional intelligence 
had a positive and significant effect on productivity. The effect of emotional 
intelligence on organizational voices was confirmed. the results indicated that 
the effect of emotional intelligence on productivity through organizational 
voices in the staff of the departments Physical rituals of the universities of the 
country are positive and significant. Therefore, the hypothesis is zero and the 
research hypothesis is confirmed, which means that with confidence 95%, 
emotional intelligence can be said about employees' productivity Physical 
Education Institutions of the country play an important role in mediating 
organizational voices, in other words. 
Conclusion: The part of the variable of emotional intelligence due to the 
organizational vocal variables is transferred to the productivity of staff of the 
educational institutions of the universities of the country. 
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نقش    با   های کشور، وری سازمانی کارکنان ادارات تربیت بدنی دانشگاه تاثیر ابعاد هوش هیجانی بر بهره 

 میانجی آوای سازمانی 

 ۳فرح آبادی ، محسن باقریان*۲، سید صلاح الدین نقشبندی۱محبوبه جاسبی

 تهران، ایران اسلامی، آزاد  دانشگاهواحد علوم و تحقيقات،  ،کارشناسی ارشد مدیریت ورزشی .۱

 تهران، ایراندانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقيقات، استادیار مدیریت ورزشی،  .۲

 رانیتهران، ا ،ی دانشگاه آزاد اسلامواحد علوم و تحقيقات،  ،یورزش تیریمد اریستادا .۳

 چکیده  طلاعات مقاله        ا

    ۱۴۰۱/ ۰۶/ ۲5 دریافت مقاله:

 ۱۴۰۱/ ۰۷/ ۱5 تاریخ داوری:

    ۱۴۰۱/ ۰۷/ ۳۰بازنگری مقاله: 

 ۱۴۰۱/ ۰۸/ ۱۴پذیرش مقاله:  

وری سازمانی کارکنان ادارات  بهرههدف اصلی این پژوهش تاثير ابعاد هوش هيجانی بر    مقدمه و هدف: 

 . نقش ميانجی آوای سازمانی بود های کشور با تربيت بدنی دانشگاه

آماری پژوهش را کليه    جامعه   توصيفی و از نوع مدل معادلات ساختاری بود. پژوهش    روش شناسی:

تربيت  ادارات  دانشگاه کارکنان  د بدنی  تعداد  ادند های کشور تشکيل  نهایت  در  عنوان    ۳۲۰.  به  نفر 

،  ( ۱۳۸5)   جاهد وری  ابزار پژوهش سه پرسشنامه بهره شدند.  انتخاب  بر اساس جدول مورگان  نمونه  

 ( همکاران  و  لان  ورزش  در  هيجانی  و  ۲۰۰9هوش  هامس  (  و  کاتارین  سازمانی  آوای  پرسشنامه 

پایایی   همچنين نفر از اساتيد مدیریت ورزشی رسيد.    ۱۰ها به تایيد  بود. روایی پرسشنامه (  ۲۰۱۲) 

،  ۰/ ۸9=  هوش هيجانی در ورزش ،  ۰/ ۸۸وری=  کرونباخ )بهره  ی آلفا  ضریب  از  استفاده  با   ها پرسشنامه 

سازمانی   شد.   ۰/ 9۱=  آوای  و    ی برا   گزارش  نرم   ها داده   ل ي تحل تجزیه  و    ۲۳نسخه  SPSS افزار از 

Smart PLS    شد استفاده    ۳.۰نسخه .  

وری دارد. افزون  آوای سازمانی و هوش هيجانی تأثير مثبت و معناداری بر بهره   نتایج گویای آن بود که   :نتایج

(. و در آخر نتایج بيانگر آن بود که است که  P≤ ۰/ ۰5براین تأثير هوش هيجانی بر آوای سازمانی تأیيد شد ) 

  کشور   ی ها دانشگاه   ی بدن   ت ي کارکنان ادارات ترب وری از طریق آوای سازمانی در  اثر هوش هيجانی بر بهره 

 . ( P≤ ۰/ ۰5)   دارد دار  مثبت و معنی 

با   کشور یهادانشگاه یبدن  تيکارکنان ادارات ترب وری توان گفت هوش هيجانی بر بهرهمی  گیری:نتیجه

اثر متغير هوش هيجانی به واسطه متغير . به عبارتی دیگر، بخشی از داردنقش ميانجی آوای سازمانی اثر 

 . شودانتقال داده می کشور  یهادانشگاه یبدن تيکارکنان ادارات تربوری آوای سازمانی، بر بهره

 کلید واژگان  
 ابعاد هوش هيجانی 

 وری سازمانی بهره

 آوای سازمانی 

 های کشور کارکنان ادارات تربيت بدنی دانشگاه
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 مقدمه 

حاضر،   حال  جد   یکی در  مباحث  روان    ید از  عرصه  در 
  هوش   ، ۱اون است. به اعتقاد بار   يجانی ه هوش   ی، ورزش   ی شناس 

  ی و مهارت هاست که فرد را برا   یی از توانا   ی ا مجموعه   هيجانی 
با مح   ی سازگار  زندگ   يت و کسب موفق   يط موثر  توانمند    ی در 

  یها و مهارت   يجانی هوش ه   . ( ۲۰۱5  ، ۲کاستا و فاریا )   سازد ی م 
توان  ی کند و م ی م   يير در طول زمان رشد تغ   ی و اجتماع   يجانی ه 
، آنها  ی درمان   ی ها يک مانند تکن   ی اصلاح   یها آموزش و برنامه با  

-اند که آموزش مهارت نشان داده   پژوهشگران   يد، را بهبود بخش 
  يجانی هوش ه  یت تقو  يری که به تعب   ی، و اجتماع  يجانی ه   ی ها 

مهم  نقش  ک   ی است،  بهبود  و    ی فرد   بين روابط    يفيت در 
ا   ی اجتماع  مح   ین دارد.  و  مدارس  در  اغلب    یها يط آموزش 

به  (.  ۱۳9۶مولایی،  )   شود ی م   یافت در   ی شغل  هيجانی  هوش 
پدیده  روان  عنوان  نظری  تنها حاوی جنبه  نه  توجه  مورد  ای 

توان برای  بلکه در ميدان عمل با ارتقای آن می   ، شناختی است 
بسياری از مشکلات نهفته پاسخ مناسبی یافت. هوش هيجانی  

کنترل   و  فهم  ابراز،  ادراک،  توانایی  و  شامل  خود  هيجانات 
است  م  دیگران  و  نژاد  و    یوسف (.  ۱۳9۶يرانی،  )حسين 

-( اظهار داشتند که هوش هيجانی در جنبه ۲۰۱۴)  ۳همکاران 
-یژگی و (.  ۲۰۱۴  و همکاران،   یوسف ای مختلف اهميت دارد ) ه 
هوش ا ه  توص   يجانی ه   ی  درک،  و   يف، همچون    مدیریت   فهم 

با  افراد  کارآمد  مقابله  موجب  و    ی ها استرس   احساس،  روزانه 
  ی،همچون سلامت روان   یجی شود و نتا ی م  ی اتفاقات مهم ورزش 

  ، ۴گيناک دارد )   ی را در پ   ی مطلوب روابط و سلامت بدن   يفيت ک 
۲۰۱5 )  . 

یکی می  که  گفت   فردی  مهم  بسيار  های ویژگی  از  توان 

 و  هيجانی  هوش  گستردة  ابعاد  به  توجه  با   است  هيجانی  هوش 
-حوزه  در  ها، انسان  اجتماعی  و  فردی زندگی  در  مهم آن  جایگاه 

رفتار  ایه   عملکرد  بهبود  در  آن  نقش  سازمانی،  مدیریتی، 

 تحقيقات  از  بسياری  اصلی  محور  ها، سازمان  کارکنان  و  مدیران 

 های مهارت  که  است  آن  بيانگر  مدیریتی   ادبيات  است.  بوده 

 نقش  اخص،  طور  به  هيجانی  هوش  مخصوصا   و  کل  در  مدیریتی 

دارند   کاری  محيط  در  مدیران   موفقيت  در  ایکننده  تعيين 
 ها، سازمان  بين  زیاد  بسيار  (. رقابت ۱۳۸۷)رهنورد و جویبار،  

 بدانند  که  فرصتی  هر  از  ها سازمان  مدیران  که  است  شده  باعث 

 هایسال   در  کنند.  استقبال  گردد، می  آنها  پيشرفت  سبب 

است  وریبهره  بر  زیادی  تأکيد  گذشته   راستا  این  در  و  بوده 

 به  را  کارکنان  راه  سر  بر  موجود  هایمحدودیت  تا  شده  ها تلاش 

یابند   دست  بيشتر  وری بهره  به  طریق  این  از  تا  برسانند  حداقل 
( در  ۱۳9۴حکاک و همکاران )   ( ۱۳95زاده،   )خدایی و مقتدر 

 
1 Bar-on 

2 Costa & Faria 

3 Yusof 

هوش هيجانی تاثيرات  پژوهشی به این نتيجه دست یافتند که  
وری نيروی  روانی بهره   - بر عوامل اجتماعی    ی مثبت و معنادار 

دارد  هيجانی  خلاقيت  طریق  از  همچنين  انسانی  و  ی خدا .  ی 
 ( نمودند (  ۱۳95مقتدرزاده  بيان  پژوهش خود   که هوش   در 

والایی  از  هيجانی   در  زیادی  تاثير  و  است  برخوردار  اهميت 

باید  کارکنان  در  ورری بهره  افزایش  و  از  به  همواره  دارد   غير 

با  هوش   های برنامه  در  هيجانی  هوش  نمودن  لحاظ  شناختی، 

 توجه  نمایند.  توجه  کارکنان  عواطف  و  احساسات  به  آموزشی، 

 کارکنان  بيشتر  وری بهره  ارتقاء  کارکنان موجب  احساسات  به 

   (. ۱۳95ی و مقتدرزاده،  ی خدا )   شود می 
که  می  گفت   رکن  عنوان  به  انسانی  نيروی امروزه توان 

 وریبهره  مستمر  ارتقاء  و  بهبود  در  عامل  ترین مهم  و  اساسی 

نهایت  و  سازمان  ملی بهره  در   برای  و  رود می  شمار  به  وری 

ونگ و  )  است  ور بهره  انسان  به  نياز  ور، بهره  های سازمان  داشتن 
 در  هيجانی  هوش  که تأثير  رسد می  نظر  (. به ۲۰۱5،  5همکاران 

 هایجنبه  همه  به  رویکرد  این  در  که  باشد  سبب  این  به  وری بهره 

ارتباط،  بين  و  فردی  عاطفی،  انسانی،   بين  های مهارت  فردی، 

 بهينه  وری بهره  تأمين  در  خودآگاهی  و  اجتماعی  و  فردی

 شده  پرداخته  کار  در محيط  سازنده  های کنش  ترغيب  و  سازمان 

 کار  محيط  و  ها سازمان  در  افراد  عملکرد  که  است  درست  است. 

 پذیرد، می  تأثير  نيز  امکانات فنی  و  افزاری سخت  های جنبه  از 

 فرهنگی  و  اجتماعی  روانشناختی  های زمينه  و  ها جنبه  ولی 

)حکاک   دارند  و مؤثرتری کننده  تعيين  نقش  کار  محيط  بر  حاکم 
 (. ۲۰۱5و همکاران،  

-و رشد بهر   که افزایش   کرد   اذهان توان  در این خصوص می 
های دستيابی به توليد بيشتر و  ترین راه وری یکی از اساسی ه 

بررسی    دنبال آن تأمين رفاه و بهزیستی افراد در جوامع است   به 
های امروزی و همچنين عواملی که بر آن  این متغير در سازمان 

می  مسئله تاثير  از  سازمان گذارند  در  مهم    یبرا هاست.  های 
ن   یور بهره   ش ی افزا  سازمان  تأم   از ي در    یمتعدد   ط ی شرا   ن ي به 
مهم ک   م ی دار  انسان   ن ی تر ه  عامل  و    است   ی آن  )پورسلطانی 

  سازمان  تواند می   کارآمد توانا و    ی انسان   ی رو ي . ن ( ۱۳9۲زارعيان،  
  کشور   به حال جامعه بسازد و در کل،   د ي را کارا، سودآور و مف 
  در ی  فرد   ی ور بودن بهره   ن یي برهاند. پا   ی را شکوفا و از وابستگ 

ی  رو ي ن   ی تا به عامل بهساز   شود ی سبب م   ی د ي تول   ی ها شرکت 
ی  که در بهساز   ی از عوامل   یکی بشود و    یشتر ي توجه ب   ی انسان 

ارز   یی بسزا   ر ي تأث   ی انسان   ی رو ي ن  کارکنان    ی اب ی دارد،  عملکرد 
ارتقا   ن ي اول   است.  بهره   ، ی ور بهره   ی گام  سطح    ی ور بهبود  در 

4 Gignac 

5 Wang et al 
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-ی م   ی منته   ی ور که به بهره   است   ی راه   ی بهساز  و   است   ی فرد 
وری  در عصر حاضر، بهره   . ( ۲۰۱۱  حسينی نسب و قادری، )   شود 

کار و زندگی    یدرباره   را یک روش، یک مفهوم و یک نگرش 
  یک جهان   و   نامند و در واقع به آن، به شکل یک فرهنگ می 

تواند بر  یکی از عواملی که می   . ( ۱۳۸۶  ، ی خاک ) نگرند  بينی می 
 مشارکت وری سازمان تاثيرگذار باشد آوای سازمانی است.  بهره 

حوزه  مهم  عناصر  از  یکی  کارمند  آوای  یا   و  کار  روابط  در 
نتایج  بالا  عملکرد  کاری  هایسيستم   و  کاواس   پژوهش  است. 

 یا مدیران  سرپرستان  وقتی  دهد می  نشان   ( ۲۰۱۰)   ۱دیسویک 

 به  و  کنند  نظرخواهی زیردستان   از  خود  هایگيری تصميم  در 

بگذارند،  نظرهایشان  یا  ها خواسته   انگيزه  کارکنان  در  احترام 

رفتار  نگرش  و  شود می  ایجاد  ) می  بهبود  آنها  و  ایزدپناه  یابد 
از ۱۳95،  تمرین   نشان  سازمانی  های فعاليت  کارکنان،  نظر  (. 

اهميت  انسانی   منابع  برای  مدیران  که  است  ارزشی  و  دهنده 
 متقابل تلاش  جبران  برای  هم  کارکنان  و  شوند می  قائل  خود 

(.  ۱۳9۴، صفی پور دهند )  نشان  خود  از  مثبتی  رفتارهای کنند 
  ی سازمان  ت ی ارتباط حما ( در پژوهشی با عنوان  ۱۳9۶کشتگر ) 

ی به  آوا   ی انج ي نقش م   ق ی از طر   ی سازمان  ادراک شده با عملکرد 
آوای    ادراک شده و   ی سازمان   ت ی حما   ن ي ب این نتيجه رسيد که  

با   بررس   ی عملکرد سازمان   سازمانی  مورد  ارتباط    ی در جامعه 
دار  ساختاری  وجود  معادلات  مدل  آزمون  نتایج  همچنين  د. 

ادراک شده و عملکرد    ی سازمان   ت ی حما   بيانگر آن بود که بين 
کارکنان  ی  سازمان   ی آوا   ی انج ي با در نظر گرفتن نقش م   ی سازمان 

از برازش مناسبی برخودار    جوانان استان تهران اداره ورزش و  
( در پژوهشی با عنوان  ۱۳9۶است. همچنين درویش و شمس ) 

نتيجه   آوای  بر  سياسی  رفتار  تاثير  بررسی  این  به  کارکنان 
 گذار  تاثير  مطيع  و  تدافعی  آوای  بر  سياسی  رسيدند که رفتار 

می  تاثيری  دوستانه  نوع  آوای  بر  و  است  که  ندارد.  گفت  توان 
-می  تجربه   را  کارکنان  آوای از  بالاتری سطوح  که  هایی سازمان 

 هستند  متعهد  به سازمان  نسبت  که  هستند  افرادی  دارای  نند ک 

 سازمان  به  و  شوند می  سازمانی درگير  کارهای در  کارمندان  و 

 پایبند  سازمان  های ارزش  و  اهداف  بيشتر به  و  دهند می  هویت 

ارتباطات  با  هستند،   هزینه  افراد  ميان  مشارکت  و  افزایش 

است   سازمان  برای  رقابتی  مزیت  یک  این  و  کمتر شده  تبادلات 
 که کارکنان  شود می  باعث  آوا  (. وجود ۲۰۱۳، ۲وانگ و هيشی ) 

و ایده  بگذراند،  بحث  به  را  مسائل  بتوانند  آسانتر   نظرهای  ها 

خود  کنند،  منتقل  یکدیگر  به  را  خویش   دیگران  با  را  دانش 

 . ( ۲۰۱۴،  ۳)ژائو   نمایند  به یکدیگر  موثری  کمک  و  شوند  سهيم 
 آینده  سوی  به  را  راه سازمان  کارکنان  آوای  گسترش  و  تقویت 

همچنين   . ( ۲۰۱۱،  ۴)دوناگی و همکاران   کند می  باز  تر متعالی 
 مشارکت کارکنان  و  سازمانی  برون  و  درون  روابط  بهبود  باعث 

 
1 Carlos & Divac 

2 Wang & Hsieh 

 هایسرمایه رفتن   هدر  از  جلوگيری  و  مختلف  هایزمينه  در 

دوستار و اسماعيل زاده،  شود ) می  سازمان  مادی  غير  و  مادی 
۱۳9۲ .) 

های  با توجه به اینکه کارکنان ادارات تربيت بدنی دانشگاه 
می  و  دارند  دانشگاهی  ورزش  در  مهمی  نقش  با  کشور  توانند 

ارتقا   دانشگاهی  ورزش  که  شوند  موجب  خود  عملکرد  بهبود 
پژوهشگر اقدام به چنين پژوهشی در این  یابد در این خصوص  

حوزه نموده است و سوال اصلی پژوهش این است که بين ابعاد  
بهره  بر  هيجانی  تربيت  هوش  ادارات  کارکنان  سازمانی  وری 

های کشور با نقش ميانجی آوای سازمانی تا چه  بدنی دانشگاه 
 . اندازه تاثيرگذار است 

 روش تحقیق   

نوع  از  تحليلی  توصيفی  پژوهش  این  در  تحقيق  روش 
را کارکنان ادارات    پژوهش  نیا  ی جامعه آمارهمبستگی است.  

دانشگاه بدنی  )تربيت  دادند  تشکيل  کشور    (، =۱۲۰۰Nهای 
با استفاده   نفر    ۳۶۰مورگان    يری گاز جدول نمونهحجم نمونه 

خوشهنمونه  .گردیدبرآورد   صورت  به  انجام  گيری  تصادفی  ای 
جغرافيایی شمال، جنوب، شرق و غرب به شد. با توجه به توزیع  

دانشگاه    ۸های اصلی انتخاب شدند. از هر منطقه  عنوان خوشه
نفر از   5به صورت تصادفی انتخاب و در نهایت به طور تقریبی  

کارکنان هر دانشگاه که حائز شرایط مورد نظر بودند به صورت  
  ی آماری پژوهش حاضر انتخاب شدند. تصادفی به عنوان نمونه

هوش هيجانی  ها سه پرسشنامه استاندارد،  آوری دادهابزار جمع
( همکاران  و  شامل    (۲۰۰9لان  آوای  ،  بود  ۳۳که  پرسشنامه 

سوال و سه    ۱۸( که شامل  ۲۰۱۲سازمانی کاتارین و هامس )
سوال( و مولفه کارآمدی   ۶سوال(، مولفه ایمنی )۶مولفه تشویق )

می   ۶) بهرهسوال(  پرسشنامه  و  )وری  باشد  که ۱۳۸5جاهد   )  
حما  نه  وسوال    ۴۱شامل   شغل،  شناخت  )توان،    یت مؤلفه 
 ی سازگار  يمات،بازخورد عملکرد، اعتبار تصم  يزش،انگ   ی،سازمان 

 يرد گ یمشارکت و آموزش( را در بر م  يعی،کارکنان با عوامل طب
ها بر اساس طيف مقياس اندازه گيری پرسشنامه  استفاده شد.

که  است  ذکر  به  لازم  شد.  گذاری  نمره  ليکرت  ارزشی    پنج 
پژوهشگر به منظور جلوگيری از هرگونه ریزش احتمالی، تعداد  

پرسشنامه سالم    ۳۶۰پرسشنامه را توزیع نموده و در نهایت    ۴۰۰
ها به تایيد  روایی صوری و محتوایی پرسشنامه  تحویل گرفته شد.

رسيد. پایایی ابزار نيز   مدیریت ورزشی  نظراننفر از صاحب  ۱۰
پرسشنامه استفاده  با  راهنما  مطالعه  یک  آزمون در  طریق  ها 

  α=۸۲/۰  و  α ۷9/۰=α=۸۱/۰آلفای کرونباخ  به ترتيب برابر با  
از   استفاده  با  و  آمده  به دست  اطلاعات  ادامه  در  شد.  گزارش 

ساختاری آزمون معادلات  مدل  و  توصيفی  آمار  استفاده    های 

3 Zhao 

4 Donaghey et al 
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  ۲5  نسخه SPSS افزاراز نرم   ها  داده  ليتحلتجزیه و    ی برا  .گردید
   .شد استفاده  ۲۳نسخه    Amosو

 یافته ها 

نمونه تحت بررسی    ۳۲۰نتایج آمار توصيفی نشان داد که از  
درصد( هم به    ۶/۴۶نفر )  ۱۴9درصد( مرد و    ۴/5۳نفر )  ۱۷۱

درصد( مجرد و   ۱/۴۸نفر )  ۱5۴همچنين    لحاظ جنسيت زن و

بيشترین رده سنی    درصد( هم  متاهل بودند.  9/5۱)نفر    ۱۶۶
  ۲/۴۲سال )  ۳۰کمتر از های پژوهش مربوط به رده سنی  نمونه

سال     5۰درصد(، و کمترین رده سنی  مربوط به رده سنی بالای  
نمونه  ۸/۸) بيشتر  تحصيلات  سطح  داشتند.  قرار  های درصد( 

به   مربوط  تحصيلات  سطح  کمترین  و  کارشناسی  پژوهش 
می دکتری  به  تحصيلات  مربوط  کاری  سابقه  بيشترین  باشد. 

 ۶سال و کمترین مربوط به سابقه کاری    5سابقه کاری کمتر از  
. سال بود ۱۰تا 

 

 معناداری   حالت ی، با نقش میانجی آوای سازمانی دروربهرههوش هیجانی بر  تاثیر .۱شکل 

 Smartافزار  که خروجی نهایی نرم(،  ۱با استناد به شکل )

PLS  باشد، مدل ارائه شده اعتبار لازم را دارد. به این دليل  می
نيز گفته    zیا مقدار    tکه مقادیر معناداری که بعضاً به آن آماره  

بالاتر است. مادامی که مقدار برآورد   9۶/۱شود، از عدد مبنای  می

شده از مقدار مبنای تعيين شده بالاتر باشد مدل در هر دو سطح 
هيچگونه   به  نياز  آن  نتایج  تفسير  ادامه  و  دارد  را  لازم  اعتبار 

. تغييری در ساختاری مدل ندارد

 های ارزیابی کلیت مدل  شاخص    .۱جدول 

 شاخص                                       
 متغیر

میانگین واریانس  
 ۱استخراج شده 

پایایی  
 ۲ترکیبی 

  شاخص
 ۳اشتراک

شاخص  
 ۴افزونگی  

 ۰/ 5۳۴ ۰/ ۶۱۴ ۰/ 9۴۶ ۰/ ۸5۳ سازمانی آوای 
 ۰/ ۴۶۸ ۰/ ۶۱۲ ۰/ 959 ۰/ ۷۲۴ وری بهره

 -  ۰/ ۷۰۸ ۰/ 9۶۶ ۰/ ۸۲۶ هوش هيجانی

 
1 Average Variance Extracted (AVE) 

2 Composite Reliability 
3 Cross Validated Communality 

4 Cross Validated Redundancy  
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های ارزیابی کليت مدل معادله ساختاری با توجه به شاخص
ها در مجموع بيانگر این است که مدل  دامنه مطلوب این شاخص

شوند،  های پژوهش حمایت میمفروض تدوین شده توسط داده

داده برازش  دیگر  عبارت  همگی  به  و  است  برقرار  مدل  به  ها 
 .ها دلالت بر مطلوبيت مدل معادله ساختاری دارندشاخص

 

  حالت استاندارد ی، با نقش میانجی آوای سازمانی دروربهرههوش هیجانی بر  تاثیر  .۲شکل 

 برآورد مسیر متغیرهای پژوهش   .۲جدول 

 متغیر وابسته  مسیر  متغیر مستقل 
 برآورد 

P. Value 
 معناداری  استاندارد

 ۰/ ۰۰۱ ۱۲/ ۰۳۳ ۰/ ۶۸۴ وری بهره ---> آوای سازمانی 
 ۰/ ۰۰۱ ۲۳/ ۶۲۶ ۰/ ۸۱5 آوای سازمانی  ---> هوش هيجانی
 ۰/ ۰۰۲ ۳/ ۰۴9 ۰/ ۱9۷ وری بهره ---> هوش هيجانی

 
بيانگر این است که متغير    ( ۲) مقادیر برآورد شده در جدول  

   آوای سازمانی و هوش هيجانی تأثير مثبت و معناداری بر 
وری دارد. افزون براین تأثير هوش هيجانی بر آوای سازمانی بهره

 (. P≤۰5/۰تأیيد شد )

 وری برآورد  نقش میانجی آوای سازمانی در تاثیر هوش هیجانی و بهره .۳جدول 

 متغیر وابسته  نقش میانجی  متغیر مستقل 
 برآورد 

P. Value 
 معناداری  استاندارد

 ۰/ ۰۰۱ ۹/ ۴۴۵ ۰/ ۵۵7 وری بهره آوای سازمانی  هوش هیجانی 

برآورد شده در جدول   اثر   (۳)مقادیر  این است که  بيانگر 
کارکنان  وری از طریق آوای سازمانی در  هوش هيجانی بر بهره

دار است  مثبت و معنی  کشور  ی هادانشگاه  یبدن   تيادارات ترب

(۰5/۰≥Pبنابراین فرضيه صفر رد و فرضيه پژوهشی تایيد می )-
با    ،رددگ که  معنی  می  95/۰بدین  هوش  اطمينان  گفت  توان 

بهره بر  ترب  وری هيجانی  ادارات   ی هادانشگاه  یبدن  تيکارکنان 
. به عبارتی دیگر،  داردبا نقش ميانجی آوای سازمانی اثر    کشور
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آوای  متغير  واسطه  به  هيجانی  هوش  متغير  اثر  از  بخشی 
 ی هادانشگاه  ی بدن  تيکارکنان ادارات تربوری  سازمانی، بر بهره 

 . شودانتقال داده می کشور

 گیریبحث و نتیجه 

کارکنان ادارات    وری هوش هيجانی بر بهرهنتایج نشان داد که  
با نقش ميانجی آوای سازمانی    کشور  ی هادانشگاه  یبدن   تيترب

. به عبارتی دیگر، بخشی از اثر متغير هوش هيجانی به  دارداثر  
  ت يکارکنان ادارات تربوری واسطه متغير آوای سازمانی، بر بهره

های  شود. بخشی از یافتهانتقال داده می  کشور  ی ها دانشگاه  ی بدن
با پژوهش  تحقيقات    این  )نتایج  مقتدرزاده  و  (، ۱۳95خدایی 

تا حدودی    (۱۳9۴( و هادی )۱۳9۴)  شادی دولت آبادو    زادهینب
رهبری یک سازمان برای انطباق با تغييرات و به  همخوانی دارد.  

در محيط رشد  و  بقا  ویژگیمنظور  را های  های جدید،  خاصی 
مشکلات می با  آنها  به  پاسخ  برای  مدیران  عموما  که  طلبد 

-ها که میترین خصيصهشوند. یکی از مهمبسياری مواجه می
تواند به رهبران و مدیران در پاسخ به این تغييرات کمک کند، 

است هيجانی  می(.  ۱۳9۰،مشکوه)  هوش  نظر  هوش  به  رسد 
می یافتههيجانی  تکامل  شکل  در تواند  انسان  به  توجه  از  ای 

مدیران سازمان دستان  در  شایسته  و  نوین  ابزاری  و  باشد  ها 
های بازار برای هدایت افراد درون سازمان و  تجاری و تئوریسين

هيجانی   هوش  آنها.  رضایت  تامين  و  سازمان  برون  مشتریان 
های  تشریح و تفسير جایگاه هيجان  موضوعی است که سعی در

برخوردار از    کارکنانانسانی دارد.    های و احساسات در توانمندی 
هوش هيجانی، رهبران موثری هستند که اهداف را با حداکثر 

میبهره محقق  کارکنان  تعهد  و  رضایتمندی    سازند وری، 
هوش هيجانی بيانگر آن است که در    .(۱۳۸۷)سهرابی و علوی،  

های روانی و عاطفی در شرایط روابط اجتماعی و در بده بستان
خاص چه عملی مناسب و چه عملی نامناسب است. یعنی اینکه  
فرد در شرایط مختلف بتواند اميد را در خود زنده نگه دارد، با  
به   برای  بشنود،  را  دیگران  احساسات  نماید،  همدلی  دیگران 

های کوچک را نادیده انگارد،  تر، پاداشوردن پاداش بزرگدست آ
ل نماید، در برابر  نگذارد نگرانی، قدرت تفکر و استدلال او را مخت

حفظ  را  خود  انگيزه  حال  همه  در  و  نماید  پایداری  مشکلات 
-نماید. هوش هيجانی نوعی استعداد عاطفی است که تعيين می

های خود چگونه به بهترین نحو ممکن استفاده  کند از مهارت
و حتی کمک می کار  کنيم  به  را در مسيری درست  فکر  کند 

همکاران،    پور  حاجی)  گيریم بهره  .( ۱۳9۰و  به  وری توجه 
هایی  سازمانی که خود حاصل کارایی و اثربخشی است، از مقوله

-ها را به خود مشغول میاست که همواره ذهن مدیران سازمان
است که می از مواردی  کارکنان  تردید عملکرد  بی  تواند  دارد. 

شناسایی  بهره اساس  همين  بر  دهد،  قرار  تاثير  تحت  را  وری 
د عملکرد کارکنان را بهبود بخشد و در نتيجه عواملی که بتوان

وری سازمانی را ارتقا دهد، از الزامات مدیریت منابع انسانی  بهره
در هر سازمانی است، بر همين پایه است که ارزشيابی عملکرد 

یابد، در واقع ارزشيابی عملکرد راهی است  کارکنان اهميت می
توانند به نقاط قوت و ضعف کارکنان پی ببرند و  که مدیران می

های سازمانی را بهبود  با شناسایی عوامل اثرگذار بر آن، فعاليت
انجام میبخشند. می آنچه کارکنان  دهند،  توان اذعان کرد که 

ویژگی از  و  باشد  دیگری  عوامل  با  مرتبط  است  های ممکن 
ساختاری یا فرهنگی و یا فردی تاثير پذیرد، بنابراین شناسایی  

تواند عملکرد شغلی را ارتقا دهد. یکی  د آنها میاین عوامل و بهبو 
-های مدیران میاز عوامل موثر در عملکر شغلی ميزان مهارت

ها مطرح  باشد و هوش هيجانی به عنوان یکی از این ضروریت
با توجه به نتایج به دست  (.  ۱۳9۴شود )حکاک و همکاران،  می

می کهآمده  گفت  توجه  هادانشگاهمدیران    توان  به  ،  بيشتری 
کنترل احساسات خود معطوف نموده و با ایجاد محيطی مبتنی  

وری نيروی بر اعتماد و انصاف، زمينه تقویت و ارتقای سطح بهره
وری سازمان را فراهم آورند مع الوصف  انسانی و بالتبع آن بهره

و   عملکرد  در  هيجانی  هوش  مهم  و  ارزنده  نقش  به  توجه  با 
گردد به ت نيروی انسانی پيشنهاد میدهی و موفقيراندمان بهره

با و  و مستمر  مداوم  ابزارهای    طور  دقيق  بکارگيری  و  طراحی 
های مرتبط  مربوط به سنجش و ارزشيابی هوش هيجانی قابليت

برداری و  به این متغير مهم ارزیابی و نتایج حاصله جهت بهره 
گيرد.  قرار  استفاده  مورد  عملکرد  کمی  و  کيفی  سطح  ارتقاء 

قابليت  همانگ بودن  اکتسابی  به  توجه  با  گردید  مطرح  که  ونه 
های روزمره اعم  هوش هيجانی و نيز نقش بی بدیل آن در عرصه

با برنامه ریزی و نظارت و هدایت دقيق و از فردی و اجتماعی 
با استفاده از برگزاری دوره ای در  های تخصصی و ویژهمستمر 

يه کارکنان  های هوش هيجانی جهت کلراستای آموزش مهارت
کارگاه و  سيمنارها  برگزاری  با  و  اقدام  سطوح  همه  های  در 

آموزشی به مباحثی از قبيل تبعيت پذیری، کنترل احساسات، 
تصميم گيری و مشارکت تنظيم و مدیریت آن، ميل به پذیرش 

ها سازمان، ابتکار )فعاليت  های جدید، تطبيق اهداف با گروهایده
فرصت  مبنای  و بر  تحریک  دیگران  اکنشها(،  در  مطلوب  های 

نفوذ، ارتباطات، رهبری، مشارکت و همکاری مبتنی بر اعتماد 
شود. آوای    پرداخته  ميانجی  نقش  تایيد  با  توجه  با  همچنين 

 ها،ایده دارای  اغلب سازمان در  توان گفت که افرادمی سازمانی

 و کار بهبود در سازنده های روش ارائه برای  اطلاعاتی و نظرات
 نام به  مفهومی  بيان کننده  کارکردها، هستند. این خود سازمان

 برخی و ارائه را هاایده این افراد هستند. برخی سازمانی آوای 

 و داشته نگاه مسکوت  را خود اطلاعات و نظرات ها،ایده دیگر
 ارائه از مضایقه سازمانی( یا ها )آوایایده کنند. ابرازمی سکوت

 فعاليت دو  رفتاری، لحاظ به است ممکنسازمانی(   آنها )سکوت

 است، نکردن صحبت مستلزم سکوت  زیرا برسند، نظر به متضاد

که حالی   در موجود  مشکلات و مسائل بيان نيازمند آوا،  در 

 ای پدیده ضرورتا سکوت، که است آن واقعيت است. اما  سازمان
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 سکوت بين تفاوت حقيقت، نيست. در سازمانی آوای  با  تقابل در

 خودداری  در افراد انگيزه در بلکه  نيست، گفتن سخن در آوا، و

در نظرات و هاایده اطلاعات،  ارائه از چارچوب   این آنهاست. 
 انگيزه نوع سه ( معتقد است که۲۰۱۱)  ۱تراویس و همکاران 

 براساس  ۲کناره گيرانه رفتار  (۱  ددار  وجود آوا و سکوت با مرتبط

 خودحفاظتی رفتار (۲چيز،  هر به دادن رضایت و بودن تسليم

 به علاقه بدليل خواهانه دیگر ( رفتارهای ۳ و  ترس اساس بر

تراویس و آنها ) با  مساعی تشریک برای  فرصت ایجاد و دیگران
 های کارمندان )انگيزه در انگيزه نوع  سه  (. این2011،  همکاران

 منجر  ، )خواهانه دیگر انگيزه  کناره گيرانه،  انگيزه خودحفاظتی،

 آوای  یا سکوت ،۳مطيع  آوای  یا آوا )سکوت یا سکوت نوع سه به

انگيزه   که ( می گردد5دوستانه   نوع آوای  یا سکوت و ۴تدافعی
انفعالی و غير انفعالی   رفتارهای  دو گونه از گرفته نشات خود ها

 (.۲۰۱۴، ۶چنگ و همکاران گردد )می

کارکنان  توان گفت که اگر  با توجه به نتایج به دست آمده می
ایدهای  و  نظرات  بتوانند  و  کنند  کنترل  را  خود  هيجانات 

ها و جلسات  ها برسانند و در بحثخودشان را به مدیران دانشگاه
شرکت کنند و مدیران از نظرات و پيشنهادات آنها استقبال کنند  

. شودوری در کارکنان میاین امر مجوب بهره
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