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هوش هیجانی بر رضایتمندي و عملکرد شغلی با توجه به نقش  تأثیربررسی 

 اجتماعی استان اصفهان تأمینمیانجی سازگاري کارکنان در سازمان 
 

 ی دهق یگیحسان محمدبا

 ایران اصفهان، اسلامی، آزاد دانشگاه خوراسگان، واحد مدیریت، گروه دولتی، مدیریت ارشد کارشناسی

 

 چکیده

ای برخوردار است از طرفی توجه به توجه به رضایتمندی و عملکرد شغلی کارکنان از اهمیت ویژه ها سازماندن با رقابتی ش

 تأثیرباشد لذا تحقیق حاضر با هدف تعیین  تأثیرگذار تواند میهیجانات و احساسات کارکنان نیز بر سطح عملکرد کارکنان 

اجتماعی استان  تأمیننقش میانجی سازگاری کارکنان در سازمان  هوش هیجانی بر رضایتمندی و عملکرد شغلی با توجه به

ماهیت، توصیفی، همبستگی است. جامعه آماری در این  ازنظرهدف، کاربردی و  ازنظراصفهان انجام گرفت. تحقیق حاضر 

نفر گزارش گردید.  1144 ها آنتعداد  1736که در سال  باشد میاجتماعی استان اصفهان  تأمینتحقیق کلیه کارکنان سازمان 

تصادفی ساده بین کارکنان توزیع  صورت به ها پرسشنامهنفر بدست آمد که  582با توجه به جدول مورگان، حجم نمونه تعداد 

گردید. برای گردآوری اطلاعات از پرسشنامه وانگ و لاو، آدامز و همکاران، بابن و همکاران و سونی و همکاران استفاده گردید. 

قرار گرفت و روایی صوری از طریق توزیع پرسشنامه  تائیدپرسشنامه از طریق نظرات متخصصین موضوعی مورد روایی محتوای 

از طریق آلفای کرونباخ مورد  ها پرسشنامهپایایی  قرار گرفت. تائیدبین چند نفر از افراد مشابه جامعه آماری آزمون و مورد 

/. 837/. و رضایت شغلی 338عملکرد شغلی  332/.، سازگاری 308بررسی قرار گرفت که به ترتیب برای هوش هیجانی 

مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان داد  یزرلل افزار نرمتوسط معادلات ساختاری و به کمک  ها دادهمحاسبه گردید. 

هوش  تأثیرنان در هوش هیجانی بر رضایتمندی شغلی نقش میانجی دارد. همچنین سازگاری کارک تأثیرسازگاری کارکنان در 

معناداری دارد. ارزیابی عاطفی  تأثیرهیجانی بر عملکرد شغلی نقش میانجی دارد. خود ارزیابی عاطفی بر سازگاری کارکنان 

معناداری دارد. استفاده از  تأثیرمعناداری دارد. تنظیم احساسات بر سازگاری کارکنان  تأثیرتوسط دیگران بر سازگاری کارکنان 

معناداری دارد و سازگاری  تأثیرمعناداری دارد. سازگاری کارکنان بر رضایتمندی شغلی  تأثیرسازگاری کارکنان احساسات بر 

 معناداری دارد. تأثیرکارکنان بر عملکرد شغلی 
 

 اجتماعی تأمینسازگاری کارکنان و سازمان  ،عملکرد شغلی ،رضایت شغلی ،هوش هیجانیهاي کلیدي:  واژه
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 مقدمه

های پیچیده و پویا نیاز به ارزیابی به منظور آگاهی از میزان مطلوبیت و مرغوبیت فعالیتهای خود به ویژه در محیطهر سازمان 

سازمان را در برخی از شرایط  تواند میچرا که این عملکرد شغلی کارکنان است که در بسیاری از مراحل  عملکرد کارکنان دارد

مطلوب شاید نتوان به نتایج مطلوب هم دست پیدا کرد و از صحنه رقابت کنار  بحرانی نجات دهد زیرا بدون داشتن عملکرد

برای سازمان بسیار کمک دهنده باشد  تواند میگذاشته شوند. این در حالی است که هیجانات و رفتارهای کارکنان در این راستا 

ر خود و در سایه هیجانات خود وظایفشان را به چرا که کارکنانی که دارای هوش هیجانی بالایی دارند قادرند با انگیره و پشتکا

خوبی انجام دهند و برای سازمان مفید باشند چرا که ممکن است کارکنان بتوانند رفتار خود را با هوش هیجانی کنترل کنند و 

یری به نوعی برای سازمان خروجی مثبتی به همراه داشته باشند. همچنین هوش هیجانی یکی ازعواملی است که نقش چشمگ

برموفقیت و عدم موفقیت افراد ایفا میکند. امروزه ثابت شده است که وجود هیجان و عاطفه برای عاقلانه فکرکردن اهمیت دارد 

و باور قدیمی که عاطفه و منطق را رو در روی هم قرار می داد، کاملاٌ بی اثر شده است. بنابراین همانگونه که در تمامی فعل و 

تعاملی عمل میکنند و هم پوشانی دارند، هوش عقلی و هوش  صورت بهر و استدلال، منطق و عاطفه انفعالات مربوط به تفک

روند )نورایی وساعی ارسی، تعاملی جهت رشد و پیشرفت آدمی در تمامی امور مربوط به زندگی به کار می صورت بههیجانی هم 

یی هستند میتنواند بسیار تاثیرگذار باشد زیرا کارکنان راضی (، در این راستا وجود کارکنان که از دارای رضایت شغلی بالا1783

تر سازگاری بیشتر با محیط کار پیدا میکنند این در حالی است که عدم تلاش مدیران برای سازگار کردن کارکنان با سازمان 

ر این راستا، عدم توجه به یکی از علل عملکرد نامناسب کارکنان هست که باید عوامل موثر بر سازگاری را شناسایی نمایند د

اجتماعی به لحاظ خدماتی که به مردم  تأمینهوش هیجانی کارکنان در بروز این عملکرد ضعیف نقش اساسی دارد. سازمان 

که باید دارای کارکنانی توانمند باشد تا بتواند کارکنانی سازگار با  باشد میارائه می دهد در زمره سازمانهای مهم در کشور 

نیز باید در حدی باشد که سازمان بالاترین عملکرد ممکن را داشته باشد.سازمان به  ها آنته باشد. همچنین عملکرد شرایط داش

منظور آگاهی از میزان مطلوبیت و مرغوبیت فعالیت های خود بالاخص در محیط های پیچیده و پویا نیاز مبرم به نظام ارزیابی 

بی عملکرد شغلی و کنترل در یک سیستم به معنای عدم برقراری ارتباط با محیط دارد. از سوی دیگر فقدان وجود نظام ارزیا

درون و برون سازمان تلقی می گردد که پیامدهای آن کهولت و نهایتاً مرگ سازمان است. ممکن است بروز پدیده مرگ 

طالعات نشان می دهد فقدان سازمانی به علت عدم وقوع یکباره آن، از سوی مدیران عالی سازمان ها احساس نشود. لیکن م

نظام کسب بازخورد مناسب از عملکرد شغلی امکان انجام اصلاحات لازم برای رشد، توسعه و بهبود فعالیت های سازمان را غیر 

اجتماعی در زمره سازمانهایی است که به جهت فعالیتهای زیاد  تأمینممکن می نماید، سرانجام این پدیده مرگ سازمانی است. 

که در بخش خدمات و درمانی دارد، یکی از سازمانهای کلیدی به شمار می رود که چگونگی فعالیتها و بهبود عملکرد و نقشی 

این  تأثیر، هدف غایی این سازمان است و بنابراین انجام تحقیقاتی در زمینه رضایتمندی کارکنان، هوش هیجانی و ها آن

ید. عدم توجه به نیروی انسانی فعال و متغیرهای مربوط به منابع انسانی بسیار ضروری می نما ها آنمتغیرها بر عملکرد شغلی 

، ممکن است لطمات جبران ناپذیری بر عملکرد این دستگاه شبه دولتی وارد نماید. با توجه به اهمیت تحقیق ها آندر بین 

تمندی و عملکرد شغلی با توجه اجتماعی استان اصفهان هوش هیجانی بر رضای تأمینسوال اساسی این است که آیا در سازمان 

 معناداری دارد؟ تأثیربه نقش میانجی سازگاری کارکنان 
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 مروري بر ادبیات پژوهش

 عملکرد شغلی

عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد؛ بنابراین، عملکرد سازمانی یک سازهی کلی است که بر چگونگی انجام عملیات 

ی حفظ حیات خود و پیشرفت در دنیای رقابتی امروز به بهبود مستمر عملکرد نیاز دارند. برا ها سازمانسازمانی اشاره دارد. 

(. عملکرد شغلی هم به 1788عملکرد به چگونگی انجام وظایف، فعالیتها و نتایج حاصله از آن ها اطلاق میشود )عالم تبریز، 

واگذار شده انجام میدهند. عمکلرد شغلی  ها آنمعنای درجه ای است که کارکنان مشاغلی را در یک شرایط کاری مشخص به 

، 1به عنوان ارزش سازمانی رفتارهای شغلی کارمند در زمان ها و موقعیت های شغلی مختلف نیز تعریف می شود )موهیلدین

درست  ( در این راستا ارزیابی عملکرد شغلی از جمله ابزارها و وسایل مؤثر مدیریت منابع انسانی است که با بهکارگیری5443

میشود  تأمیناین ابزار، نه تنها هدفها و مأموریتهای، سازمان با کارایی مطلوب تحقق مییابد بلکه منافع کارکنان و جامعه نیز 

( ارزیابی عملکرد به عنوان یکی از عناصر اصلی و کلیدی بهبود عملکرد شناخته شده است )شارما 5443، 5   )جعفری و همکاران

زیابی عملکرد کارکنان فرآیندی بسیار مهم و از حساس ترین مسائلی است که مسئولان، همکاران سازما ( ار5442، 7و همکاران

ن با آ ن روبه ر و هستند. در صورتی که به شیوهی مناسب در سازمان استفاده نگردد باعث ایجاد مشکلات زیادی میشود. اگر 

ود که کارکنان تصور روشنی درباره انتظارات کارفرمای خود در در یک سازمان ارزشیابی عملکرد وجود نداشته باشد باعث میش

را به سمت بیانگیزگی، تعارض، بهرهوری پایین، عدم تمایل به انجام بهتر کار  ها آنجهت اهداف و استانداردهای کاری نداشته و 

باعث ایجاد تشویش و اضطراب  برده و زمینه لازم برای کارکنان کمک را فراهم میکند. اجرای بیش از اندازهی آن در سازمان

چشم انداز، مأموریت،  تواند میمنفی میگذارد. اجرای ارزیابی عملکرد  تأثیرنیز  ها آنکارکنان گردیده که این مورد بر بهره وری 

 (. 5443، 0راهبرد و ارزشها را به عملکرد روزانه پیوند دهد )چنگ و مور

 

 

 سازگاري کارکنان

بیان می کنند که  که معنی آن به یک دامنه از شرایط ارتباط دارد. این امر را می توان ا سازگاری یک سازه نامعلوم است

( بیان میکند 5414) 6استوکس و همکاران (.5417، 2)ون دام سازگاری استوکس و همکاران، منظرهای مختلفی در نظر گرفت

وظیفه یا عملکرد شغلی، تخصص تطبیقی،  که سازگاری در محیط کار به عنوان یک خروجی مطرح و بررسی شده است مانند

همچنین استدلال می کنند که این در  ها آنبه عنوان انتخاب استراتژی یا به عنوان یک سازه اختلاف فردی پایدار و غیره. 

حالی است که هر مطالعه به شناخت ما از سازگاری محیط کار به طرق مختلف کمک می کند و این سازه را بیشتر مشخص 

( و نقش مهمی در رضایت مشتریان و 5444، 3کارکنان رده بالا بخش لاینفک از تجربه خدماتی هستند )سینگ می کند.

ادراك از کیفیت خدمات بازی می کنند. قضاوت های خدماتی براساس مهارتهای تخصصی، تکنیک ها و تجارب کارمندی 

 تأمینمهمترین خط ارتباطی در شاید کارکنان رده بالا  (.5444هستند که مشتریان با او تعامل دارند )پائولین و همکاران، 

                                                           
1 Mohyeldin 
2 Jafari et al 
3 Sharma et al 
4Cheng & Moore  
5 van Dam 
6 Stokes et al 
7 Singh 



 حسابداری و مالی مدیریت اقتصاد، مطالعات

 161-137، صفحات 1041بهار ، 1، شماره 8دوره 

160 

 

( و رضایت را برای آنان به همراه داشته باشد و از طرفی بر 5443، 8خدمات برتر برای مشتریان باشند )الکساندروف و همکاران

( که البته در چالشهای 5415، 3باشد )زابلا و همکاران گذارتأثیرعملکرد شغلی افراد در ارتباط با تعامل و ارتباط با مشتری نیز 

دهند از این رو، برخی کارمندان ممکن است عمکرد به وجود آمده با مشتری کارکنان واکنشهای متفاوتی را از خود نشان می

خوبی در این راستا داشته باشند و برخی نه. لذا، سازگاری کارکنان رده بالا به یک بعد دائمی ارتباط دارد چون معمولا این 

( پی بردند 1333) 11(. آلورث و هسکث5442، 14سازمان مطلوب می باشند )گوئینر و همکاران ازنظراها هدفمند، در نقش و رفت

( نیز بیان کردند که محیط های تجاری و 1333که سازگاری یک مولفه مهمی از حوزه عملکرد شغلی است ایلگن و پولاکس )

ند و تطبیق پذیر باشند. در پاسخ، حجم زیادی از پروژه های تحقیقاتی به باید هوشم ها آننظامی مانند هم هستند و پرسنل 

شناسایی پیش بینی کننده ای عملکرد تطبیقی برای آموزش و گزینش آغاز شدند. سازگاری کارکنا در محیط کار از جمله 

رتقا آن شود چرا که ممکن مولفه هایی است که می تواند بر سطح عملکرد شغلی و رضایت شغلی تاثیرگذار باشد ومنجر به ا

 (.5411، 15است کارکنان سازگارتر، راضی تر هم باشند و عملکرد شغلی بالایی داشته باشند )پولاکوس و اولری

 

 هوش هیجانی

میلادی، توسط جان مایر و پیتر سالووی برای اولین بار در چندین مقاله مطرح شد.  1334اصطلاح هوش هیجانی، طی دهه 

هوش هیجانی را توانایی فرد برای کنترل هیجانات خود و دیگران، تمایز میان اثرات مثبت و منفی هیجانات  این دو روانشناس،

و استفاده از اطلاعات هیجانی برای راهنمایی فرآیند تفکر و اقدامات خود تعریف کردهاند. هوش هیجانی، صرفاً هیجانی بودن یا 

؛ یعنی این که چه موقع، اظهار هیجانی موفق عمل می کند و چه موقع، باشد میکنترل هیجانات نیست؛ بلکه هردوی این ها 

میباشد. مایر و  ها سازمان(. هوش هیجانی از جمله داراییهای ناملموس و ذهنی 1732مشکلزا و دردسرساز است )پوراسدی، 

درك و مدیریت حالات هیجانی سالووی، هوش هیجانی را به عنوان فرآیندی ذهنی تعریف می نمایند که در شناسایی، استفاده، 

یک فرد و توانایی استفاده از آن هیجانات در برانگیختن، برنامه ریزی و رسیدن به هدف مؤثر واقع می شود. در حالی که 

روانشناسان، این هیجانات را بی نظم و از صفات مشخصه سازگاری ضعیف قلمداد می کنند؛ نظریه پردازان جدید معتقدند که 

، 17و همکاران بندهنقش بسیار مهمی را در سازمان دهی، تحریک و هدایت فعالیت های انسان ها ایفاء می کنند ) این هیجانات،

(، که بر حوزه هایی، مثل سلامت جسمانی و روانی افراد، سلامت و کمال شخصیت آن ها، سلامت و استحکام روابط 5412

توفیق و پیشرفت در شغل و مدیریت سازمانی، اداره بهتر خانواده درون فردی و برون فردی، تقویت یادگیری و تسهیل آموزش، 

(. هوش هیجانی دارای مولفه هایی است که دانیل گلمن 1732و تربیت مؤثر فرزند، بسیار تاثیرگذار است )پارسا مهر و حدت، 

 کند: این گونه معرفی می

 همان زمان که در حال وقوع هستند.شناخت هیجان های خود )خودآگاهی(: خودآگاهی یا تشخیص هیجان ها در  .1

کنترل هیجان های خود )خودگردانی(: کنترل و اداره هیجان ها، مناسب و بجا بودن آن ها در هر موقعیت و مدیریت  .5

 هیجان ها.

                                                           
8 Alexandrov et al 
9 Zabla et al 
10 Guinner et al 
11 Alorth & Heskes 
12 Pulakos & O'LEARY 
13 Bande  et al 
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برانگیختن و به هیجان آوردن خود )خود انگیزشی(: استفاده از هیجان ها برای هدفی خاص، تمرکز و توجه، ایجاد انگیزه  .7

 ود و تسلط بر خویشتن و خلاقیت.در خ

 شناخت هیجان های دیگران )همدلی(: توانایی همدلی و یگانگی با دیگران. .0

 تنظیم روابط با دیگران )روابط مؤثر(: مهارت کنترل و اداره هیجان های دیگران. .2

د برخورد فرد با دیگران سه قابلیت اول، در خصوص با تعامل فرد با خودش )مهارت درون فردی( و دو قابلیت دیگر، در مور

 (.1732)مهارت برون فردی( است )امیری و پرتابیان، 

هوش هیجانی به عنوان عاملی در نظر گرفته شده است که می تواند به نگرش ها، رفتارها و خروجی های مثبت تر کمک کند. 

اد مختلف مانند تقاضا و پیش نیاز سازگاری کارمند خط مقدم یک توانش است که کارمند خط مقدم در هنگام سازگاری با ابع

ذینفعان، محیط، رویداد یا یک شرایط جدید از خود بروز می دهد. هوش هیجانی به کارمند کمک می کند تا با ابعاد مختلف 

تطبیق پیدا کند. تحقیقات اخیر نشان داده اند که هوش هیجانی می تواند بر سازگاری حرفه ای اثر مثبت داشته باشد مانند 

 ( 5410، 10)کوتزی و هری نی حرفه ای، کنترل حرفه ای، اعتماد حرفه ای و کنجکاوی حرفه اینگرا

 

 رضایت شغلی

 باشد میرضایت شغلی بیانگر این مطلب است که فرد شغل خود را دوست دارد یا خیر و حاکی از ادراك فرد از شغل مورد نظر 

( . بخشی از رضایت 5413، 12د علاقمند است )الیانا و مازاکیکه فرد به واسطه آن ها به این درك می رسد که به شغل خو

شغلی از مقایسه شرایط واقعی کار با انتظارات از کار و بخش دیگر از طرز تلقی افراد نسبت به کار حاصل می شود. پس در 

یزان احساس مثبت فرد محیط کار طرز تلقی های فرد می تواند عاملی برای ایجاد انگیزه و رضایت باشد. در واقع طرز تلقی م

. همانطور که قبلاً گفته شد ادراك فرد از شغلش بهتر از شغل بوده و طرز تلقی فرد از باشد مینسبت به هدف یا موضوع خاص 

 ها آن(. رضایت شغلی سلامتی افراد را با کاهش میزان استرس 1780شغل باید در طراحی شغل و انگیزش مدنظر باشد )الوانی، 

دهد. افرادی که رضایت شغلی ندارند اغلب غمگین و  این به خودی خود عملکرد افراد را در سازمان افزایش میکند و حفظ می

 (.5413، 16)دیرلام و زهنگ توانند بین زندگی فردی و شغلی خود تعادل ایجاد نمایند¬افسرده بوده و نمی

ای هم باشند؛ به طوری که به نتایج نوآورانهگردد کارمندان نوآوری بیشتری در شغل خود داشته ¬رضایت شغلی موجب می

شود افرد ¬(. سطح بالایی از رضایت شغلی حتی در شرایط بد اقتصادی باعث می5413، 13دست پیدا کنند )جنسن و همکاران

 کنند بهافرادی که از شغل خود راضی هستند بیشتر کار می( 5413، 18)سیرا و همکاران تمایلی به تغییر شغل نداشته باشند

باشد. که چنین فرآیندی مشتریان را بیش از پیش ترغیب کرده که از چنین سازمانی  طوری که هدفشان رضایت مشتری می

 (.5413، 13خدمات خود را دریافت نمایند. )منیر و رهمان

 

                                                           
14 Coetzee & Harry 
15 Eliyana  & Muzakki 
16

Dirlam & Zheng  
17 Jensen et al 
18 Seara & et al 
19 Munir & Rahman 
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 پیشنه پژوهش

ضایت شغلی و عملکرد در تحقیقات گذشته به بررسی رابطه بین هوش هیجانی، سازگاری کارکنان خط مقدم و کار نتایج )ر

را  ها آنشغلی( پرداختند که همزمان با متغیرهای هوش هیجانی، رضایت شغلی و عملکرد شغلی، سازگاری و انعطاف پذیری 

نیز مورد بررسی قرار دادند که تا کنون در سازمانهای ایرانی، این تغییر انجام نشده است. خلاء چنین تحقیقی ما را بر آن داشت 

خواهد بود  تأثیرگذاراضر به این مهم بپردازیم.چنین عاملی نیز در بهبودی عملکرد و بهره وری کارکنان آن نیز که در تحقیق ح

همچنین بررسی انعطاف پذیری کارکنان در سازمان و بکارگیری تمهیداتی در پی تقویت این مهم نیز از پیامدهای تحقیق 

بسزایی در تصویر سازمان و به تبع آن عملکرد سازمان دارد.  تأثیرتماعی حاضر است. وجود کارکنانی رضایتمند نیز از لحاظ اج

همچنین رعایت ابعاد هوش هیجانی از سوی مدیران در سازمان نیز در چهارچوب سازمان تاثیراتی دارد که در اجتماعی نیز 

 انعکاس دارد که در قالب الگوی شماره قابل مشاهده است.

 

 ی پژوهشفرضیه هاي پژوهش و مدل مفهموم

 :فرضیه های اصلی

 .هوش هیجانی بر رضایتمندی شغلی نقش میانجی دارد تأثیرسازگاری کارکنان در 

 .هوش هیجانی بر عملکرد شغلی نقش میانجی دارد تأثیرسازگاری کارکنان در 

 :فرضیه های فرعی

 .معناداری دارد تأثیرخود ارزیابی عاطفی بر سازگاری کارکنان 

 .معناداری دارد تأثیردیگران بر سازگاری کارکنان ارزیابی عاطفی توسط 

 .معناداری دارد تأثیرتنظیم احساسات بر سازگاری کارکنان 

 .معناداری دارد تأثیراستفاده از احساسات بر سازگاری کارکنان 

 معناداری دارد. تأثیرسازگاری کارکنان بر رضایتمندی شغلی 

 

 : باشد می( 1 شکل) صورت به لذا بر اساس پیشنه پژوهش مدل مفهومی پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .1 شکل

 عملکرد شغلی

ارزیابی عاطفی 

 دیگران

تتنظیم احساسا  

 استفاده از احساسات

 خود ارزیابی عاطفی

 رضایتمندی شغلی

هوش 

 هیجانی

 

 

 

سازگاری 

کنانکار  
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 روش پژوهش

همبستگی می باشد جامعه آماری در این تحقیق کلیه کارکنان  –روش توصیفی  ازنظراین تحقیق از بعد هدف کاربردی و 

گزارش گردید. با توجه به جدول نفر  1144 ها آنتعداد  1736اجتماعی استان اصفهان است که در سال  تأمینسازمان 

تصادفی ساده بین کارکنان توزیع و تحلیل شد. ابزار  صورت به ها پرسشنامهنفر بدست آمد که  582مورگان، حجم نمونه تعداد 

گویه، تنظیم  7گویه، ارزیابی عاطفی دیگران با  7گردآوری اطلاعات پرسشنامه است. برای سنجش خود ارزیابی عاطفی با 

شده است،  ( استفاده5445) و لاو گویه و از با استفاده از پرسشنامه وانگ 7گویه، استفاده از احساسات با  7عاطفی با احساسات 

گویه از پرسشنامه بابین و  2(، برای عملکرد شغلی با 1332گویه از پرسشنامه آدامز و همکاران ) 2برای متغیر رضایت شغلی با 

( استفاده شده است. مقیاس در 5412سونی ) گویه از پرسشنامه 0سازگاری کارکنان با (، برای متغیر ملاك 1336) همکاران

ای لیکرت است. روایی پرسشنامه از دو جهت تائید کارشناسان و  درجه 2شده برای تمامی متغیرها از طیف  نظر گرفته

اند، مورد تائید واقع شد. برای پایایی  هایی که قبلاً در پژوهش مورد آزمون تائید شده نظران و استفاده از پرسشنامه صاحب

پرسشنامه آزمون شد و ضریب آلفای کرونباخ  74ای شامل پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ به کار رفت. به این منظور نمونه

دهنده قابلیت اعتماد پرسشنامه است همچنین برای تجزیه و تحلیل  را گزارش داد، که نشان3/4آمده عدد بالای  دست به

 استفاده شده است.  LISREL 8.80و   SPSSافزار نرمی آماری از دو ها داده

 

 ها دادهتجزیه و تحلیل 

 گیری های اندازه تحلیل عاملی تأییدی مدل

و نیازی به حذف هیی  ییک از سیوالات     باشد می 4.0بعد از تحلیل عاملی تاییدی مشخص شد که تمامی بارهای عاملی بالاتر از 

 .باشد میهای مورد نظر برای برازش مدل ساختاری زیر شاخص( 1 ولجد)پرسشنامه نیست در 

 هاي نیکویی برازش براي مدل نهاییشاخص .1جدول 

 نتیجه حد مطلوب بعد شاخص هاي برازش مدلمعیار

 کای دو نسبی
 

 قابل قبول 7 > 87/5

 برازش خوب RMSEA 462/4 < 1/4 ریشه میانگین مجذورات تقریب

 قابل قبول حدود صفر RMR 4843/4 هاریشه مجذور مانده

 بسیار خوب NFI 32/4 > 34/4 شاخص برازش هنجار شده

 بسیار خوب حدود یک NNFI 302/4 شاخص نرم برازندگی

 بسیار خوب CFI 32/4 > 34/4 شاخص برازش تطبیقی

 بسیار خوب RFI 37/4 > 34/4 شاخص برازش نسبی

 ر خوببسیا IFI 33/4 > 34/4 شاخص برازش اضافی

 بسیار خوب GFI 37/4 >34/4 شاخص برازندگی

 بسیار خوب AGFI 36/4 > 34/4 یافتهبرازندگی تعدیل
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مشخص است بارهای عاملی از ( 5 شکل) همان طور که در شدبا میقابل مشاهده  تأثیربارهای عاملی و ضرایب ( 5 شکل)در 

 : باشد میبیشتر  4.0

  
 در حالت بارهاي عاملیآزمون مدل مفهومی تحقیق . 2 شکل

 

 آزمون فرضیات پژوهش

پس از اجرای تحلیل تأییدی، برای برقراری روابط بین متغیرهای مستقل و وابسته تحقیق، مدل پیشنهادی با استفاده از 

یقات های تجزیه و تحلیل در تحق ترین روش آزمایش شد. این روش تجزیه و تحلیل چند متغیره یکی از قوی 8/8لیزرل  افزار نرم

را با شیوه دو متغیری حل  ها آنتوان  علوم رفتاری و اجتماعی است، زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند متغیره است و نمی

تجزیه و تحلیل ، های اصلی آن شود که ویژگی های تجزیه و تحلیل اطلاق می کرد. تجزیه و تحلیل چند متغیره به یکسری روش

شود، برای آزمون فرضیات اصلی مشاهده می 1-0طور که در شکلر وابسته است همانمتغی Nمتغیر مستقل و  Kهم زمان 

از T-Valueتحقیق از مدل مفهومی پژوهش در حالت ضرایب معناداری استفاده شده است. در این حالت در صورتیکه مقدار 

وه براین مقدار بارهای عاملی برای مدل گردد. علامی تائیدکمتر باشد، فرضیه صفر رد و فرضیه یک  -36/1بیشتر و یا از  36/1

 نشان داده شده است.( 7 شکل)نهایی نیز در 
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 نتیجه مربوط به بررسی روابط موجود در مدل تحقیق .2جدول 

ضریب 

 تأثیر

سطح 

 معناداري
 نتیجه رابطه موجود در مدل

 تائید معناداری دارد. تأثیربر سازگاری کارکنان  خود ارزیابی عاطفی 25/2 26/4

 تائید معناداری دارد. تأثیرارزیابی عاطفی توسط دیگران بر سازگاری کارکنان  37/0 07/4

 تائید معناداری دارد. تأثیرتنظیم احساسات بر سازگاری کارکنان  78/2 03/4

 تائید معناداری دارد. تأثیراستفاده از احساسات بر سازگاری کارکنان  32/0 27/4

 تائید معناداری دارد. تأثیربر رضایتمندی شغلی  سازگاری کارکنان 17/2 27/4

 تائید معناداری دارد. تأثیرسازگاری کارکنان بر عملکرد شغلی  13/3 60/4

5555./ 7057/53 
هوش هیجانی بر رضایتمندی شغلی نقش میانجی  تأثیرسازگاری کارکنان در 

 دارد
 تائید

 تائید بر عملکرد شغلی نقش میانجی دارد.هوش هیجانی  تأثیرسازگاری کارکنان در  2/72 /.7516

 

ضرایب معناداری ( 7 شکل)قرار گرفته است و در  تائیدمشخص شده است تمامی فرضیات مورد ( 5 جدول)همانطور که در 

 قابل مشاهده است هماطور که ملاحظه می شود ضرایب مشخص شده است.

  
 اريآزمون مدل مفهومی تحقیق در حالت ضرایب معنی د. 3 شکل
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  نتیجه گیري

یک کارمند تطبیق پذیر برای سازمان و مشتریان دارایی محسوب می شود چون بر عملکرد سازمان و رضایت مشتریان اثر می 

گذارد. تحقیقات قبلی مدل کلی سازگاری کارمند را ایجاد و تست کرده اند کارمندان نیز برای موفقیت سازمان اهمیت زیادی 

حت فشارهایی هستند که در سایر جایگاه ها مشاهده نمی شوند لذا مدل کلی سازگاری کارمند را نمی دارند و این کارمندان ت

تواند برای توضیح سازگاری کارمندان خط مقدم استفاده کرد. بسیاری از محققان تطبیق پیذری کارمند را پدیده ای چندبُعدی 

باشد. می 78/2و سازگاری کارکنان برابر با  ن تنظیم احساساتطور که مشاهده شد ضریب معناداری میا. همانتعریف کرده اند

معنی داری دارد. مقدار ضریب  تأثیربر سازگاری کلیه کارکنان سازمان  بنابراین مدل ساختاری نشان میدهد تنظیم احساسات

این دارد.  تأثیرنان بر سازگاری کارک 03/4به میزان  که بیانگر این است تنظیم احساسات باشد می/. 03مسیر این فرضیه 

کارکنان در سازمان در این راستا  باشد می( همسو 5416( و سونی )5410فرضیات با تحقیقات انجام شده توسط و میسلر )

با  بتوانند که کسب نمایند را قدرت این و زندگی را کسب نمایند لحظات تمام در کنترل احساسات اجتماعی باید قدرت تأمین

 مسیر از گمراهی و انحراف از و زند دست زندگی خود بهتر هدایت به یابد می خود عواطف و ودخ از که صحیحی شناخت

د. همچنین با ارزیابی عاطفی که از خود کسب می نمایند بتوانند عملبات را در شرایط کار نامشخص، نکن اجتناب خود اصلی

 دیران نیز ضروری است. مدیریت کنند بنابریان توجه به عواطف کارکنان در محیط کار از سوی م

باشد. بنابراین مدل ساختاری نشان داد می 32/0و سازگاری کارکنان برابر با  ضریب معناداری میان استفاده از احساسات

معنی داری  تأثیردرصد  27اجتماعی استان اصفهان به میزان  تأمینبر سازگاری کلیه کارکنان سازمان  استفاده از احساسات

در سازمان در این زمینه  باشد می( همسو 5416( و سونی )5410ت با تحقیقات انجام شده توسط یار میسلر )این فرضیادارد. 

اجتماعی، کارکنان باید بتواند با شناخت صحیحی که از خود و عواطف خود یافته به هدایت بهتر زندگی خود دست زند  تأمین

موزش برانگیختگی نیز کمک شایانی به پرورش انگیزه در کارکنان و از انحراف و گمراهی از مسیر اصلی خود اجتناب کند. آ

دارد که در این راستا باید کلاسهای آموزشی برگذار شود و کارکنان در راستای توناییهایشان توانمند گردند. این مهارت در هر 

، تسلط به نفس لازم است و برای کاری که به عهده گیرند بسیار مولد و اثربخش خواهند بود. برای برانگیختن انگیزه در خود

 خلاق بودن باید سکان رهبری هیجان ها را در دست گرفت. 

باشد. بنابراین مدل می 17/2و رضایتمندی شغلی برابر با  طور که مشاهده شد ضریب معناداری میان سازگاری کارکنانهمان

معنی  تأثیراجتماعی استان اصفهان  تأمینسازمان بر رضایتمندی شغلی کلیه کارکنان  ساختاری نشان داد سازگاری کارکنان

بر رضایتمندی  27/4به میزان  که بیانگر این است سازگاری کارکنان باشد می/. 27داری دارد. مقدار ضریب مسیر این فرضیه، 

ر این راستا د .باشد می( همسو 5416( و سونی )5410این فرضیه نیر با تحقیقات انجام شده توسط میسلر )دارد.  تأثیرشغلی 

در تصمیم گیری ها به گونه ای  ها آنحس یگانگی و صمیمیت در بین کارکنان از طریق مشارکت دادن پیشنهاد می شود که 

که احساس کنند مالک کسب و کار هستن و با جان و دل برای سازمان تلاش نمایند همچنین تشویق کارکنان به برقراری 

تشکیل کارگاه های آموزشی روابط عمومی و برقراری ارتباط می  د گروه های غیر رسمیارتباط مناسب با سایر همکاران و ایجا

باشد. بنابراین مدل می 13/3و عملکرد شغلی برابر با  ضریب معناداری میان سازگاری کارکنان تواند بسیار کمک کننده باشد.

 60اجتماعی استان اصفهان به میزان  تأمین بر عملکرد شغلی کلیه کارکنان سازمان ساختاری نشان داد سازگاری کارکنان

. باشد می( همسو 5416( و سونی )5410این فرضیه نیر با تحقیقات انجام شده توسط میسلر )معنی داری دارد.  تأثیردرصد 

 کارکنان باید آموزش کافی ببینند و چند مهارته شوند در این راستا گردش شغلی نیز به مدیران پیشنهاد می شود. همچنین



 حسابداری و مالی مدیریت اقتصاد، مطالعات

 161-137، صفحات 1041بهار ، 1، شماره 8دوره 

131 

 

باید به آن توانایی برسند که به راحتی بتوانند کار را برای مقابله با شرایط نامطمین سازماندهی کنند. همچنین در جهت بهبود 

اجتماعی می شود به ارزیابی عملکرد کارکنان با توجه به معیارهای مدیریتی بپردازند و در این  تأمینعملکرد شغلی به سازمان 

هوش هیجانی بر عملکرد  تأثیرسازگاری کارکنان در ، نظام تشویق و تنبیه را مد نظر قرار دهند.راستا سیستم جبران خدمات

بالاتر است که  36/1که این عدد از  باشد می 2/76شغلی نقش میانجی دارد. ضریب معناداری بین متغیرهای این فرضیه برابر 

( همسو 5416ام شده توسط توسط سونی و همکاران )فرضیه حاضر با تحقیقات انج فرضیه حاضر است. تائیدنشان دهنده 

هوش هیجانی بر رضایتمندی شغلی نقش میانجی دارد. ضریب معناداری بین  تأثیرسازگاری کارکنان در همچنین .باشد می

ضیه فر فرضیه حاضر است. تائیدبالاتر است که نشان دهنده  36/1می باد که این عدد از  7057/53متغیرهای این فرضیه برابر 

در زمینه هوش هیجانی لازم است  .باشد می( همسو 5416حاضر با تحقیقات انجام شده توسط توسط سونی و همکاران )

مدیران به کارکنان آموزش دهند مهارت های خود چگونه به بهترین نحو ممکن استفاده کنند و حتی کمک کند خود را در 

انی به کارکنان نقش مهمی در توسعه این هوش دارد. فرد باید بتواند با مسیری درست به کار گیرند. شناسایی ابعاد هوش هیج

شناخت صحیحی که از خود و عواطف خود یافته به هدایت بهتر زندگی خود دست زند و از انحراف و گمراهی از مسیر اصلی 

مهارت در هر کاری که به عهده  خود اجتناب کند. آموزش برانگیختگی نیز کمک شایانی به پرورش انگیزه در کارکنان دارد. این

گیرند بسیار مولد و اثربخش خواهند بود. برای برانگیختن انگیزه در خود، تسلط به نفس لازم است و برای خلاق بودن باید 

 سکان رهبری هیجان ها را در دست گرفت.
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect of emotional intelligence on job satisfaction and 

performance with regard to the mediating role of staff compatibility in social security organization of Isfahan. 

This study is an applied research, and in terms of its nature and method, it is a Descriptive - survey type. The 

statistical population of this research is all personnel of the Social Security Organization of Isfahan Province, 

whose number is 1100 people. According to the Morgan table, the sample size is 285 people. The questionnaires 

were distributed randomly among the staff. For data gathering, a response-standard questionnaire based on the 

Likert spectrum was used. The questionnaire has four sections. Questions related to emotional intelligence, job 

satisfaction, job performance and employee compliance. The validity of the content of the questionnaire was 

verified by referring to the specialized texts and the opinions of the experts of the subject. The visual validity 

was confirmed by distributing the questionnaire among several individuals similar to the statistical population. 

The reliability of the questionnaires was evaluated through Cronbach's alpha, respectively, The coefficient of this 

alpha was 0.748 for emotional intelligence, 0.795 for adaptability, and 0.778 job performance And 0.873 for job 

satisfaction. Data were analyzed through structural equations with the help of Liezer software. Research showed 

that employee compatibility has a mediating role in the effect of emotional intelligence on job satisfaction. Also, 

employee consistency plays a mediating role in the effect of emotional intelligence on job performance. 

Emotional assessment itself has a significant effect on staff compatibility. The emotional evaluation by others 

has a significant effect on employee compatibility. The adjustment of emotions has a significant effect on staff 

compatibility. The use of emotions has a significant effect on employee compatibility. staff compatibility has a 

significant effect on job satisfaction and employee adaptability has a significant effect on job performance.  
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