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نی بودن و تعهد سازمانی در معلمان تربیت بد شغله دو به تمایل بر هیجانی هوش پایش تأثیر

 آموزش و پرورش تهرانوزارت  5منطقه 
 

 2بوالفضل فراهانی ا  –1 ∗پیمانه عسگري

ستاد.1 شکده مد ،یدولت تیریگروه مد اریا شگاه پ ت،یریدان ستان تهران، ا امیدان ستاد مدیریت ور2 رانینور ا شگاه .ا زشی، دان
  پیام نور تهران، ایران

 )1402 /04 /10، تاریخ تصویب :   02/1402 /12 (تاریخ دریافت :
 

 
 

     

 چکیده
ائیکه  در علم مدیریت، هوش هیجانی به عنوان یکی از عوامل مهم در رفتارهاي فردي و اجتماعی منابع انسانی شناخته می شود. از آنج

ن معلما هیجانی هوش تأثیرپژوهش پایش  امروزه تمایل به دوشغله بودن بخصوص در کارکنان سازمان ها افزایش یافته است؛ هدف این

ظر هدف این پژوهش از نسازمانی نقش میانجی را مطرح می کند.  تعهد بودن می باشد که در این میان شغله دو به تمایل بدنی برتربیت 

ت بدنی کاربردي و از لحاظ روش اجرا و نحوه گردآوري داده ها تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی می باشد. جامعه آماري را معلمان تربی

 تحلیل و براي تجزیه استنباطیآمار در بخش  نفر انتخاب شده است. 120تشکیل می دهند که حجم نمونه آموزش و پرورش  5منطقه 

هوش درصد از اثر کل  54/48ی دهد که منتایج نشان  است. استفاده شده  plsافزار معادلات ساختاري و نرم SPSS افزار نرم ها ازداده

عهد به سازمان نیز همچنین با افزایش هوش هیجانی، ت است. قابل توجهیشود که مقدار تبیین می هیجانی با تمایل به دو شغله بودن

وقت  ،سریع وبا داشتن توانایی برقراري ارتباط موثر، مناسب  بالا با هوش هیجانی معلم تربیت بدنییک افزایش می یابد. به این معنی که 

غیر  وو هوش هیجانی بالا تأثیر زیادي بر انجام درست وظایف سازمانی  خواهد داشت از جمله دوشغله بودن بیشتري براي کارهاي دیگر

  سازمانی دارد.
 

 

  هاي کلیديواژه

 سازمانی، معلمان تربیت بدنی. تعهد شغلی، هیجانی، دو هوش

 

                                                           
 peymanehasgari@pnu.ac.ir نویسنده مسئول : پست الکترونیکی: ∗ 
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 مقدمه

امروزه بعلت مشکلات معیشتی، معلمان با دوشغله بودن 

روبرو هستند. از طرفی تعهد سازمانی معلمان نیز از اهمیت 

سرمایه بسزایی برخوردار است چرا که تعهد منابع انسانی 

راهبردي سازمان محسوب می شود که به طور مستقیم بر 

ر است. از آنجائیکه عملکرد و بهره وري سازمان تأثیرگذا

وش هیجانی بر شکل گیري تعاملات و رفتارسازمانی نقش ه

کند، محقق بر آن شده است که تأثیر این مهمی ایفا می

را بر رفتار دو شغله بودن و تعهد  (هوش هیجانی)متغیر مهم 

از اوایل قرن بیست و یکم سازمانی معلمان بررسی کند. 

هوش هیجانی به عنوان عامل تأثیر گذار بر نگرش منابع 

که براي کسب موفقیت تنها چرا  سانی مد نظر قرار گرفتان

کند. هاي هوش عقلانی قوي کفایت نمی دارا بودن ظرفیت

مطالعات نشان می دهد تعداد زیادي از افراد داراي هوش 

عقلانی و شناختی بالا نتوانسته اند در زمینه شغلی، ایجاد 

روابط با دیگران و حتی زمینه هاي تحصیلی موفق باشند. 

هاي دیگري  دانشمندان به توانمندي ظرن به همین دلیل

ها.  جلب شد که بیشتر از جنس هیجانات بودند تا شناخت

این توانمندي که از این پس هوش هیجانی نامیده می شود 

به توانایی هاي آموخته شده اي اشاره دارد که به ما کمک 

می کند تا احساسات و هیجانات خود را درك کرده و کنترل 

دو شغله ). 7( نماییم تا به نفع ما کار کنند نه بر علیه ما

ادي درباره هاي زیبودن موضوعی است که این روزها بحث

که می تواند تحت تأثیر هوش هیجانی  شودآن مطرح می

اگر سیاست هاي عملکرد و ترفیع قوي در افراد باشد. 

مشاغل اصلی براي کارمندان فراهم نگردد، آنها همیشه می 

خواهند علاوه بر درآمد اصلی خود، درآمد دیگري نیز داشته 

افزایش  باشند. آنها همچنین آنرا مانند جایگزینی براي

رضایت شغلی می دانند. دو شغلی بودن در اینجا این فرصت 

را براي آنها فراهم می سازد تا درآمد بیشتري را کسب کنند 

نشان  پژوهش هاو رضایت شغلی خود را افزایش دهند. 

افرادي که دو کاري را انجام می دهند تلاش می  ندمیده

شاغل کنند رضایت شغلی بیشتري را بدست آورند که در م

با این مقدمه در . )14( اصلی خود قابل به کسب آن نیستند

 معلمان تربیت بدنی هیجانی هوش این مقاله به بررسی تأثیر

 سازمانی آنان می پردازیم.  تعهد بودن و شغله دو به تمایل بر

) تحقیقی 1399کتابچی (در بررسی پیشینه پژوهش، 

انجام داده  "بودنرابطه تعهد سازمانی و دوشغله  "با عنوان 

جامعه آماري شامل کارکنان ستادي و برخی از  است .

مدیران دولتی استانداري استان کرمانشاه بود. نمونه 

نفر که به روش نمونه گیري تصادفی  120پژوهشی به تعداد 

طبقه اي بر اساس فرمول کوکران انتخاب شدند. ابزار 

ش با . فرضیه هاي پژوهپرسشنامه بودگردآوي اطلاعات 

و روش آماري همبستگی  SPSS استفاده از نرم افزار

پیرسون مورد آزمون قرار گرفتند که تمامی فرضیه تایید 

تعهد سازمانی و دوشغله که بین  بودشدند. نتایج بیانگر این 

. )2( مثبت وجود داردو کارکنان رابطه معنادار  بودن

ودن دو شغله ب ) با عنوان تأثیر1399تحقیقی توسط اکبري (

پژوهش یک  انجام شده است.کارکنان  بر تعهد سازمانی

به منظور بررسی است که مطالعه توصیفی از نوع همبستگی 

کارکنان دانشگاه  تعهد سازمانی و دو شغله بودنرابطه میان 

انجام شده است. نتایج نشان داد غیرانتفاعی ادیب مازندران 

موسوي . )14(که تعهد سازمانی بر دو شغله بودن تأثیر دارد 

و تعهد سازمانی  هوش هیجانیرابطه ) به بررسی 1398(

جامعه آماري پژوهش را کلیه معلمان دوره  پرداخته است. 

 120متوسطه شهرستان شهربابک تشکیل می دادند. تعداد 

روش . معلم به روش نمونه گیري خوشه اي انتخاب شدند

ستفاده همبستگی بود. داده ها با او  تحقیق از نوع توصیفی

از روش آماري همبستگی پیرسون، آزمون تی و آزمون 

تحلیل واریانس یک طرفه و آزمون رگرسیون چندمتغیري 

هوش مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد با افزایش 

. عزیزي )12( افزایش می یابد تعهد سازمانیمیزان  هیجانی
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چند شغله بودن بر تعهد نقش  ) پژوهشی با عنوان1398(

روش تحقیق در این پژوهش از  سازمانی را انجام داده است.

براساس اطلاعات بدست آمده مشخص . نوع مروري است

 یکی ازعواملی است که در نحوه رفتار دو شغله بودن که شد

 . )3( عملکرد سلامت کارکنان موثر می باشدو 

در مبانی نظري پژوهش به مفاهیم هوش هیجانی، تعهد 

بودن می پردازیم. هوش هیجانی:  سازمانی و دوشغله

دهد مجموعه توانایی هاي شناختی است که به ما امکان می

تا نسبت به جهان اطراف آگاهی پیدا کنیم و یاد بگیریم که 

چگونه مسائل را حل کنیم. بیشتر افراد بر این باورند که 

مدیران موفق افرادي با بهره هوشی بالا هستند. این در حالی 

قیده  گلمن بهره هوشی در بهترین حالت است که به ع

درصد در پیش بینی موفقیت یک مدیر سهم  20حداکثر 

درصد باقیمانده به عوامل و  80داشته است در حالیکه 

فاکتورهاي دیگري مربوط است که گلمن یکی از این عوامل 

). به طور 1کند (مهم را با عنوان هوش هیجانی بیان می

راد را با ضریب هوشی اندازه سنتی موفقیت یا زرنگی اف

گیري می کنند. ضریب هوشی به عنوان یک توانایی با 

شاخص عددي و تحلیلی بیان می شود. معمولاً  همیشه 

کارشناسان و متخصصان را افرادي با ضریب هوشی بالا می 

دانند در حالیکه افرادي با ضریب هوشی بالا در حفظ روابط 

کنند. مطالعات نشان ماهرانه یا اجتماعی ضعیف عمل می

داده افرادي که فکري درخشان دارند چه در کسب و کار و 

یا در زندگی موفق تر می باشند. اما سوال این است چه 

شود این افراد موفق به نظر برسند. چیزي باعث می

کارشناسانی مانند گلمن معتقدند وجود هوش هیجانی 

بهترین نوع  شود این افراد در زمینه هاي مرتبط بهباعث می

کنند که هوش هیجانی شکوفا شوند. برخی استدلال می

شامل هر چیزي است که توسط ضریب هوشی قابل اندازه 

گیري نباشد. در مقابل دسته دیگر اعتقاد دارند که هوش 

هیجانی توانایی درك احساسات و درك هیجانات است 

است. از  عواطف از هوشمندانه استفاده هیجانی ). هوش26(

ر گلمن هوش هیجانی توانایی سازماندهی احساسات نظ

خود و دیگران، خود انگیزشی و مدیریت احساسات و روابط 

با دیگران تعریف شده است. مهارت ها، توانایی ها و 

شایستگی هاي غیر شناختی مرتبط با هوش هیجانی 

ها و فشارهاي محیط را ظرفیت افراد براي مقابله با خواسته

). هوش هیجانی به معنی 17می دهد (تحت تأثیر قرار 

براي  رفتار تیعاطفه و احساس در جهت هدا کنترل

منظور  بهسرپرستان  و ارتباط موثر با همکاران يبرقرار

 از است. هوش هیجانی شکلی کار جیاز نتا تیفیبهبود ک

 کنترل در توانایی که بصورت اجتماعی است هوش

 قائل تمایز توانایی و دیگران و خود عواطف و احساسات

 راهنمایی عنوان به اطلاعات این از استفاده بین آنها و شدن

 هیجانی ). هوش17رود (کار می به فرد عمل و فکر براي

 است اجتماعی و هیجانی هاي توانایی از متعاملی ترکیب

 ).30دهد ( می قرار تاثیر تحت را رفتارهوشمندانه که
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 )25هوش هیجانی ( . مفهوم1شکل

 
هوش  شود؛ می تقسیم دسته دو به خود هیجانی هوش

 هوش فردي) (بین اجتماعی هیجانی هوش و فردي هیجانی

 احساسات از داشتن آگاهی:  از است عبارت هیجانی فردي

 رفتار هدایت براي آنها کردن توانایی متمایز و خود شخصی

 توانایی یعنی فردي) (بین اجتماعی هیجانی هوش. خویش

 و خو و روحیات، خلق به مناسب پاسخ ارائه سپس و درك

 درك توانایی معنی به هوش این .دیگران هاي خواسته

 استدنیاي امروز  در موفقیت رمز این و است دیگران

 ارائه نتیجه در و دیگران شناخت و درك توانایی. )20،21(

مدیریت،  گشودگی پیروزي در کلید آنان به نیازهاي پاسخ

 که داراي افرادي. است کارآفرینی و غیره، بازارهاارتیاطات، 

 و دارند زیادي بینی خوش و امید هستند هیجانی هوش

 تحمل مستلزم که بازاریابی مثل فعالیتی در همین ویژگی

 گاردنر و هچ. می باشد حیاتی است بسیار زیاد هاي میاناک

 را ها مؤلفه این فردي، بین هوش هاي مؤلفه معرفی در

 . )18اند ( کرده شناسایی

 

 )23هاي هوش هیجانی (مهارت. 1جدول 
 

 سوال رابطه با عملکرد رابطه با تجربه
شایستگی هوش 

 هیجانی

دي
فر

 

چه چیزي منجر به شکست من در استفاده از 
عملکرد غالب من میشود؟ چه چیزي به 

به نفس و  برگشت تعادل و احساس اعتماد
 امنیت بیشتر کمک میکند؟

آیا قبل از صحبت کردن به 
واکنش افراد نسبت به 
خودم فکر میکنم؟ در مورد 
چگونگی استفاده از 
عملکرد غالب خودم چه 
بازخوري دریافت میکنم؟ 
من در سخن گفتن با 
دیگران از چه لحنی 

 استفاده میکنم؟

احساسات من چه تأثیري 
 در دیگران دارد؟

 هی هیجانیخودآگا
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آیا من در ادعا کردن یا عقب کشیدن غیر 
 منطقی هستم؟

من چقدر احساسات و 
افکار دیگران را در نظر 

 میگیرم؟

آیا من ادعا کردن و 
پرخاشگري را از هم جدا 

 میدانم؟
 اظهار کردن(ادعا کردن)

هنگامی که من احساس نا امنی میکنم مدت 
 خیلی زیادي ضربانم بالا میرود

وقت من براي هرچند 
انعطاف در اولویتهایم پالش 

 دارم؟

آیا من میتوانم معایبم را 
بپذیرم و هنوز احساس 
خوبی نسیت به خودم 

 داشته باشم

 عزت نفس

آیا من به دلیل نا امنی دوباره در مورد 
 تصمیمی که گرفته اند فکر میکنم؟

آیا من با توجه به درونم 
میتوانم تصمیم گیري کنم 

 بازخور نیاز دارمیا من به 

آیا من از نظر احساسی 
 وابسته به ئیگران هستم

 استقلال

آیا من تمایل به دانستن خوب یا بد بودن 
 چیزي که انجام میدهم را دارم؟

ایا من براي توسعه عملکرد 
غالب خود و همچنین براي 
توسعه عملکردهایی با 
اولویت کمتر زمان صرف 

 میکنم؟

چقدر من نیروهاي بالقوه 
خود را به بالفعل تبدیل 

 کرده ام؟
 خود شکوفایی

دي
فر

ن 
 بی

چطور من میتوانم از احساسات و تفکرات 
افرادي که ذهنیات متفاوتی با من دارند 

 قدردانی کنم؟

آیا من همدلی را با 
همدردي یا توافق اشتباه 

 میگیرم؟

چطور من با دیگران با لحن 
 طبیعی صحبت میکنم؟

 همدلی

تلاشی انجام میدهم در مورد آن آیا وقتی من 
احساس خوبی دارم و ان را متفاوت انجام 

 میدهم؟

آیا چیزي وجوئ ئارد که 
من احساس پرشوري براي 
انجام ان داشته باشم و 

 براي مردم متفاوت باشد؟

من چگونه میتوانم کمک 
مثبتی براي جامعه خود 

 داشته باشم
 پاسخگویی   اجتماعی

فضاي ارتباطی من میشود آیا وقتی فردي وارد 
و یا وقتی من میخواهم با کسی ارتباط برقرار 

 کنم، دچار استرس میشوم؟

میزان راحتی براي 
صمیمیت با من چقدر 

 است؟

آیا من میتوانم به روشی 
رضایت بخش براي خودم و 
دیگران، محبت کنم و 

 محبت بگیرم؟

 روابط بین فردي

 

 )32عاطفی ( هوش گانه سه هايمدل دهندة تشکیل عناصر و ها . ویژگی2جدول 
 آن - بار ترکیبی مدل گلمن عملکردي مدل سالووي -کاروسو -مدل توانمندي مایر

 عواطف (خودآگاهی صحیح ادراك توانایی -1
 عاطفی)

 طرح و موسیقی چهره، در عواطف -

 خودآگاهی -1
 عاطفی خودآگاهی -

 صحیح خودارزیابی -

 (خودباوري) نفس به اعتماد -

 فردي درون -1
 ذات) (حرمت احترامی خود -

 عاطفی آگاهی خود -

 خویی) نرم با (توأم قاطعیت -

 شکوفایی خود -    استقلال -

 تسهیل منظور به عواطف کارگیري به توانایی-2
 :فکر

 هاي دیگر حس با عواطف صحیح ساختن مرتبط -
 اصلی

 اندازها چشم تغییر براي عواطف از استفاده -

 مدیریتی خود -2
 داري) (خویشتن کنترلی خود -

 بودن اعتماد قابل -

 کاري وجدان و شناسی وظیفه -

 (انضباط)

 نوآوري -       سازگاري -

 (اجتماعی) فردي میان -2
 همدلی -

 تعهد و پذیري مسئولیت -
 اجتماعی

 اجتماعی روابط -

 معنی آنها و عواطف درك توانایی-3

 تفکیک؛ به عواطف تحلیل توانایی -

 انگیزش -3

 گرایی) (رشد موفقیت به میل -

 سازش و تطابق -3
 آزمایی راست -
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 به احساس احساس یک از انتقال درك توانایی -
 دیگر

 .داستان در پیچیده عواطف درك توانایی -

 تعهد -

 عمل ابتکار -

 بینی خوش -

 پذیري انعطاف -

 گشایی) (مسئله مسئله حل -

 عواطف مدیریت توانایی-4
 دیگران عواطف مدیریت توانایی -

 همدلی -4
 دیگران درك -

 دیگران بالندگی و رشد -

 مداري خدمت -

 تنوع هدایت -

 سیاسی آگاهی -

 اضطراب مدیریت-4

 تنش و فشار تحمل -

 ها تکانه کنترل -

 

 اجتماعی مهارتهاي -5

 تأثیرگذاري -

 مناسبات) (تقویت ارتباطات -

 تعارض مدیریت -

 آرمانی رهبري -

 تغییر در تسریع و تسهیل -

 آفرینی) (تعهد پیوندسازي -

 مساعی تشریک و همکاري -

 .جمعی کار هاي قابلیت -

 عمومی روحی حالات -5

 بینی خوش -

 شادکامی -

درباره یک نگرش  تعهد سازمانی :تعهد سازمانی

از  وفاداري کارکنان به سازمان و فرایند مستمري است که

طریق آن اعضاي سازمان علاقه خود را به موفقیت و کارایی 

امروزه مدیران سازمان  .)5( پیوسته سازمان نشان می دهند

ها به خوبی دریافته اند که مهمترین عامل کسب مزیت 

رقابتی، منابع انسانی سازمان هاست، از این رو توجه به 

انجام هر مقوله تعهد و وفاداري منابع انسانی به سازمان و 

چه بهتر نقش هاي اختصاص یافته به آن ها و حتی وظایف 

فرانقشی منابع انسانی، یکی از دغدغه هاي جدي مدیران 

تواند پیامدهاي مثبت تعهد و تعلق می ).12سازمان هاست (

 و پایبندي تعهد و متعددي داشته باشد. کارکنانی که داراي

مدت زمان  و دارند خود هستند، نظم بیشتري در کار

کنند. مدیران مانند و بیشتر کار میبیشتري در سازمان می

 کنند حفظ باید این تعهد و پایبندي کارکنان به سازمان را

به سازمانشان متعهد هستند  که و پرورش دهند. کارکنانی

جهت دستیابی به  بیشتر هايتلاش گرایشی را به صرف

تر از خود عالی در سطوحاهداف آن سازمان و انجام وظیفه 

 مؤثر دهند. شواهد مبین این است که تعهد سازمانیبروز می

و عملکرد  ینقش قابل توجهی با انجام کار و رفتار فرا رابطه

 و سازمان فرد، که است حالتی سازمانی تعهد .کارمند دارد

 دارد تمایل و داندمی خود معرف را آن هايهدف بخصوص

 و سازمانی تعهد بین تفاوت بماند. باقی سازمان آن عضو تا

 وجود وقتی شغلی وابستگی که است این در شغلی وابستگی

 وآن دهد می نسبت خود به را خاصی شغل فرد که دارد

 تبلور سازمانی تعهد حالیکه در داند؛ می خود معرف را شغل

-می خود هویت معرف را سازمان فرد، که است حالت این

حالتی روانی که بیانگر نوعی تمایل، نیاز تعهد را  .)29( داند

 و الزام جهت ارائه خدمت در یک سازمان است تعریف می

اهداف حالتی است که کارکنان  سازمانی ). تعهد13( کنند

کند که در عضویت داند و آرزو میسازمان را معرف خود می
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تعهد سازمانی بدان معنا است که فرد، . آن سازمان بماند

داند. درواقع نتیجه تحقیقات عرف خود میسازمانی را م

توان دهد که با استفاده از تعهد سازمانی، بهتر مینشان می

 ).8( بینی کردجایی کارکنان را پیشمیزان غیبت و جابه

تر از  ذکر این نکته ضروري است که تعهد مفهومی وسیع

 را داراي ابعاد متفاوتی می تعهد 1وفاداري دارد. آیورسون

که این دیدگاه، دیدگاه تعهد چند جانبه نامیده می داند 

شود. این ابعاد عبارتند از : تعهد رفتاري، تعهد نگرشی، تعهد 

 ).10عاطفی و تعهد مستمر (

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 
 
 

 )  22( سه بعد تعهد سازمانی .2شکل 
 

) 2016( 2آرا و اکبردر تعریف دوشغلی، دوشغله بودن: 

پی برده اند که اگر سیاست هاي عملکرد و ترفیع قوي در 

مشاغل اصلی براي کارمندان فراهم نگردد، آنها همیشه می 

خواهند علاوه بر درآمد اصلی خود درآمد دیگري نیز داشته 

 دوشغله یا چند شغله بودن را. آنها همچنین )14( باشند

مانند جایگزینی براي افزایش رضایت شغلی می دانند. دو 

شغلی بودن در اینجا این فرصت را براي آنها فراهم می سازد 

تا درآمد بیشتري را کسب کنند و رضایت شغلی خود را 

افزایش دهند. این نشان میدهد که افرادي که دو کاري را 

انجام می دهند تلاش می کنند رضایت شغلی بیشتري را 

دست آورند که در مشاغل اصلی خود قابل به کسب آن ب

) مفهوم رضایت شغلی را به 2008( 3نیستند. جاج و کلینگر

صورت رفاه ذهنی در محل کار توصیف کرده اند. عموماً 
                                                           

1 . Iverson 
2 . Ara, Kaukab & Akbar, Aisha 

رضایت شغلی به معناي رضایت فرد از عوامل مرتبط با شغل 

) بیان کرده 1985( 4سانتانجلو و لستر .)24( خود می باشد

که رفتار دوکاري و متغیرهاي جمعیت شناختی ارتباط اند 

ندارند و در عوض مشخص  معناداري با عدم رضایت شغلی

شد که متغیرهاي روانشناختی همچون مکان کنترل و 

 استرس، همبستگی قوي تري با عدم رضایت شغلی دارند

. مطالعه آنها نشان داد که یک اتحاد مستقیم ممکن )31(

شغلی و عادات انجام دوکاري در است بین سطح رضایت 

اغلب  کارمندان وجود داشته باشد یا وجود نداشته باشد.

مرورهاي مربوط به رابطه بین دو کاري و رضایت شغلی 

نشان دهنده این هستند که اغلب کارمندان به انجام دو 

کاري رو می آورند تا این رضایت شغلی (که در شغل اول 

3 . Judge, T. A., & Klinger 
4 . Santangelo, S & Lester, D 

 تعهد هنجاري
می دهید چون امه به کار در سازمان اد

از طرف دیگران احساس فشار           
 می کنید

 

مستمرتعهد   
می دهید چون  به کار در سازمان ادامه 

 کار دیگري از دستت برنمی آید.

 

 تعهد سازمانی

 تعهد عاطفی
که به کارتان  به کار در سازمان ادامه می دهید چون آنرا قبول دارید و تمایل دارید

 ادامه بدهید
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 شغل دوم خود بدست آورندخود قادر دارا نبودند) را در 

)19،28(. 

 چارچوب نظري تحقیق .3جدول 
 نظریه پردازان شاخص ها نام متغیرها ردیف

 )1017گلمن ( خودآگاهی هوش هیجانی 1
 خودتنظیمی

 انگیزش
 مهارت هاي اجتماعی

 )1990( آلن و مایر تعهد عاطفی تعهد سازمانی 2
 مستمرتعهد  

 تعهد هنجاري
 )2016پوشپا ( نگرش شغلی دوشغله بودن 3

 گردش شغلی

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 )30و15مدل مفهومی تحقیق ( .3شکل 
 

 روش پژوهش

این پژوهش به لحاظ هدف کاربردي و به لحاظ روش 

پیمایشی و ابزار پژوهش پرسشنامه است. معلمان تربیت 

جامعه آماري این تحقیق را تشکیل می  5بدنی منطقه 

 120دهند. حجم جامعه نمونه با استفاده از فرمول کوکران 

سوال بود که بعد از  51نفر محاسبه شد. پرسشنامه داراي

مقدار ضریب صوري توسط خبرگان و تعیین روایی تایید 

سوال تقلیل یافت. آلفاي کل در جدول  39آلفاي کرونباخ به 

بدست آمد که نشان دهنده قابلیت اعتماد و  8/0بالاي  3

 پایایی لازم پرسشنامه می باشد.

 تعهد سازمانی 

 هوش هیجانی دو شغله بودن
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 . ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه4جدول 
 آلفاي کل آلفاي هر متغیر شاخص ها متغیر

 هوش هیجانی

 819/0 خودآگاهی

852/0 

 812/0 خودتنظیمی
 815/0 انگیزش

 811/0 مهارت هاي اجتماعی

 تعهد سازمانی
 821/0 تعهد عاطفی
 830/0 تعهد مستمر
 829/0 تعهد هنجاري

 دوشغله بودن
 824/0 نگرش شغلی
 822/0 گردش شغلی

 هایافته
 . آمار توصیفی (خلاصه متغیرهاي دموگرافیکی)5جدول

 زن مرد توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس جنس
60% 40% 

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس سن
 50بالاتر از  سال40-50 سال 30-40 سال 30-20

12% 37% 35% 16% 

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس میزان
کارشناس ارشد و  کارشناسی فوق دیپلم دیپلم

 دکترا
 15% 25% 50% 10% 

 متاهل مجرد توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس تاهل
 35% 65% 

توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس 
 وضعیت سابقه کار

 20بالاتر از  سال15-20 سال 10-15 سال 10-5
30% 40% 20% 10% 

 
 يسازها و آزمون فرضیات از مدلمنظور تحلیل دادهبه

 يسازکه یک تکنیک مدل داستفاده ش 1معادلات ساختاري
واریانس محور است و امکان بررسی نظریه و  و مسیر
 .سازدزمان فراهم میطور همها را بهسنجه

 
 بررسی نرمال بودن متغیرها .6جدول 

 متغیر آلفاي متغیرها سطح  معنی داري کولموگروف اسمیرنوف آلفاي کرونباخ 

74/0 
 

 هوش هیجانی 733/0 003/0 660/1

 دو شغله بودن 725/0 028/0 224/1

 تعهد سازمانی 616/0 000/0 555/2

 

                                                           
1. Pls 
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طبق قضیه حد مرکزي نتایج این  Spssنرم افزار 
پرسشنامه را نرمال تشخیص داده است لذا فرضیه صفر 

 یعنی نرمال بودن متغیرها مورد تایید قرار می گیرد.
 

 . معناداري بارهاي عاملی سؤالات تحقیق7جدول
 آماره معناداري سطح معناداري متغیرها کد گذاري سوالات

Q1 000/0 هوش هیجانی  652/70  

Q2 000/0 هوش هیجانی  123/52  

Q3 000/0 هوش هیجانی  458/55  

Q4 000/0 هوش هیجانی  458/66  

Q5 000/0 هوش هیجانی  174/90  

Q6 000/0 هوش هیجانی  797/49  

Q7 000/0 هوش هیجانی  529/55  

Q8 000/0 هوش هیجانی  548/28  

Q9 000/0 هوش هیجانی  528/33  

Q10 000/0 هوش هیجانی  253/28  

Q11 000/0 هوش هیجانی  750/48  

Q12 000/0 هوش هیجانی  301/55  

Q13 000/0 هوش هیجانی  282/71  

Q14 000/0 هوش هیجانی  760/72  

Q15 000/0 هوش هیجانی  022/101  

Q16 000/0 هوش هیجانی  128/85  

Q17 000/0 دو شغله بودن  852/42  

Q18     دو شغله بودن  000/0  856/77  

Q19     دو شغله بودن  000/0  147/128  

Q20 000/0 دو شغله بودن  856/95  

Q21     دو شغله بودن  000/0  726/72  

Q22     دو شغله بودن  000/0  523/75  

Q23      دو شغله بودن  000/0  256/85  

Q24      دو شغله بودن  000/0  482/70  

Q25 000/0 دو شغله بودن  216/96  

Q26      تعهد سازمانی  000/0  876/92  

Q27     تعهد سازمانی  000/0  245/88  

Q28      تعهد سازمانی  000/0  847/45  
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Q29    تعهد سازمانی  000/0  857/55  

Q30     تعهد سازمانی  000/0  809/43  

Q31   تعهد سازمانی  000/0  586/13  

Q32    تعهد سازمانی  000/0  017/50  

Q33     تعهد سازمانی  000/0  726/79  

Q34     تعهد سازمانی  000/0  806/66  

Q35      تعهد سازمانی  000/0  284/75  

Q36       تعهد سازمانی  000/0  503/66  

Q37       تعهد سازمانی  000/0  217/75  

Q38       تعهد سازمانی  000/0  213/65  

Q39       تعهد سازمانی  000/0  211/65  

 
بینی قدرت پیشنشان از  )Q2گیسر (  استون معیار

 دارد. وابستها متغیرهاي بضعیف، متوسط و قوي متغیر 

کیفیت مدل  ببه ترتی 35/0و  15/0، 02/0 مقادیر

مقادیر  فوقدر جدول  کند.گیري میساختاري را اندازه

کنیم که با توجه به مقدار را مشاهده می Q2مربوط به 

بینی مناسب است و ملاك نشان از قدرت مدل براي پیش

 برازش مدل ساختاري بار دیگر مورد تأیید است.

 

 

 1. شاخص گیسر8جدول 

 نتیجه Q² متغیر

 قوي 455/0 هوش هیجانی

 قوي 399/0 دو شغله بودن

 قوي 699/0 تعهد سازمانی

 
 نتایج آزمون فرضیات

فرضیه هاي تحقیق عبارت بودند از اینکه هوش هیجانی 

معلمان تربیت بدنی موجب تمایل به دو شغله بودن می 

به منظور بررسی فرضیات تحقیق متناسب با گردد. 

چهارچوب مفهومی مورد نظر محقق از معادلات ساختاري 

استفاده کرده است و نیکویی برازش این  plsو نرم افزار 

 مدل مورد سنجش قرار گرفت که به شرح زیر است:

                                                           
1 . Q2 (Stone-Geisser Criterion) 
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 شاخص هاي برازش مدل .9جدول 
 برازش شاخص مشاهده شدهمقدار مقدار مطلوب برازش نتیجه

 SRMR 09/0 09/0کمتر از  مناسب
 NIF 96/0 90/0بیشتراز مناسب
 RMS 30/0 صفرنزدیک به  مناسب
 d-G 07/0 > %95 مناسب
 d- ULS 03/0 >%  95 مناسب
 CR 90/0 70/0بالاتر از مناسب
 AVE 90/0 50/0بالاتر از مناسب
 Q2 39/0 15/0باالاتر از مناسب

(ریشه  SRMRشاخص هاي برازش مدل عبارتند از 

(شاخص NIFاستانداردشده میانگین مجذور باقیمانده ها)، 

 CR(ریشه میانگین مجذورات).  RMSنیکویی برازش)،

(تناسب پیش  Q2(روایی همگرا).  AVE (پایایی ترکیبی).

قادیر مبین).  با توجه به جدول بالا مقایسه مقادیر مطلوب و 

مشاهده شده نشان می دهد که مدل تحقیق از برازش خوبی 

 برخوردار می باشد.

مسیر ها از همچنین مقدار ضرایب تی هریک از 

)می p<0/05( 97/1متغیرهاي مستقل بر وابسته بیشتر از 

باشد در نتیجه فرضیه کلی تحقیق تایید می شود و می 

هوش هیجانی معلمان تربیت بدنی تمایل به دو توان گفت 

 شغله بودن دارد. 

توان از طور کلی در آزمون سوبل میهب آزمون سوبل:

رابطه استفاده کرد.  داريتخمین نرمال براي بررسی معنی

توان با داشتن برآورد خطاي استاندارد اثر غیرمستقیم می

 Z فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره

به خطاي استاندارد آن. به عبارت  ab برابر است با نسبت

 :آوریمرا از رابطه زیر بدست می Z-Value دیگر مقدار

 
 

 

 

 ،ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی aدر این رابطه 

b مسیر میان متغیر میانجی و وابسته ضریب، 

Sa خطاي استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی ، 

Sb خطاي استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته. 

 و ta که (جاییtb و ta توان با استفاده ازمی همچنین،

tb آزمون آمار t ضرایب بین تفاوت براي a و b صفر و 

 هستند)، مقدار معنی داري آزمون سوبل را سنجید. مقادیر

p با واحد نرمال توزیع از) اعشار رقم 8 تا( شده گزارش 

 با برابر ايواسطه اثر که فرضیه این طرفه دو z آزمون فرض

 مقادیر -+/96/1. شوندمی استخراج است، جامعه در صفر

 مرکزي درصد 95 شامل که هستند آزمون نسبت بحرانی

 .هستند واحد نرمال توزیع
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 آزمون متغیر میانجی آزمون سوبل -10جدول 
 نتیجه آزمون z-value متغیر ملاك متغیر پیش بین

 گودمن آرویان سوبل
 تعهد سازمانی هوش هیجانی

65478931/35  52147896/35  36547892/35  H0 فرضیه رد 
 دو شغله بودن تعهد سازمانی

 
) از z )65/35دهد که مقدار نشان می 10نتایج جدول

یعنی شود. رد می H0بزرگتر است بنابراین فرض  96/1

تمایل به دو  5هوش هیجانی معلمان تربیت بدنی منطقه 

 براي تعیین اثر غیر مستقیم از طریقشغله بودن دارند. 

که  شوده میاستفاد VAFاي به نام متغیر میانجی از آماره

کند و هر چه این مقدار به را اختیار می 1و  0مقداري بین 

انجی نزدیکتر باشد، نشان از قوي تر بودن تاثیر متغیر می 1

کل را  دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر غیر مستقیم به اثر

 سنجد.یم

 :VAF محاسبه فرمول در

𝐕𝐕𝐕𝐕𝐕𝐕 =  
𝒂𝒂 ∗ 𝒃𝒃

(𝒂𝒂 ∗ 𝒃𝒃) + 𝒄𝒄
 

 a ؛ قدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجیم 

b ؛مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

C مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته 

 است.

 
 VAFآزمون .11جدول 

 VAF ضریب مسیر ملاكمتغیر  متغیر پیش بین

 - 88/0 تعهد سازمانی هوش هیجانی

 - 70/0 دو شغله بودن تعهد سازمانی

 48547614/0 89/0 دو شغله بودن هوش هیجانی

 

48547614/0= 
70/0× 88/0 

VAF= 
89/0 ) +70/0 × 88/0( 

 

برابر با  VAFدهد که آماره نشان می 11نتایج جدول

درصد از  54/48باشد. این بدان معناست که می 4854/0

از طریق  هوش هیجانی با تمایل به دو شغله بودناثر کل 

قابل شود که مقدار تبیین می تعهد سازمانیمتغیر میانجی 

 است. توجهی



شریۀ                                                     142 کردهاي نوین در مدیریت ورزشی، دورة ن ستان، 41  ، شمارة11روی  1402 تاب

 

 

 جدول  برآورد ضرایب  اثرات مستقیم .12جدول 

 

 

 

 جدول برآورد ضرایب اثرات غیر مستقیم .13جدول 
 سطح معنی داري tآماره  ضریب مسیر متغیر

دو شغله بودن بر روي  هیجانیهوش 
 )تعهد سازمانی(میانجی: 

80/0 55/3 01/0 

 

ضریب اثر مستقیم و مقداري تی  12با توجه به جدول

) می 88/4، 30/0متناظر هوش هیجانی و تعهد سازمانی (

 01/0باشد. با توجه به اینکه  اثرمستقیم این مسیر در سطح 

هوش معنی دار می باشند،  در نتیجه می توان گفت که 

ضریب اثر  همچنینهیجانی بر تعهد سازمانی تأثیر دارد. 

و مقدار تی متناظر تعهد سازمانی با اهداف دو شغله مستقیم 

) می باشد. با توجه به اینکه  اثرمستقیم 99/4، 50/0بودن (

معنی دار می باشند،  در نتیجه  01/0این مسیر در سطح 

تعهد سازمانی بر اهداف دوشغله بودن می توان گفت که 

همچنین ضریب اثر مستقیم و مقداري تی تأثیر دارد. 

، 45/0بین هوش هیجانی با اهداف دوشغله بودن ( متناظره

) می باشد. با توجه به اینکه  اثرمستقیم این مسیر در 60/3

معنی دار می باشند، در نتیجه می توان گفت  05/0سطح 

 هوش هیجانی بر اهداف دوشغله بودن تأثیر دارد.که 

 
 بحث و نتیجه گیري

به منظور بررسی فرضیه اصلی تحقیق متناسب با 

ارچوب مفهومی مورد نظر محقق، از معادلات ساختاري و چ

استفاده گردید و نیکویی برازش این مدل مورد  plsنرم افزار 

سنجش قرار گرفت. شاخص هاي برازش مدل عبارتند از 

SRMR  ریشه استانداردشده میانگین مجذور باقیمانده)

(ریشه میانگین  RMS(شاخص نیکویی برازش)،NIFها)، 

(روایی همگرا).  AVE (پایایی ترکیبی) . CRمجذورات). 

Q2   (تناسب پیش بین).با توجه به جدول مقایسه مقادیر

مطلوب و مقادیر مشاهده شده نشان می دهد که مدل 

تحقیق از برازش خوبی برخوردار می باشد. همچنین مقدار 

ضرایب تی هریک از مسیرها از متغیرهاي مستقل بر وابسته 

) می باشد در نتیجه فرضیه کلی p<0/05( 97/1بیشتر از 

تحقیق تأیید می شود و می توان گفت هوش هیجانی 

معلمان تربیت بدنی بر تمایل به دو شغله بودن تأثیر گذار 

 VAFآماره است و تعهد سازمانی نیز نقش میانجی دارد. 

 54/48باشد. این بدان معناست که می 4854/0برابر با 

 با تمایل به دو شغله بودنهوش هیجانی درصد از اثر کل 

شود که تبیین می تعهد سازمانیاز طریق متغیر میانجی 

دو شغله بودن با هوش هیجانی  است. قابل توجهیمقدار 

یکی از مولفه هاي اصلی براي متعهد نگه  رابطه دارد و

است. نتایج این فرضیه با پژوهش  معلمان به سازمانداشتن 

)و کاشمن 4) (1399)و اسدي (3) (1400هاي ضربتی (

 سازمانی تعهد بر هیجانی ) همخوانی دارد. هوش9) (2021(

دارد. ضریب اثر مستقیم و مقداري تی متناظر  نیز تأثیر

) می باشد. با 88/4، 30/0هوش هیجانی و تعهد سازمانی (

معنی  01/0توجه به اینکه  اثرمستقیم این مسیر در سطح 

که هوش هیجانی  دار می باشند،  در نتیجه می توان گفت

بر تعهد سازمانی تأثیر گذار است. نتایج این فرضیه با 

 معنی داريسطح  tآماره  ضریب مسیر متغیرها
 01/0 88/4 30/0 تعهد سازمانیبر  معلمانهوش هیجانی 
 01/0 99/4 50/0 معلمان بر دوشغله بودنتعهد سازمانی 
 05/0 60/3 45/0 معلمان بر دوشغله بودن هوش هیجانی
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) 1399) و رمضانیان (11) (1400پژوهش هاي گیلکی (

) همخوانی دارد. تعهد سازمانی بر اهداف دوشغله بودن 6(

تأثیر دارد. ضریب اثر مستقیم و مقدار تی متناظر تعهد 

) می باشد. 99/4، 50/0سازمانی با اهداف دو شغله بودن (

معنی  01/0با توجه به اینکه  اثرمستقیم این مسیر در سطح 

دار می باشند، در نتیجه می توان گفت که تعهد سازمانی 

بر اهداف دوشغله بودن تأثیر دارد. نتایج این فرضیه با 

 ).2) همخوانی دارد (1400پژوهش هاي احمدي (

 هوش هیجانی بر اهداف دوشغله بودن تأثیر دارد. هوش

هیجانی موجب تمایل به دو شغله بودن می گردد. هوش 

 شخصی، هیجانی از ویژگی هاي شخصیتی مثل ابعاد

 از بیشتر اغلب که را هوش حیاتی و اجتماعی عاطفی،

 موثرند روزانه عملکردهاي در آن شناختی هايجنبه

 و خود درك توانایی با هیجانی هوش. دهدمی قرار مخاطب

 و مردم با ارتباط ،)دیگرشناسی و خودشناسی( دیگران

 عبارت به. دارد پیوند خویش پیرامون محیط با فرد سازگاري

 را فرد هايموفقیت بینیپیش غیرشناختی هوش «دیگر 

 منزله به آن گیرياندازه و سنجش و کندمی میسر

 با سازگاري براي شخص هايتوانایی سنجش و گیرياندازه

در نتیجه  »است جهان در حیات ادامه و زندگی شرایط

هوش هیجانی می تواند تمایل به دوشغله بودن را افزایش 

دهد. ضریب اثر مستقیم و مقداري تی متناظره بین هوش 

) می باشد. با 60/3، 45/0هیجانی با اهداف دوشغله بودن (

معنی  05/0توجه به اینکه  اثرمستقیم این مسیر در سطح 

ت که هوش هیجانی دار می باشند،  درنتیجه می توان گف

بر اهداف دوشغله بودن تأثیر دارد. نتایج این فرضیه با 

 ) همخوانی دارد.1401پژوهش هاي غلامیان (

نتایج این پژوهش نشان می دهد که هوش هیجانی 

معلمان تربیت بدنی می تواند به عنوان یک فاکتور موثر در 

افزایش دوشغله بودن و افزایش تعهد سازمانی آنان عمل 

 . کند

 
 منابع و مآخذ

هوش هیجانی و کارآفرینی  ). شناخت و مطالعه رابطه1400عباس پور اسفدن، قنبر؛ چراغعلی، محمدحسن؛ رحمانی، محمد (.1

 .27-34ص -، ص2مدیران صنایع لاستیک و پلاستیک شهر تهران، نشریه مدیریت، شماره 

). بررسی رابطه هوش هیجانی با سرمایه 1399حاتم؛ حیات، علی اصغر و کهولت، نعیمه (زاده سرخی، عبدالهی، بیژن؛ فرجی.2

اجتماعی سازمانی (مطالعه موردي دانشگاه شیراز)، فصلنامه علمی پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی، سال چهارم، شماره 

 .77 -88)، صص: 14دوم، مسلسل (

ررسی تأثیر هوش هیجانی و مدیریت ). ب1399(امیرحسین و فریدي زاد، فاطمهعسگرپور، رسول و امینی، محمدتقی و ایزدیان، .3

دانش بر قصد ترك شغل با در نظر گرفتن نقش متغیرهاي میانجی تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بین کارکنان شعب 

 اهواز بانک سپه شهر اصفهان،پنجمین کنفرانس ملی اقتصاد، مدیریت و حسابداري،

). بررسی رابطه هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی (مورد مطالعه)، پژوهش نامه اقتصاد 1398عابدینی، سعید (فیضی، طاهره و .4

 .43-58، صص: 1و کسب و کار، شماره 

). مدیریت رفتار سازمانی، چاپ دوم، (مترجمان: علی اکبر فرهنگی و حسین صفر زاده) 1386کریتر، رابرت و آنجلو کینیک(.5

 ام پویاتهران: انتشارات پی
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 .167-190ص ، ص42اي)، مجله مدرس علوم انسانی، شمارهمبادله -(تحول بخش

 ترمه. انتشارات تهران، چاپ هفتم، سازمانی، رفتار از ارزشی کاربردي، سازمانی، تحلیل رفتار مدیریت). 1389(اصغر مشبکی،.10
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Abstract 
In management science, emotional intelligence is known as one of the important factors 
in the individual and social behavior of human resources. Because nowadays, the desire 
to have two jobs has increased, especially among the employees of organizations; The 
purpose of this research is to monitor the effect of physical education teachers' 
emotional intelligence on the desire to have two jobs, in which organizational 
commitment is a mediator. This research is descriptive survey research in terms of 
practical purpose and in terms of implementation method and data collection method. 
The statistical population consists of physical education teachers from the 5th education 
region, the sample size of which is 120 people. In the inferential statistics section, SPSS 
software and PLS structural equation software were used for data analysis. The results 
show that 48.54% of the total effect of emotional intelligence is explained by the 
tendency to have two jobs, which is a significant amount. Also, with the increase in 
emotional intelligence, the commitment to the organization also increases. This means 
that a physical education teacher with high emotional intelligence, having the ability to 
communicate effectively, appropriately and quickly, will have more time for other 
tasks, including being a dual worker, and high emotional intelligence has a great impact 
on the correct performance of organizational and non-organizational tasks. 
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