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  می باشد. 61/5با ضریب  رضایت شغلیبر  چابکی سازمانو  64/5با ضریب 
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  مقدمه

ای است که دنیای امروز تحت تأثیر تغییرات ژرف و گسترده

به خود ندیده است. تغییرات از آغاز عصر مدرن تاکنون 

شوند که های بسیاری میمحیطی سریع، موجب دگرگونی

بر این اساس، اهمیت  ها دارند.تأثیرات چشمگیری بر سازمان

فرد او به منزله یک منبع بهانسانی و نقش منحصرعامل

ها و فراگردهای سازمانی، مجری نظام استراتژیک و طراح و

که در از گذشته یافته است تا جاییجایگاهی به مراتب والاتر 

ترین منبع و تفکر سازمانی پیشرفته، از انسان به مثابه مهم

: 2553، 3)اسچالر و جکسون شوددارایی برای سازمان یاد می

212-201.) 

در سازمان،  2اگرچه، با توجه به نقش کلیدی رضایت شغلی

امروزه این امر به اثبات رسیده است که کارکنانی با نگرش 

تمایل بیشتری به رضایت از کار و زندگی دارند و  ،مثبت

ه یدد ولی، (25: 2555، 1)جاج شوند میدیرتر از کار ناخشنود 

د خوری محیط کااز  هم انچند ها سازمانن کنارکه کا    شود می

از که یکی دارد لایل مختلفی دضایتی رنا   ینو اضی نیستند را

 اتبه تغییر   پاسخگویی کندر و ند کادر روسرعت م عد ها آن

ضایت ر است که بر نمازسرعت ساو چابکی یا به عبارتی، 

. معمولا گذارد میتأثیر ن ناش آنگرن و کنارشغلی کا

  انچندرات مقرو نین اقود جوولیل دبه  ها سازمانی هارساختا

ضایت شغلی و رمانی نیستند زچابکی ساو ت سرعی بگواجو 

(. 133: 3135)مقیمی،  دهند می  ارقرع لشعااتحت ن را کنارکا

 های نمازسااف هداز ایکی می توان گفت،    بدین ترتیب

که این رضایت  ،ستان امندرکا ای ضایت برد ریجااچابک 

: 2550، 6)رابینز را در پی داردبیشتر تولید  وهی زدبا کاری،

65.)                                                                  

رضایت شغلی کاهش یابد عواملی همچون ترک حال اگر 

سازمان، کاهش وفاداری، کاهش بهره وری و سایر اقدامات 

________________________________________ 
1 . Schuler & Jackson 

2 . Job Satisfaction 

3 . Jouge 

4 . Robbins 

 این (. 64: 3132)قاسمی،  خواهد داشتمنفی را به دنبال 

نقش منابع  به اهمیت را معطوف ها سازمان می توانند عوامل

)اله  نماید صحنه و در متعهد ر کاوی نیرورش پرانسانی و 

ش هودر این میان، (. 3133توکلی، عابدی و صالح نیا، 

 ستا   نسانی وی انیر ورش مؤثر پرهای  یکی از راه 0هیجانی

را نی رواسلامت ت موجبا، محیطی پویاد یجاابا  تواند می که

همچنین دی و شات و با لذاه همر   یگیردیاآورد و هم افر

ت را هیجانات و حساسال اجتماعی با کنترب امطلوط تباار

کلی ربه طون گوناگو های پژوهشنتای  س ساابر نماید.    تسهیل

ند رداربالایی برخو   هیجانیش هواز که ادی فراگفت  توان می

و نمایند ده ستفاد اخودی جوو های ظرفیتم تمااز  توانند می

اد فراین ا   فرصت تبدیل نمایند. یقینا   بهرا یت ودمحد

  شغلی های موقعیتو ندگی ده و در زمثبتی بو های شخصیت

ط نشاو کامی دکه بر شاد هند بواخو هایی موفقیتصاحب  

بنابراین، برای (. 3134)پورزارعی،  شتداهد اتأثیر خو ها آن

-انسانی باید ضوابط و ملاکنگهداری نیرویبه کارگیری و 

هایی متناسب برقرار کرد تا با ایجاد آمادگی، صلاحیت و 

های آنان استفاده کرد؛ زیرا تلاش روحیه لازم بتوان از توانایی

تر و مستمرتر و در نهایت به زندگی رضایتمندانه به تعهد بیش

                                                                                                                                                                                                                                                                                               انجامد.  ها و توسعه و پیشرفت جوامع میبهتر انسان
  

به یک ضرورت  تا ی حاضر کوشیده استرو، مطالعهاز این

اصلی عامل انسانی، یعنی رضایت شغلی و عوامل موثر بر آن 

که نحوه عملکرد و از جمله هوش هیجانی و چابکی سازمانی 

 و ها نقش بسزایی در کارایی و اثربخشی سازمان داردتعامل آن

نظران علوم امروزه، از جمله مسائل اصلی مورد توجه صاحب

تا از  بپردازد ،روند میرفتاری و مدیریت منابع انسانی به شمار 

ارتقاء رضایت شغلی کارکنان این طریق بتوان برنامه ای را برای 

با توجه به مطالب  .شرکت مخابرات استان قزوین مدون نمود

را چنین عنوان کرد که حاضر  سوال اصلی پژوهش توان می مذکور،

 کارکنان شرکت مخابرات بر رضایت شغلیهوش سازمانی آیا 

بازی  نقش میانجی را در این رابطه چابکی سازمانتاثیر دارد و آیا 

  یا خیر؟ کند می

________________________________________ 
5 . Emotional Intelligence 
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 ادبیات پژوهش

است  3یکی از عوامل موثر بر رضایت شغلی، هوش هیجانی

 2سالووی و مایر به نام، روانشناسی 3225بار در سال  اولینکه 

را برای بیان کیفیت و درک  «هیجانیهوش»اصطلاح  (،3225)

احساسات افراد، همدردی با احساسات دیگران و توانایی 

 1گلدمن به دنبال آن، .برد کار خو به و اداره مطلوب خلق

 و مطلع شد 3225مایر و سالووی در سال  از کار (3226)

شروع به اجرای تحقیقات خودش در رابطه با  تا ترغیب شد

ای که در یک شرکت خدمات  مطالعهدر  وی. این حوزه کند

هیجانی در  6اقتصادی انجام داد، ثابت کرد که خودآگاهی

-ریزان اقتصادی نقشی حیاتی بازی میعملکرد شغلی برنامه

از مشهورترین و  یکی ،گلدمنهیجانی نظریه هوشکند. 

عقیده  باشد. بنا بهها در این زمینه میترین نظریهشده شناخته

ای هوش هیجانی مبتنی بر فرآیندی پن  مرحله (3226گلدمن )

 :است

از توانایی  عبارت استنخستین مرحله، خودآگاهی است که 

-های زندگی واقعیفرد در شناسایی احساساتی که در موقعیت

دلالت  اش در حال ر  دادن است. خودآگاهی و خودابزاری

ای شیوه ابراز خودمان به بر توانایی ابراز احساساتمان و

، مدیریت و گلدمندومین بخش از نظریه  .است غیرمخرب

از  عبارت استباشد. خودتنظیمی هیجانات می 0خودتنظیمی

ها، احساسات پریشان و آشفتگی مدیریت و اداره کردن تکانه

-اعتماد، وظیفهی تواند از طریق خودکنترلی، توسعهکه می

سومین  و خلاقیت حاصل شود. شناسی، قابلیت سازگاری

باشد. در این نقطه فرد می 4، عملکرد و خودانگیزیبخش

شود و قادر است هیجانات را به سمت نتای  هدفمند می

های پیشرفت، تعهد و ابتکار، و دلخواه جهت دهد. کشاننده

________________________________________ 
1 . Emotional Intelligence 

2 . Salovey & Mayer 

3 . Goldman 

4 . Self˚ Awareness 

5 . Self˚ Regulation 

6 . Self ˚  Motivation 

و  6همدلیبینی سه ابزار مهم خودانگیزی هستند. خوش

گذاشتن خود به جای دیگران چهارمین مرحله نظریه گلمن 

جا افراد قادرند هیجانات دیگران را شناسایی است. در این

ای حیاتی فهم فرد کنند و دیدگاه دیگران را بفهمند. این مرحله

، گلدمنسازد. آخرین بخش نظریه را از همکارانش میسر می

   ها به افراد امکان تاست. این مهار 3های اجتماعیمهارت

اجتماعی را اداره کنند.  بطی وسیعی از روادهد گستره می

های متنوعی طه با بخشباجتماعی، توانایی برقراری را مهارت

 کند. ای از افراد را ایجاد میاز جامعه است و شبکه

 2از دیگر متغیرهای اثرگذار بر رضایت شغلی، چابکی سازمانی

ر کاوکسب ن به جهارا  آنر لینباای اوبر 35کردرااست که 

پاسخگویی ی و پذیرفنعطاایش افزا   ورتشناساند تا ضر

 (.6: 3223، 33)نگال و داو تبیین کندرا معاصر  های سازمان

ن همچوری بسیان محققا، چابکیم لیه مفهواومعرفی از پس  

در سال  32وکورکا و فیلدنر ،3220ل سادر  گلدمن و همکاران

 36(، کاساردا و راندینلی3226) 31و کاساردا ، گریس3223

(، راماسش و 3222و  3223) 30گوناسکاران (،3223)

 33(، آرتتا و گیاچتی2551) 36کرنی (،2553) 34همکاران

و  2553) 25(، بوتانی2554) 32(، لین و همکاران2556)

چابکی    مینهدر ز( و ... 2552) 23(، رابرتز و همکاران2552

چابکی نتیجه هشیار بودن نسبت به تغییرات، به   ند.دتحقیق کر

صورتی همه جانبه، هم در محیط داخلی و هم در محیط 

خارجی است و با وجود قابلیتی شایسته در استفاده از منابع 

برای پاسخگویی با این تغییرات در زمان مناسب و به شکلی 

انعطاف پذیر و مربوط که سازمان نیز توانایی اجرای آن را 

________________________________________ 
7 . Empathy 

8 . Social Skill 

9 . Organization Agility 

10 .Drucker 

11 . Nagel & Dove 

12 . Vokurka & Fliedner 

13 . Greis & Kasarda 

14 . Kasarda & Rondinelli 

15 . Gunasekaran 

16 . Ramasesh et al. 

17 . Kearney 

18 . Artata & Giachtti 

19 . Lin et al 

20 . Bottani 

21 . Roberts et al. 
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)برانسچیدل و  گیرد میته باشد، صورت موثری به خود داش

                 (.4-2: 2552، 3سورش

و  2چابک بیانگر سرعت، واژه (3130) لت مدلیدوعم زبه 

و خلی ی داهاادیدرو�  جهه بااموم هنگا 1پاسخگوییرت قد

پیش بینی ای درک و چابک برن مازست. سان امازجی سارخا

ی بندر به ساختاه حی شداطرر کاو محیط کسب    اتتغییر

ی تقاد و اریجاا   ساسی که باعثامل اعو. از پردازد مید خو

ه بهرو  6یپذیرف نعطا، اگاهیآ توان میست ن امازچابکی سا

0نگو ژاشریفی  .  دبرم ناوری را 
تولید از جنبه ر چها ،(3222) 

نایی اتو، چابکیی هاکمحر   :کنند میح مطر، ینگونهرا اچابک 

چابکی.  های قابلیتو چابکی زی نمندسااتودی، هبررا

ر کاومحیط کسب  های ویژگیچابکی نمایانگر �  یهاکمحر

هستند. ات تغییر�  پیشبینین مکام اعدوشفتگی آنظر از نی وبیر

ر فشان مازچابکی بر یک سای هاکمحری، نظرت بیاادبرطبق 

ورت ضرده، بینی کرزبان را مازفعلی ساد هبررا   تا آورند می

برگزیند.       راچابکی د هبررایک د و بپذیرن را چابک شد

و سرعت ، 4شایستگی، نظیر پاسخگوییدی هبررا های توانایی

چابک  های سازمانمهم  های ویژگی توان می   ی راپذیرفنعطاا

. کنند میتسهیل    رامحیطی ات سیدگی به تغییررنست که دا

چابکی زی نمند سااطریق تواز  توان میرا چابکی  های قابلیت

ی عرصه تولیدر چهااز ها زنمند سااین توآورد. ا   ستدبه 

                                                                                                                         .نوآوری  ن وکنارکاوری، فنان، ماز: ساشوند میناشی 

افزایش  ،یکی از مزایای بهبود و افزایش سطح چابکی سازمانی

 (.3136)فتحیان و همکاران،  استرضایت خاطر کارکنان 

صاحب نظران معتقدند که رضایت شغلی نوعی نگرش است 

: رضایت شغلی عبارت است از گویند میو در تعریف آن 

نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده چگونگی احساس 

)سید جوادین،  گوناگون آن های جنبهفرد نسبت به شغلش و 

مطالعه رضایت شغلی از دو بعد حائز اهمیت (. 32: 3130

از جنبه انسانی که شایسته است با کارکنان به  ،است: نخست

________________________________________ 
1 . Braunscheidel & Suresh 

2 . Quickness 

3 . Responsiveness 

4 . Flexibility 

5 . Sharifi & Zhang 

6 . Competency 

رفتار گردد و دوم، از جنبه صورت منصفانه و با احترام 

رفتار کارکنان را  تواند میرفتاری که توجه به رضایت شغلی 

به گونه ای هدایت نماید که بر کارکرد و وظایف سازمانی آن 

 ها آنتأثیربگذارد و به بروز رفتارهای مثبت و منفی از طرف 

تحقیقات در همین رابطه،  (.65: 2555، 6)اسپکتور منجر گردد

که علت نگرش مثبت و منفی افراد نسبت به  هندد مینشان 

: عواملی که مربوط به باشد میشغل و کارشان به شرح زیر 

سازمان است؛ عواملی که مربوط به  های رویهو  ها سیاست

شرایط کار و یا نحوه قرار گرفتن افراد در محل انجام دادن 

؛ عواملی که در ارتباط با شخصیت های فردی باشد میکار 

ان می باشد. به طور کلی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکن

عوامل و  3کارکنان به سه دسته اصلی، شامل عوامل محیطی

: 3224، 33)کریستوفرتقسیم می گردد  35و عوامل فردی 2شغلی

31.) 

 روابط بین متغیرهای پژوهش و توسعه فرضیه ها
با توجه به تأکید پژوهش بر افزایش رضایت شغلی، یافتن 

تلقی خواهد شد. در این  مهم ایبرای این منظور مسئلهراهی 

پژوهش با بررسی مطالعات مختلف در این زمینه، هوش 

، در گیردهیجانی و چابکی سازمانی مورد بررسی قرار می

ی بررسی رابطۀ بین هوش هیجانی و انواع متغیرهای  زمینه

نشان داد، کارکنانی که از هوش  (2555) 32واتکین ،شغلی

بالاتری برخوردارند از شادابی، نشاط و سرزندگی  هیجانی

ای در مقاله (،2551) 31کاراملی همچنین بیشتری برخوردارند.

های شغلی، هیجانی و نگرشارتباط بین هوش» تحت عنوان

هیجانی به این نتای  دست یافت که هوش« هارفتار و پیامد

-چهملاحظه و مثبتی با رضایت شغلی دارد و هر ارتباط قابل

قدر که هوش هیجانی افراد بالاتر باشد رضایت شغلی و 

 36ادیمو .تری به شغل خود خواهند داشتدلبستگی بیش

________________________________________ 
7 . Spector 

8 . Environmental Factors 

9 . Job Factors 

10 . Individual Factors 

11 . Kristofer 

12 . Watkin 

13 . Carameli 

14 . Adeyemo 
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بر تعهد داری ثر معنیاضایت شغلی رکه داد    ننشا نیز (2556)

متغیر ط دو تباارسطه وا   ،هیجانیش هوو ست اشته دامانی زسا

در این رابطه عنوان کردند  هم گاردنر و استوکست. ر امذکو

هوش هیجانی، پیش بینی کنندۀ سودمندی برای رضایت که 

 (.3130 )گلدمن و همکاران، استشغلی و تعهد سازمانی 

ای تحت عنوان درمطالعه نیز (،3133رضاییان و بائیجی )

متوجه  «شغلیپذیری و شخصیت بر رضایتاثرات هیجان»

پذیری مثبت با  هیجانی عمیق مثبتی میان شدند که رابطه

 همچنین دارد. دوجو گانه شخصیتشغلی و ابعاد پن رضایت

بررسی رابطه بین »ای تحت عنوان در مطالعه، (3125خیری )

، نشان داد «هوش هیجانی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی

رابطه مثبت و  که بین هوش هیجانی با رضایت شغلیکه 

رابینز در رابطه با چابکی و رضایت،               معناداری وجود دارد. 

رضایت کارکنان یکی از اهداف  بیان می کند که (2550)

خاطر نشان  نیز (،3135مقیمی )ی چابک می باشد. اسازمان ه

یکی از عوامل موثر بر چابکی و سرعت سازمان کند که  می

نیک پور و  .می باشدها  رضایت شغلی کارکنان و نگرش آن

بررسی رابطه »در مطالعه ای با عنوان هم  (،3132سلاجقه )

نشان دادند که  «بین چابکی سازمانی و رضایت شغلی کارکنان

                                                        باشد. رابطه ای مثبت و معنادار بین این دو مولفه برقرار می

به منظور بررسی روابط میان متغیرهای پژوهش، فرضیه حال 

 های پژوهش به شرح زیر عنوان می گردد:

از طریق چابکی سازمان تاثیر هوش هیجانی : فرضیه اصلی

 دارد. رضایت شغلی مستقیم و معناداری بر

تاثیر مستقیم و معناداری بر هوش هیجانی : 3فرضیه فرعی 

 دارد. چابکی سازمان

: هوش هیجانی تاثیر مستقیم و معناداری بر 2فرضیه فرعی 

 شغلی دارد.رضایت 

: چابکی سازمان تاثیر مستقیم و معناداری بر 1فرضیه فرعی 

 رضایت شغلی دارد.

در ادبیات و فرضیه های روابط عنوان شده  با توجه به

 3به صورت شکل شماره  رامدل مفهومی  می توانپژوهش، 

 :داد ارائه

ییوگخساپ

یگتسیاش

تعرس

یریذپ فاطعنا

یلغش لماوع

یطیحم لماوع

یدرف لماوع

یمیظنتدوخ

یهاگآدوخ

یزیگنادوخ

یلدمه

یعامتجا یاهتراهم

یناجیه شوه

ینامزاس یکباچ

یلغش تیاضر

 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 پژوهش شناسی روش
از نظر هدف، کاربردی و از نظر گردآوری داده  پژوهش حاضر

پیمایشی است. جامعه  -توصیفی ،از نظر نوع کمی و ها،

کلیه کارکنان شرکت مخابرات استان آماری این پژوهش، 

نمونه آماری  نفر می باشد. 055قزوین است که تعداد آن ها 

نفر این  334از فرمول کوکران  پژوهش حاضر نیز با استفاده

با توجه به حجم مورد نیاز نمونه، ت. حجم محاسبه شده اس

پرسشنامه به صورت تصادفی بین کارکنان بخش  315تعداد 

پرسشنامه  321های مختلف توزیع شد که از این تعداد، 

متغیرها  برگشت داده شد و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

دبیات بررسی او شاخص های مدل مفهومی با استفاده از 

جمع آوری  از طریق پرسش نامهداده ها و  ،شناساییموضوع، 

 20که بر اساس متغیرهای مورد بررسی به ترتیب  گردید

 «چابکی سازمان»گزاره برای  34، «هوش هیجانی»گزاره برای 

در نظر گرفته شده « رضایت شغلی»برای هم گزاره  30و 

 (،2552) 3آن-بار از مقیاس هوش هیجانیاست. برای سنجش 

( 2550) 2بکر و نادسن از مقیاس چابکی سازمانبرای سنجش 

رضایت شغلی از  برای سنجشو  (3222) 1و شریفی و ژانگ

________________________________________ 
1 . Bar-On 

2 . Becker and Knudsen 

3 . Sharifi and Zhang 
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در طیف پن  گزینه ای  (3262) 3وار و همکاران مقیاس

با  KMOضمنا مقادیر . کمک گرفته شده استلیکرت 

استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی برای متغیرهای پژوهش 

بودند، می  6/5استخراج شد و چونکه همه مقادیر بیشتر از 

داده ها برای انجام تحلیل عاملی تاییدی مناسب  توان گفت که

همچنین نتای  تحلیل عاملی تائیدی برای آزمون  می باشند.

ت های ه نسبمعناداری بارعاملی سوالات بررسی شد که هم

 (FL>0.3)بیانگر معناداری بارهای عاملی  (CR)بحرانی

جهت سنجش متغیرهای مدل می باشد. پس می توان نتیجه 

 گرفت که سوال ها به خوبی متغیرهای مشاهده را می سنجند

 (.2555، 2)تینزلی و براون

برای سنجش پایایی ابزار پژوهش از روش آلفای همچنین 

 3است که نتای  آن در جدول شماره کرونبا  استفاده شده 

ارائه شده است. همانطور که مشاهده می شود همه ضرایب در 

قرار دارند که حاکی از مطلوب بودن  6/5مقدار بالاتر از 

 پایایی ابزار پژوهش می باشند.

 

 آلفای کرونبا  متغیرهای پژوهش. 1جدول 

  مولفه مورد 

 سنجش

آلفای 

 کرونبا 

مولفه مورد 

 سنجش

آلفای 

 کرونبا 

 5866 پاسخگویی 5832 خودآگاهی

 5832 شایستگی 5831 خودتنظیمی

 5831 سرعت 5822 خودانگیزی

 5823 یپذیرفنعطاا 5864 همدلی

 5823 هوش هیجانی 5820 های اجتماعیمهارت

 5830 چابکی سازمان 5833 عوامل سازمانی

 5863 رضایت شغلی 5836 عوامل محیطی

   5864 ماهیت کار

 

روش تحلیل از  ،ابزار پژوهش محتوایی روایی تعیینبرای 

عاملی، نظر خبرگان و مطالعه متون مختلف استفاده شده است 

 که برخی اصلاحات در این ابزار اعمال، و در نهایت روایی

روایی سازه  ابزار پژوهش تایید گردید. برای تعیین محتوایی

________________________________________ 
1 . Warr et al. 

2 . Tinsley & Brown 

R)تعیین، ضریب  (R)یب همبستگیهمگرا و واگرا از ضر
2
)  

متغیرهای مکنون  (TVE)و متوسط واریانس استخراج شده 

استفاده گردیده است که با توجه به معنادار بودن همبستگی 

بین مولفه ها، روایی سازه همگرا تایید می شود. همچنین برای 

باید بیشتر از  TVE شاخص تعیین روایی سازه واگرا، مقدار 

R
، می 2نتای  جدول شماره با توجه به  متغیرها باشد که  2

توان دریافت که ابزار پژوهش از روایی واگرای مناسبی 

 برخوردار می باشند.

 

 متغیرهای پژوهشروایی سازه همگرا و واگرای . 2جدول 

 متغیر مکنون
هوش 

 هیجانی

چابکی 

 سازمان

رضایت 

 شغلی
TVE 

هوش 

 هیجانی
3 

**58622 

(5833) 

**58632 

(5821) 
62/5 

چابکی 

 سازمان

**58622 

(5833) 
3 

**58122 

(5830) 
5802 

رضایت 

 شغلی

**58632 

(5821) 

**58122 

(5830) 
3 5803 

معنادار می باشند. اعداد  50/5کلیه همبستگی های بین متغیرهای مکنون در سطح 

 داخل پرانتز بیانگر ضریب تعیین می باشند.

 

شرکت در  به منظور بررسی وضعیت متغیرهای پژوهشحال 

 1با میانگین  یک نمونه ای tاز آزمون مخابرات استان قزوین 

ارائه شده  (1جدول )که نتای  آن در  گردیده استاستفاده 

 است.

مثبت   ،P-value<0.05نشان می دهد،  نتای  که همانطور

موید بر رد فرض    t>±1.96، و بودن حد بالا و پایین

پس می توان نتیجه گرفت می باشند.  :æ H0 3=صفر یعنی

در سطح مطلوبی  جامعه هدفکه متغیرهای مورد بررسی در 

 قرار دارند.
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 میانگین سطح متغیرهای پژوهش. 3جدول 

 Sig میانگین T متغیرها

 %29فاصلۀ اطمینان 

الا
د ب

ح
ین 

پای
د 

ح
 

 0.23 0.56 0.02 3.18 9.833 خودآگاهی
 0.15 0.40 0.03 3.31 4.787 خودتنظیمی
 0.12 0.0 0.01 3.15 9.473 خودانگیزی

 0.26 0.64 0.01 3.46 6.596 همدلی
های مهارت

 اجتماعی
13.169 3.62 0.00 0.67 0.29 

 0.17 0.00 0.00 3.30 11.763 پاسخگویی
 0.20 0.50 0.00 3.44 11.514 شایستگی
 0.18 0.48 0.01 3.52 9.398 سرعت

 0.25 0.62 0.02 3.65 11.598 یپذیرفنعطاا
 0.17 61 0.00 3.66 5.033 عوامل سازمانی
 26 0.59 0.00 3.70 8.595 عوامل محیطی

 0.31 0.69 0.02 3.29 10.074 ماهیت کار

 

برآورد و آزمون الگوهای اندازه گیری )الگوهای 

 عاملی تائیدی(

بعد از اطمینان از روایی و پایایی شاخص های گردآوری 

و همچنین شده، اقدام به آزمون مدل و فرضیه های پژوهش 

سنجش تاثیر رفتار شهروندی و سرمایه فکری بر چابکی 

. در سازمان از طریق مدل سازی معادلات ساختاری گردید

مدل سازی معادلات ساختاری بین دو گروه متغیر مکنون و 

تمایز وجود دارد. متغیرهای آشکار یا مشاهده شده به آشکار 

گونه ای مستقیم به وسیلۀ پژوهشگر اندازه گیری می شوند، 

در حالی که متغیرهای مکنون یا مشاهده نشده به طور مستقیم 

اندازه گیری نمی شوند، بلکه براساس روابط همبستگی های 

ینزلی و )ت بین متغیرهای اندازه گیری شده استنباط می شوند

 (.2555، 3براون

وری اطلاعات، برای مشخص کردن اینکه آپس از جمع 

شاخص های اندازه گیری تا چه اندازه برای سنجش 

________________________________________ 
Tinsley & Brown.� 

متغیرهای پنهان قابل قبول هستند، لازم است ابتدا کلیه 

متغیرهای مشاهده که مربوط به متغیرهای پنهان هستند به طور 

برای الگوهای مجزا آزمون شوند. شاخص های کلی برازش 

اندازه گیری )تحلیل عاملی تائیدی( با استفاده از نرم افزار 

«Amos18» آمده است.(  6جدول  )در 

 

 تحلیل عاملی تائیدی الگوهای اندازه گیری مدل. 4جدول 

 DF CMIN GFI RMSE متغیر
 0.00 0.989 3.561 0 هوش هیجانی
 0.028 0.991 2.196 2 چابکی سازمان
 0.018 0.990 2.824 1 رضایت شغلی

 

، الگو و سطح (CMIN)در توضیح مقدار کای اسکوئر 

لازم است، گفته می شود که هرچه مقدار کای  Pمعناداری 

اسکوئر کوچک تر باشد، الگوی تدوین شده توسط پژوهشگر 

 50/5بزرگ تر از  Pرضایت بخش تر است؛ چنانچه مقدار 

برای الگو قابل  CMINباشد، حاکی از این است که مقدار 

برای همۀ الگوهای  Pبا توجه به اینکه مقدار  .قبول است

است، می توان نتیجه گرفت که  50/5اندازه گیری بزرگتر از 

، برای الگوهای اندازه گیری مناسب است. CMINمقدار 

همچنین با توجه به مقادیر شاخص های ارائه شده برای هر 

مام شاخص های یک از متغیرها، ملاحظه می گردد که ت

GFI>0.95  ،RMSEA<0.08 ،χ2بدست آمده
/df<5 

اعتبار مدل های سنجش را تایید می نمایند، بنابراین مدل ها 

به سطح مطلوبی از برازش دست یافته اند و براساس آن ها 

)تینزلی و می توان ساختار هریک از متغیرها را تایید نمود 

 (.2555براون، 

 

 آزمون فرضیه های پژوهش

پس از بررسی و تائید الگو، به آزمون فرضیات آماری پرداخته 

دهد، بخاطر  نشان می 0می شود. همانطور که جدول شماره 

( می باشد، CR>1.96)یا  P-value<0.05اینکه مقدار  

  بنابراین همه فرضیات پژوهش تایید می شوند.
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هوش می توان گفت که  20/5اطمینان  در سطحبنابراین 

با ضریب  ،چابکی سازمانبر  00/5با ضریب مسیر هیجانی 

با ضریب  چابکی سازمان، و رضایت شغلیبر 64/5مسیر 

 ، تاثیر مثبت و معنادار دارد.رضایت شغلیبر  61/5مسیر 

بنابراین با توجه به تایید فرضیات فرعی، فرضیه اصلی 

در تاثیر چابکی سازمان مثبت  پژوهش تحت عنوان نقش

که  نیز تایید می گردد،رضایت شغلی بر هوش هیجانی 

ضرایب کل و همچنین شاخص های بحرانی ارائه شده در 

موید این موضوع هستند. پس از بررسی  0جدول شماره 

برای آزمون فرضیه اصلی پژوهش از تکنیک فرضیات فرعی، 

جی نرم افزار به معادلات ساختاری استفاده شده است که خرو

  است. (2شکل )صورت 

با توجه به مقادیر شاخص های برازندگی مدل 

،  (CFI=0.911, GFI=0.906,  IFI=0.915)پژوهش

می توان دریافت که مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار 

. حال با توجه به  (Tinsley & Brown, 2000)است

گیری، نتای  بدست آمده از آزمون فرضیه ها، به نتیجه 

 پیشنهادات و محدودیت های پژوهش پرداخته می شود.
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 . مدل عملیاتی پژوهش2شکل 

 

 

 بحث و نتیجه گیری
عوامل مختلفی در ارتقاء رضایت شغلی افراد شناسایی شده 

اند که در این پژوهش، از هوش هیجانی و  چابکی سازمانی 

 ضریب مسیر و مقادیر شاخص های بحرانی فرضیه ها. 9جدول 

  ضرایب 
CR نتیجه 

 کل غیرمستقیم مستقیم

هوش هیجانی از طریق چابکی سازمانی بر رضایت  فرضیه اصلی:

 شغلی تاثیرمستقیم و  معناداری دارد.

 تایید - 5865 5826 5864

 

هوش هیجانی بر چابکی سازمان تاثیر مستقیم و   :1فرضیه فرعی 

 معناداری دارد.

 تایید 1832 5800 - 5800

 

هوش هیجانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم و   :2فرعی فرضیه 

 معناداری دارد.

 تایید 2813 5864 - 5864

 

چابکی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم و   :3فرضیه فرعی 

 معناداری دارد.

 تایید 2835 5861 - 5861

 معنادار می باشند. 50/5تمامی ضرایب در سطح 
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در متغیرها  برده شده است.یش رضایت شغلی نام در افزا

رویکرد معادلات با استفاده از  شرکت مخابرات استان قزوین

مثبت و  تاثیرنتای  حاکی از تجزیه و تحلیل شد که ساختاری 

رضایت شغلی می  برچابکی سازمانی  هیجانی وهوش معنادار 

رضاییان و بائیجی  های ی  پژوهشاباشد. که این امر با نت

ملاحظه و مثبت  قابل تاثیرمبنی بر  (3125(، و خیری )3133)

اما این نتیجه با  هیجانی با رضایت شغلی همخوانی دارد.هوش

نتیجه پژوهش افخمی همخوانی ندارد؛ براساس نتای  پژوهش 

مذکور، بین دو متغیر رضایت شغلی و تعهد سازمانی با هوش 

)نیسی، سودانی و نادری،  وجود ندارد معناداری هیجانی رابطه

کسب این نتیجۀ متفاوت ممکن است به دلیل  که (،3132

جامعه  سهل انگاری در پاسخ به پرسش ها، یا تفاوت در دو

 آماری باشد.

ذار بر رضایت شغلی همان گدر بین ابعاد هوش هیجانی اثر 

نشان داده است، خودآگاهی بیشترین  2گونه که شکل شماره 

 3گلمن به زعمعاملی را به خود اختصاص داده است؛ بار

نقشی حیاتی  ،خودآگاهی هیجانی در عملکرد شغلی (3226)

 ، وضعیت این متغیر1گرچه نتای  جدول شماره  .کندبازی می

، نشان می دهدمطلوب شرکت مخابرات استان قزوین در  را

با توجه به اهمیت آن در افزایش رضایت شغلی افراد، ولی 

انتظار می رود سازمان ها سرمایه گذاری بیشتری را در این 

، ابعاد مهارت اجتماعی، خودآگاهیبعد از  زمینه انجام دهند.

خود تنظیمی، خود انگیزی و همدلی در مرتبه های بعدی 

 (3130سجادی ) در این رابطه، پژوهش اهمیت قرار دارند.

است که  که خود کنترلی، ایجاد وضعیتی در فرد می دهدنشان 

نیز ( 3233) 2اتزیونیا به انجام وظایفش متمایل می کند. وی ر

بیان کرده است که با پرورش خویشتن داری و همدلی، تعهد 

، که 1شماره  جدولبا توجه به . واقعی نیز میسر می شود

دهد،  نشان میشرکت مخابرات مناسب بودن این عوامل را در 

پیشنهاد می شود سازمان هایی که در جستجوی راهی برای 

با استفاده از افزایش رضایت شغلی کارکنان خود هستند 

________________________________________ 
1 . Goleman 

2 . Etzioni 

هیجانی، کارکنان را به های متداول آموزش هوششیوه

به این های هیجانی مجهز کنند و  ها و تواناییشایستگی

آگاهی از اینکه چگونه  توجه کافی را مبذول دارند. عوامل

می تواند در جهت  تاثیر دارد،رضایت شغلی  برهوش هیجانی 

در شرکت مخابرات استان قزوین بهبود روابط بین کارکنان 

ه قرار گیرد و به کارکنان در دمورد استفا کاریمحیط های 

 انجام وظیفه شان بهتر از پیش یاری برساند.

مشابه متمایز می  از سایر پژوهش هایآنچه این پژوهش را 

سازد، بررسی نقش چابکی سازمانی به عنوان عامل میانجی در 

فتحیان و  رابطه بین هوش هیجانی و رضایت شغلی است.

، یکی از مزایای بهبود و افزایش سطح (3136همکاران )

چابکی سازمانی را افزایش رضایت خاطر کارکنان می دانند. 

مثبت و معنادار  تاثیرحاکی از تایید  نیز نتای  پژوهش حاضر

بدین معنا که در  چابکی سازمانی بر رضایت شغلی است.

خودآگاهی، خود تنظیمی، خود عوامل  صورت مناسب بودن

انگیزی، همدلی و مهارت های اجتماعی، چابکی سازمان 

افزایش رضایت  یافته و چابکی نیز به نوبه خود، باعثبهبود 

در صورتی که سرمایه گذاری های پس  .می گرددشغلی افراد 

هوش  تاثیرلازم بر چابکی سازمان صورت پذیرد، می تواند 

، سرضایت شغلی را بهبود بخشد و یا برعک برهیجانی 

 از این رو، اگر جامعه آماری هدف، باشد. تاثیربازدارنده این 

لی کارکنان خود می اندیشند باید جایگاه ویژه غبه رضایت ش

سازمانی و هوش هیجانی موثر بر رضایت  ای را برای چابکی

  شغلی قائل باشند.

 2از بین ابعاد چابکی سازمان، همان گونه که شکل شماره 

نشان می دهد، به ترتیب بار عاملی شایستگی، پاسخگویی، 

در بعد شایستگی، یافته انعطاف پذیری و سرعت  قرار دارند. 

( و 3226) 1یوسف و همکاران های تحقیق حاضر با پژوهش

از نظر یوسف و همکاران،  همخوانی دارد. (3132بازیار )

طراحی مجدد کارکردها و قابلیت بهره مندی از مشارکت 

کارکنانی که از اجزای شایستگی به شمار می روند در ایجاد و 

________________________________________ 
3 . Youssuf et al. 
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پدیدآیی رضایت شغلی تاثیرگذار هستند. بازیار معتقد است 

ایط رقبا، شایستگی که در شرایط فعلی و با در نظر گرفتن شر

 ین سازمان ها مطرح می باشد.ببه عنوان یک مزیت رقابتی در 

ضمن  (2556) 3شریهای و همکاران در بعد پاسخگویی،

تفکیک مولفه های پاسخگویی اعتقاد دارد که سازمان هایی که 

از حسگری بالا، توان درک سریع تغییرات و عکس العمل 

، زمینه جلب بیشتر بالایی نسبت به تغییرات برخوردارند

پذیری و  انعطاف تاثیردر مورد کارکنان خود را دارا هستند. 

 2کلمونزرضایت شغلی، نتای  این پژوهش با یافته های تحقیق 

انعطاف پذیری وی معتقد است که همخوانی دارد. ( 2552)

سازمانی از طریق تجدید نظر در ساختارها و سیستم های 

، زمینه رضایت شغلی را برای کارکنان فراهم می کند. تولید

رضایت شغلی،  برآن  تاثیرهمچنین در بعد سرعت عمل و 

می  (3132زرگر ) یافته های این پژوهش در راستای پژوهش

باشد. زرگر اعتقاد دارد که عرضه به موقع و سریع محصولات 

 به بازار، دوره سریع انجام عملیات و انجام تغییرات لازم

جهت یادگیری فرایندهای جدید منجر به افزایش رضایت 

پس بنابر اهمیت عوامل چابکی به عنوان  کارکنان می گردد.

میانجی در ارتقای رضایت شغلی کارکنان، انتظار می  عوامل

سرمایه گذاری بر  بارود که شرکت مخابرات استان قزوین، 

ی خود را فراهم آورد تا از این طریق چابکاین عوامل، زمینه 

 گردد.رضایت کارکنان خود  ارتقایباعث 

تواند خلا بین جایی که میاز آن پژوهشاین کلی ربهطو

بر  و چابکی سازمانی پذیری تجربی اثر هوش هیجانیآزمون

جایی که  رضایت شغلی را پر کند از یک سو، و از آن

تواند مدیران انی میهای سازمهایش در موقعیتکاربست یافته

ها به سوی اهدافشان یاری رساند از را در هدایت سازمان

اما سوی دیگر، به لحاظ بنیادی و کاربردی حائز اهمیت است. 

یتهایی ودمحد با هشها وپژری از نیز مانند بسیا هشوین پژا

عدم توانایی تعمیم به ان نمونه میتوای ست که برده اجه بوامو

نتای  تحقیق به سایرجوامع آماری، محدودیت در اجرای 

________________________________________ 
1 . Sherehiy et al. 

2 . Clemmons 

غیر از عوامل اصلی ملی اعو نظر نگرفتن درپرسشنامه ها، و 

اشاره کرد. لذا پیشنهاد می شود تا پژوهشگران پژوهش حاضر 

در هش وین پژافرینی زآبه باام قدادر پژوهش های آتی خود، 

مل گوناگون ی کنند، عواتولیدی اهنمازتخانهها یا ساوزارسایر 

عملکرد موثر بر رضایت مانند بهره وری سازمانی، تعهد، 

زارهای گوناگون سنجش بابا را  شغلی، سبک رهبری و ...

مطالعاتی بین فرهنگی در  قرار دهند و در نهایتمورد مطالعه 
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