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 چکیده
 شژش   ایهانژه   این پژوهش  اژه شژبر ای نژش   ژ       

 نینژژژ  ش  ااهژژژ  د  شژژژ  ش  ضژژژهی  ه شیجژژژه ش
 پسژژ  کژژ  ادا ه د  نژژها ه ش نژژت   اژژه شژژخهی ش  هان
 شژهی طژی    ژش   اا ا جهم شژبه انژ  ه    ها ب ان ان هن

 عژهدت  نژهی ه ی    یژهاش ای  ه   بل  ب خش شمبس گش
 556پژوهش   ممژه ش    ایژن  د  آ ژه ی  جه عژ   اهشژب   ش

  جمش  شس خب  ک  د   ها ب ان ان هن پس  ادا ه که  خب
ا   ژه    مصژهدیش نژهده   گیژیی  مش    ه  ا   مش   220

اا  اژین پژی      ییشژهی  گیژیی  ا ژبااه  جهژ    شبه انژ  
ُن ) ن ه با دا پینشخه    نینژ  ش  پینشژخه    ( 1997اه ا

 ش  ش  یخ   ضهی  (  پینشخه  1376شخهی ش اششاا) هان
 ه ایای نخج     یی  ژت  اا پینشژخه     (1967نشمه )

 ( انژژ دهده1996) OHI نژژها ه ش نژژت   ای گشیژژ  44
 18ایژزا     یم اا شهداده مح ی  ه ایای مجزی  ان   شبه

SPSS ه AMOS23 اژ  طژش ک ش     به انژ  شژ  ان دهده
دا ی این    ییشهی پوهش   شهشبه ه  ژبل   هااط  عخش

د صژژب اا  85پژژوهش  مهییژژب گیدیژژبه انژژ   د   جمژژش  
 شیجژه ش   شژش      یی نت   نها ه ش مشنط    ییشهی

ش  ش قها  پژی  ایخژش     ضهی  ه شخهی ش  هان نین  ش
-اهشب  اه مشج  ا    هیج ا  دنژ  آ ژبه پیشژخههد  ژش     ش

ه شژه   نها هن  ش د  ههلع   جه  ا م ه نهح یعهلی گیدد 
ای مشجژژ  شژژخهی ش  هاننژت   نژژها ه ش اژژ     ییشژهی   
-شژهیش جهژ  آ ژشا    هیوه داش   ه ا  این  خظش  ای ه  

 ضمن یب   که کخهن د   ظی داش   اهشب  شهی

  شژخهی ش   هان شژ  ش  نینژ  ش   :  ضژهی  هها کلیدواژه

  شیجه ش  نها ه ش  شش  نت  

M.Khoshandamkootenaei., (M.A student)., 
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 Abstract 
AIM: This Research Aimed To Investigate The 
Mediating Role Of Emotional Intelligence And Job 
Satisfaction In The Relationship Between 
Psychological Hardiness With Organizational 
Health In The Mazandaran Post Office. 
METHODS: The Present Study Was A 
Correlation Design Based On Structural Equation 
Modeling. The Statistical Population Was All 556 
Employees Of The Post Office In Mazandaran 
That 220 People Were Selected By A Simple 
Random Sampling Method. The Standard 
Questionnaire Of Bar-On (1997), Ahvaz 
Psychological Hardiness Questionnaire (1997), The 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (1967), And 
The Organizational Health Index (OHI, 1996) Was 
Used To Collect Data. SPSS-18 And AMOS-23 
Software Were Used To Analyze The Data  
FINDINGS: In General, A Significant Relationship 
Between The Research Variables And The 
Research Model Has Been Confirmed. Overall, 
85% Of The Organizational Health Was 
Predictable By Emotional Intelligence, 
Psychological Hardiness, And Job 
Satisfaction.CONCLUSION: According To The 
Results, It Is Recommended That In The Current 
Organization Special Attention Should Be Paid To 
Psychological Variables In Order To Improve The 
Level Of Activities And Organizational Health So, 
For This Purpose, Some Programs Should Be 
Considered For In-Service Training Of Employees. 
Keywords: Job Satisfaction, Psychological 
Hardiness, Organizational Health, 
Emotional Intelligence 
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 مقدمه
 معنروی  تويد، تحصیعن، کار، تفری ، رشد که هاییفعايیت. باشدمی سازمانی جامعه یك ما جامعه

 تحرت  یرا  و شروند مری  تنظریم  سرازمانی  محریط  یك توسط یا اند، اغلبکرده احاطه را ما مرگ و

ی هرا بعرد از سرال   2سعمت سرازمانی . (2015، 1گیرند )اویانگ، سانگ، يی و پنگمی قرار تأثیرآن

( هم در نظریه و هم در کاربرد اهمیت زیادی پیدا کرد. در واقع سعمت سازمانی هرم  1980دهه )

(. سعمت سازمانی برا  2006، 3بر روابط داخلی و هم بر روابط بیرونی سازمان تأکید دارد )کورکماز

می بررای  های کلیدی خود، به دنبال تداوم و بقای سازمان است و عامل بسیار مهاستفاده از مؤيفه

هروی،  ؛ 1987، 4شرود )هروی و میسرکل   تسهیل رسیدن به اهداف و رسايت سازمان محسوب می

هرای  همچنین نتایج پژوهش(. 2017، 6ویلیام، گلیسون، هملگارن و گرین؛ 1990، 5تارتر و بلیس

( نشان داد سعمت سازمانی موجب افرزایش  2018)7اورتوفسکی، تتزلاف، استیل، اشنیدر و جانگر 

بر سرازمان   رگذاریتأث یهاشاخص نیتریهیاز بد یکی یسعمت سازمانشود. شی سازمان میاثربخ

ترازه   شیکماب یمفهوم یکند سعمت سازمانیعنوان م «نگلیو کل دنیلا»به نقل از  یاست. پولان

 ییبلکره شرامل توانرا    سرت یمرؤثر ن  طور به فیانجام وظا یسازمان برا ییاست که تنها شامل توانا

لازم  طیاز شررا  یکر یواقرع   در(. 2000 ،8ویلیرام و  دنی)لا شودیم زیبهبود ن ورشد  یراسازمان ب

در سازمان است. بردون شرك    یاز سعمت یسازمان، دارا بودن حد مناسب شرفتیجهت توسعه و پ

شرود )سرالار   یو کارکرد بهتر افراد سازمان م یشادکام ،یجوّ سايم منجر به رشد و پرورش شخص

در  طیمح كیمختلف را در  تیوضع 3توان یم یهر سازمان یبرا (.2010و عرب،  ی، مراد زادهزه

 فیر ط گرر یو در سرر د  یعراد  تیوضرع  انهیدر م ،یو ناخوش یشانیپر فیسر ط كینظر گرفت در 

پرتنش کره   یطیو مح یفرد طیعبارن است از مجمو  شرا یشانیپر ای یناخوش تی. وضعیسعمت

خود داشته باشند.  لیحد انتظاران و پتانس زکمتر ا یعملکرد سازمان كیشود افراد در یمنجر م

در سطوح مورد انتظرار و در حرد متوسرط     یاست که در آن عملکرد فرد یطیشرا یعاد تیوضع

دهرد  یامکان را م نیها ااست که به افراد و سازمان متبو  آن یتیوضع یسعمت تیقرار دارد. وضع

 نیخرود داشرته باشرند و در چنر     یقبرا برالاتر از همره ر   یبالاتر از حد معمول وحت یکه عملکرد

                                                      
1. Ouyang, Sang, Li, & Peng 

2. organizational health 

3. Korkmaz 

4. Hoy, & Miskel 

5. Hoy, Tarter & Bliss 

6. Williams, Glisson, Hemmelgarn, & Green 

7. Ewertowski, Tetzlaff, Stiel, Schneider, & Jünger 

8. Lynden. & William 
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گرردد  یمر  لیتبرد  ریچابرك و انطعراف پرذ    یتیدر نو  خود و موجود نیسازمان به بهتر یتیوضع

 (.2009م، )شاهکر

 احساسران  بر کنترل توانایی شامل که است اجتماعی هوش از ایزیرمجموعه 1هیجانی هوش

 هردایت  بررای  اطععران  ایرن  از اسرتفاده  و هاآن بین شدن قائل دیگران، تمایز و خود هیجانان و

 ویلیرام و همکراران   ی(. در پژوهشر 2002، 2مرایر و کراروس   سايوی،) است اشخاص افکار و اعمال

سرط  کیفری   برر   یمثبت یها اثرهاو کارمندان آن رانیمد یجانینشان دادند که هوش ه( 2017)

شرغل و هروش    ییکننرده رابطره نهرا    لیعرد شغل ت یفشار عاطف ،ها داردآن های سازمانیفعايیت

دارد.  ریو رفترار فررانقش آنران ترأث     تیبرر رضرا   رانیمرد  یجانیهوش ه نیهمچنو  است یجانیه

 كیر  یجران یهروش ه  افتنرد ی( در2008) 3و مارتوس و اگولايروزون  وسیاگوستولاندا، يوپززوفرا، بر

اسرت و رابطره مثبرت     نکارکنرا کننده سعمت در  لیدر برابر استرس و عامل تسه یتیعامل حما

، که بهم پیوستگی آن برا دیگرر   دارد یزندگ تیو رضا یشغل تیرضا ،یادرا  شده با سعمت روان

ی با اهمیتری در  تواند تعیین کنندهرسد که میعوامل همانند سرسختی در محیط کار به نظر می

 یهرا دهیر توان در ایرا مهوش هیجانی  نهیشیپ (.2017، 4رشد کارایی کارکنان ایفا نماید )سینگ

در درون هرر   یزیر چ. جستجو کررد  یهوش عموم یرشناختیغ یهاجنبه نییبه هنگام تب سلروک

برا شرناخت فررد از خرود و     و  (2007 ،5ینامحسروس اسرت )ترون    یهاست که تا حداز انسان كی

ن موفق شردن در بررآورد   یکه برا رامونیپ طیو انطبا  با مح یسازگار گران،یارتباط با د گران،ید

 یدر عملکررد فررد   یکیتراکت  یتوانمنرد  كیر لازم اسرت، ارتبراط دارد و    یاجتمراع  یهاخواسته

تواننرد  یهرا مر  آن ،ندستین یذاتهای آن مؤيفهو  یجانیهوش ه (.2009، 6شود )سمدیمحسوب م

( هروش  2002) 7اُن - برار  هرای پرژوهش (. بنرا بره   1384 ادن،یپور و سر  یآموخته شوند )مختار

 یمؤيفره خودآگراه   5شرامل   ؛یدرون فررد  طره یح مؤيفره اسرت:   15 یدارا هطر یح 5در  یجانیه

مؤيفره   3شرامل   ؛یبررون فررد   طره یحیی؛ حرمت نفس، استقعل و خودشکوفا ت،یقاطع ،یجانیه

 تیمؤيفه حل مسئله، واقع 3شامل  ؛یسازگار طهی؛ حیپذیر مسئويیتو  یفرد نیروابط ب ،یهمدي

 طره یح؛ مؤيفه تحمل فشار و کنترل تکانه 2؛ شامل کنترل استرس طهیحی؛ ریانعطاف پذ ،یسنج

هرم   یجران ی( هروش ه 2000) 8از نظرر گلمرن  . بینی خوشو  یمؤيفه خرسند 2: شامل یخلق کل

                                                      
1. emotional Intelligence 

2. Salovey, Mayer, & Caruso 

3. Augusto Landa, López-Zafra, Berrios Martos, & Aguilar Luzón 

4. Singh 

5. Tony 

6. Samad 

7. Bar-On 

8. Goleman 
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خودانگراره،   ،یخودآگراه  زانیر شرامل م  یدرونر  عناصرر اسرت.   یرونر یو هم ب یشامل عناصر درون

 ،یفررد  نیامل روابرط بر  شر  یرونر یو عناصر ب تیو قاطع ییخودشکوفا تیاحساس استقعل و ظرف

 (.2015، پنگ و يی، سانگ، اویانگاست ) تیو احساس مسئوي یسهويت در همدي

است که به منزيه منبع مقاومت در مواجهه برا   یتیشخص یهایژگیاز و یامجموعه یسرسخت

از سه مؤيفره وابسرته بره هرم،      یتیرشخصیمتغ نیا و کندیعمل م یزندگ یزااسترس یدادهایرو

. افرراد  (2017)هاشرمی و میرجعفرری،    شرده اسرت   لیتشرک  یکنترل و مبارزه طلب شامل تعهد،

-آن، (1دانند )تعهدیدهند متعهدتر بوده و خود را وقف هدف میبه آنچه انجام م سبتسرسخت ن

( و 2کننده هسرتند )کنتررل   نییکنند بر اوضا  مسلط بوده و خودشان تعیها همچنان احساس م

 دیر و تهد تیدانند نره محردود  یم شرفتیرشد و پ یبرا ییهاو فرصت هارا چايش یزندگ رانییتغ

( نشان 2006)4، آرونسون، گو و مك کیچتی(. انزي1994 ،3ی و کاهانمد ،وباسا( )کی)مبارزه طلب

مسأيه مدار  یتر مانند راهبردهاانهسازگار یراهبردها یریبا به کارگ یسرسخت یهادادند که مؤيفه

سعمت روان افرراد   شیبا منبع استرس موجب افزا ییارویخود در رو یهاییادرا  توانا شیو افزا

درون افراد هستند کره   ییرهایمتغ تیو تقو افتنیپژوهشگران به دنبال  کوتاه سخن آنکه .شودیم

بره اهرداف و    دنیرس یها براسازمان گرید یدهد.از سو شیها را افزاو سعمت آن یسط  سازگار

 ،نرد یمؤثر اسرتفاده نما  طور بهخود  یاز منابع انسان دیبا یطیمح یهايشمقاصد خود و غلبه بر چا

 یشرغل  تیرضرا  جراد یانجام دهند ا دیبا یها جهت حف  منابع انسانکه سازمان ییهااز تعش یکی

 . (2017، 5)یوسف در کارکنان است

ط باشدکه با عوامرل روانری و جسرمانی ارتبرا    رضایت شغلی مفهومی چند بعدی و پیچیده می

شرود، بلکره ترکیرب معینری از مجموعره عوامرل       دارد و تنها یك عامل موجب رضایت شغلی نمی

گردد که فرد شاغل در يحظه معینی از شغل خرود راضری اسرت و از آن يرذن     گوناگون سبب می

(. فرد با تأکیدی که بر عوامل مختلف از 2018، 6برد )يمبرن، اورشب، فرانك، کايهام و اسمیتمی

های مختلف دارد به درآمد،ارزش اجتماعی شغل،شرایط محیط کار و اشتغال در زمان قبیل میزان

سرط    ی،از نظرر سرازمان   (.1989کنرد)پرهیزگاری، طر  گوناگون از شغلش احساس رضایت مری 

 یاست که منجر به جرذب و بقرا   یمطلوب اریبس 7یمنعکس کننده جو سازمان یشغل تیرضا یبالا

                                                      
1. commitment 

2. Control 

3. Kobasa, Maddi, & Kahn 

4. Inzlicht, Aronson,  Good, & McKay 

5. Yousef 

6. Lambert, Qureshi, Frank, Klahm, & Smith 

7. Organizational climate 
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 ن،ید جرواد یشود )سیفرد درباره شغلش اطع  م یبه نگرش کل 1یشغل تیشود، رضایکارکنان م

به  یسايم است که کارکنان احساس کنند کار سودمند یسازمان س،یوید تیک دگاهی(. از د1386

 (.2018، 2آيویسریو و همکراران  ) ابنرد یدست  یآورند و به احساس رشد و پرورش شخصیم یجا

 یاساسر  یازهرا یها با توجره برر ن  تیریمد شرفته،یپ یاست که در کشورها نیقابل توجه ا موضو 

که توجه به کرامت انسان هاسرت، در   نیکارکنان ععوه بر ا یشغل تیکارکنان استوار است و رضا

 یبررسر  نظرور  بره را  یاگسرترده  یهانهیها هزو آن ردیگیمورد توجه قرار م زین یبهره ور شیافزا

نشران   ییهرا نهیهز نیکنند، پرداخت چنیداخت مکارکنان خود پر یشغل تیسالانه رضا رانییتغ

(. منرابع  1386 ،یو انصرار  یلیاسرت )اسرماع   یتر یبا اهم اریموضو  بس یشغل تیدهد که رضایم

خراص مرورد    طور به ستیبایسوب شده و ممحسازمان  تیو عامل موفق هیسرما نیمهمتر یانسان

کننرد در  یم تیکه در سازمان فعاي یافراد نکهیبه ا تی(. با عنا2010، ی)محمد رندیتوجه قرار گ

افرراد در   واحساسران مثبرت   یهرا رسد که نگررش یدارند به نظر م ییعملکرد سازمان نقش بسزا

از مسائل و مشکعن موجرود در سرازمان    یاریبس یتواند راهگشایرابطه با سازمان و شغل خود م

   (.2011، ی، حسینی نسب، زمینی و زارعینیباشد )زم

غیرهای موجود در این پرژوهش از گذشرته ترا کنرون مرورد بررسری و ارزیرابی        روابط بین مت

 اسرت. پژوهشگران دیگر نیز قرار گرفته است و نتایجی مشرابه برا پرژوهش حاصرل بدسرت آمرده      

 یبرا باورهرا   شرناختی  روان ی( نشران دادنرد کره برین سرسرخت     2016) ینر یو ام ییبابا ان،یخايد

 یجران یو هروش ه  شرناختی  روان یسرخت سر نیبر  ،نرادار و مع یرابطه منف ،یو کارزدگ یغیرمنطق

در  و رابطره معنرادار   ییراکرا  یو همردي  یمنطقر  ریغ یبا باورها یجانیهوش ه نیب ،ارتباط مثبت

در کار مردان و زنران تفراون    یو همدي یمنطق ریغ یباورها ،شناختی روان یسختسر نیب ت،ینها

 یدر مقايه منتشر شده خود با عنروان بررسر  (، 2011پور ) ییو رجا ییزهرا، وجود دارد یمعنادار

هروش   نیاند بر داشته انیاصفهان، ب یهادر دانشگاه یو سعمت سازمان یهوش سازمان انیرابطه م

(، در مقايه خرود  2010) یمحمداز رابطه وجود دارد.  یدرجه متوسط یو سعمت سازمان یسازمان

اشراره دارد کره    جهینت نیمدارس، به ا رانیمد یو سعمت سازمان یجانیبا موضو  ارتباط هوش ه

وجرود   یرابطه مثبت و معنرادار  یسعمت سازمان یهاآن با مؤيفه یهاو مؤيفه یجانیهوش ه نیب

 یسرسرخت  نی(، در پرژوهش خرود رابطره بر    2010) یریر و ام یسراعتچ  ان،یرانیا حال آنکهدارد. 

 جره ینت رسری قررار دادنرد و   را مرورد بر  کارکنران  ینقش با سعمت روانر  یو گرانبار شناختی روان

رابطره معنرادار وجرود     ینقش با سعمت روانر  یو گرانبار شناختی روان یسرسخت نیگرفتند که ب

و همکراران   یغفرور  در همران سرال  کنرد.  یمر بینری   پریش  را یسعمت روانر  ریدومتغ نیدارد و ا

                                                      
1. job satisfaction 

2. Aloisio 
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و  یواهخر  جران یبرا ه  شرناختی  روان یو سرسرخت  شرفتیپ زهیانگ عنوان به ی(، در پژوهش2008)

 زهیر و انگ شرناختی  روان یسرسرخت  ریر دو متغ نیکه ب افتندیدست  جهینت نیبه اپذیری  تیمسئوي

 ارتباط وجود دارد.  یخواه جانیو هپذیری  تیمسئوي ریبا دو متغ شرفتیپ

و  یهمفرر  ویمرا در تحقیقان انجام گرفته در خارج کشور نیز مواردی وجرود دارد، از جملره،   

نشران دادنرد   ( 2017(، اشکونر و تزینر، )2017لیسون، هملگارن و گرین )ویلیام، گ( 2017) نیکا

 رابطره داراسرت و   سط  سعمت، عملکرد سازمانی و رضایت در محیط شغلیبا  یجانیکه هوش ه

 جینترا  نیر باشرد، ا یبا توجه به جنس و سن متفاون نم یشغل تیو رضا یجانیهوش ه نیرابطه ب

را بره دسرت آورنرد و     یشرغل کند تا منرابع  یکنان کمك مبه کار یجانیدهد که هوش هینشان م

 پنرگ  و يری ، سانگ، اویانگ(، 2014) یو هر یکوتزشود. یم ییو کارآ یشغل تیسبب بهبود رضا

مررتبط برا عنروان هروش      یهاییتوانا شیافزا تیپژوهش خود اهم ( در2017( و یوسف )2015)

ها را مرورد سرنجش   آن یشغل تیرضا جهیافراد و درنت یشغل یارتقاء سط  سازگار یبرا یجانیه

کننرده  بینی  پیش كی عنوان بهتواند یم یجانیکه هوش ه افتندیدست  جهینت نیقرار دادند و به ا

 1و همکاران بارناباس باشد. رگذاریتأث یو تعهد شغل یخودکارآمد شیو افزا یریگمیمتص نهیدر زم

و رضرایت   یکه بین هروش هیجران   افتندیدست  جهینت نیپژوهش خود به ا یها( در یافته2013)

هروش   شیدهد که با افرزا ینشان م نیوجود دارد. ا یدر بین کارکنان رابطه مثبت معنادار یشغل

( 2017( و هاشرمی و میرجعفررری ) 2017سرینگ ) . ابرردییمر  شیافرزا  یشررغل تیرضرا  ،یجران یه

ی مثبرت  تجربه دریافتند که بین سرسختی کارکنان در محیط شغلی با سط  عملکرد سازمانی و

 سعمت رابطه و اثری معنادار وجود دارد.

 سؤال است: دو هدف اصلی این پژوهش، پاسخ به اینبر این اساس 

 پسرت  کرل  اداره در سرازمانی  سرعمت  با شناختی روان سرسختی رابطه در هیجانی هوشآیا 

 دارد؟  ایواسطه مازندران نقش استان

 پسرت  کرل  اداره در سرازمانی  سرعمت  برا  شناختی روان سرسختی رابطه در شغلی رضایتآیا 

  دارد؟ ایواسطه مازندران نقش استان

 

 

 

 

 

                                                      
1. Barnabas, et al 
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 پژوهشیی  . مدل میهومی پژوهش بر اساس پیشینه1شکل

 

 شناسی پژوهشروش
یابی معادلان ساختاری مدل بر روش مبتنی همبستگی هایطرح نو  از و توصیفی پژوهش روش

 برود و بررا    1396کارمند اداره پسرت اسرتان مازنردران در سرال      556ی شامل بود. جامعه آمار

 بررآورد  بررا   آزاد پرارامتر  بره  نمونه حجم نسبت استفاده شد. از1موير از روش نمونه حجم تعیین

 برالا   حد و 1 به 10 نسبت را آن متوسط ، حد1 به 5 را نسبت این حداقل و  شودمی استفاده

 آزاد پارامترهرای  تعرداد  به توجه با که(. 2005، 1996موير، ) کندمی وانعن 1 به 20 نسبت را آن

 زا درون متغیرر  واریانس و 3 پنهان زا برون متغیر ساختاری، واریانس ضرایب3عاملی،  بارهای15)

سراده از   گیرری تصرادفی  متوسط به روش نمونره  حد به توجه با نمونه 220 مجمو  در(، 1 پنهان

   .گردید ت دریافتبین کارکنان اداره پس

پس از کسب مجوزهای دانشگاه و اداره پست در خصوص انجرام   نخست گام در کار، در روش

ادران پسرت سراسرر اسرتان     بره  مراجعره  برا  1396 خررداد  ترا  فروردین زمانی یبازه در پژوهش

 ابتردا  در، شردند  انتخراب  کشی نرام تمرامی جامعره هردف    فردی پس از قرعه صورن مازندران به

 و( سراعت  نریم ) لازم زمران ، همکراری  ینحروه  و پرژوهش  هدف خصوص در مقدماتی انتوضیح

 خصوص در افراد جانب از آگاهانه نامه رضایت کسب از پس و شده داده کارکنان به ابزارها تکمیل

                                                      
1. Muller 

 هوش هیجانی

 سرسختی روانشناختی

 رضایت شغلی

عمت سازمانیس  
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 بررای  پرژوهش  ایرن  در، گرفرت  قررار  افرراد  اختیار در هاپرسشنامه، ارگانی مجوزهای و طرح اجرا

 و شرد  اسرتفاده  سراختاری  رگرسیونی معادلان یابی مدل از آمده بدست ععاناط تحلیل و تجزیه

 .گرفت انجام Amos 23و SPSS 18 افزارهای نرم از استفاده با هاداده تحلیل و تجزیه

 

   هاداده گردآوری ابزار
دارای  2004 سرال  در 1آن بار هیجانی هوش مقیاس :اويینآن بار . پرسشنامه هوش هیجانی1

هرای   مهرارن ) جنبره  یرا  مقیراس  پنج دارای او هیجانی هوش مقیاس. شد ساختهسوال  133

 96کنترل اسرترس ) ، (95تا  70سازگاری ) ،(69تا  41( و برون فردی )40تا  1فردی ) درون

 5 مقیراس  یرك  روی در نیرز  آزمرون  هرای پاسرخ . اسرت ( (133 - 114کلی ) خلق ( و113 -

 تنظریم ( مخرايفم  کامع و مخايفم، حدودی تا، افقممو، موافقم کامع) يیکرن ردیف درای  درجه

است، نمره بالاتر نشان دهنده هوش هیجانی بیشتر است. روایی سرازه همزمران توسرط     شده

 بررون  و 88/0فرردی   درون هرای برای مهارن کرونباخ آيفای میزان سازنده تایید شده است و

 93/0 آزمون کل و برای 90/0کلی  خلق و 89/0 سازگاری ،83/0استرس کنترل ،86/0فردی 

( تایید 1391در ایران روایی سازه همزمان توسط سموعی )(. 2002، آن - بار) گردید گزارش

 فرردی  بررون  و 85/0 فرردی  درون هرای مهرارن  و پایایی به روش آيفای کرونباخ برای بررای 

 92/0 آزمرون  کرل  بررای  و 87/0 کلری  خلرق  و 87/0 سرازگاری  ،80/0استرس کنترل ،84/0

 فردی درون هایمهارن برای کرونباخ آيفای روش به پایایی حاضر پژوهش گردید. در رشگزا

 بررای  و 83/0 کلری  خلرق  و 87/0 سازگاری ،84/0استرس کنترل ،87/0 فردی برون و 86/0

 .است آمده بدست 91/0 آزمون کل

 و برا  (1376) پرسشنامه توسط کیامرثی در سال :این اهواز شناختی روان. پرسشنامه سرسختی 2

، «هرگرز » هرا گزینه از یك هر برای مقیاس این گذاری نمره نظور به که است سوال ساخته شده 27

-شرده  گرفتره  نظرر  در 3 و 2، 1، 0 مقادیر ترتیب به «اوقان بیشتر» و «اوقان گاهی»، «ندرن به»

 از یرك  هرر  برای و هستند منفی بار دارای که 21 و 17، 13، 10، 7، 6 هایماده برای جز به. است

اسرت و نمرره برالاتر نشران      81شود، دامنه نمره بین صرف تا می گذاری نمره بايعکس گزینه چهار

 دو کیامرثی روایی سازه را همزمان تایید و پایایی را بره . بیشتر است شناختی رواندهنده سرسختی 

 ضررایب  حاضر پژوهش در و نمود گزارش 85/0 و 84/0 ترتیب به کرونباخ آيفای و آزمایی باز روش

 .  آمد بدست 82/0 شناختی روان سرسختی پرسشنامه کرونباخ آيفای

                                                      
1.  Bar on 
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توسرط وایرس،    سروتا  مینره  شرغلی  رضایت :پرسشنامه(MSQ)1 . پرسشنامه رضایت شغلی3

 مقیاس یك در سوال ساخته شده است، که 19با  1967 سال در 2لافکویست انگلند و داویس

راضیم  خیلی و 4، راضیم3راضیم ، تاحدودی2اضیم، نار1ناراضیم  خیلی صورن به ایدرجه 5

ایرن  . اسرت  بیشرتر  شغلی رضایت داشتن معنی به بالاتر نمره کسب و شودمی گذاری نمره 5

(، 7، 6، 5، 4سروالان ) شرغل  نرو  (، 3، 2، 1 سروالان ) پرداخرت  نظرام پرسشنامه شرش بعُرد   

 رهبرری  سربك (، 12، 11سروالان ) سرازمانی  جرو (، 10، 9، 8سروالان ) پیشررفت  هایفرصت

-را مورد بررسی قررار مری  ( 19، 18، 17سوالان) فیزیکی شرایط(، 16، 15، 14، 13سوالان)

روایی سازه و همزمان پرسشنامه توسط سازندگان تایید شرده اسرت و پایرایی بره روش      .دهد

 پیشررفت هرای   فرصرت (، 86/0) شغل نو (، 84/0) پرداخت نظام آيفای کرونباخ به ترتیب در

( و بررای کرل آن   91/0) فیزیکی شرایط(، 88/0) رهبری سبك(، 86/0) سازمانی جو (،90/0)

روایی سازه و همزمان را تایید نمرود  ( 1388) ينگی خواجه است. رحمانی( بدست آمده93/0)

 شرغل  نرو  (، 76/0) پرداخرت  نظرام  بره ترتیرب در   را پرسشرنامه  کرونبراخ  آيفای و همچنین

 شررایط (، 79/0) رهبرری  سربك (، 82/0) سازمانی جو(، 80/0) پیشرفتهای  فرصت(، 72/0)

 آيفرای  روش به پایایی حاضر پژوهش کرد. در ( گزارش84/0( و برای کل آن )83/0) فیزیکی

هرای   فرصرت (، 76/0) شرغل  نو (، 78/0) پرداخت نظام به ترتیب در هایمويفه برای کرونباخ

( و برای 78/0) فیزیکی شرایط(، 80/0) رهبری سبك(، 81/0) سازمانی جو(، 82/0) پیشرفت

 .است آمده بدست (83/0کل آن )

در سرال   4فیردمن  و هوی سازمانی سعمت : پرسشنامه(OHI)3سلامت سازمانی . پرسشنامه4

 یعنری، یگرانگی   سرازمانی  سرعمت  بعرد  هفت پرسشنامه این که سوال است 44دارای  1987

(، 22ترا   18دهری )  (، سراخت 17تا  13ی )گر(، معحظه12تا  8مدیر ) (، نفوذ7تا  1نهادی )

 سرنجش  مرورد  را (44ترا   37علمی )  (، تاکید36تا  28(، روحیه )27تا  23منابع ) پشتیبانی

 نمره گاهی ،3 نمره غايبا ،4 نمره همیشه يیکرن، ایدرجه چهار مقیاس طول در .دهدمی قرار

نده سعمت سازمانی بیشتر است، نمره بالاتر نشان ده. نماییم گذاری نمره 1 نمره ندرن به ،2

 روایی سازه و همزمان توسط سازندگان تایید و پایایی به روش آيفای کرونبراخ بررای یگرانگی   

 (، پشرتیبانی 82/0دهری )  (، سراخت 87/0گرری ) (، معحظه84/0مدیر ) (، نفوذ83/0نهادی )

 اسرت. در ده( بدسرت آمر  97/0و کل آن ) (89/0علمی )  ( تاکید89/0(، روحیه )82/0منابع )

                                                      
1. Minnesota satisfaction questionnaire 

2. Weiss, Dawis, & England 

3. Organizational Health Inventory 

4. Hoy & Feldman 
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روایی سازه و همزمان تایید و پایایی به روش آيفرای کرونبراخ بررای    ( 1389) شریفی پژوهش

(، 85/0دهری )  (، سراخت 84/0گرری ) (، معحظره 81/0مردیر )  (، نفروذ 80/0نهادی ) یگانگی

( بدسرت آمرده   96/0و کل آن ) (89/0علمی )  ( تاکید87/0(، روحیه )83/0منابع ) پشتیبانی

وهش حاضر پایایی به روش آيفای کرونباخ پایایی بره روش آيفرای کرونبراخ بررای     است، در پژ

(، 83/0دهری )  (، سراخت 86/0گرری ) (، معحظره 85/0مردیر )  (، نفروذ 80/0نهادی ) یگانگی

بدسرت آمرده    (92/0و کل آن ) (84/0علمی )  ( تاکید87/0(، روحیه )81/0منابع ) پشتیبانی

 .است

 

  های پژوهشیافته
 61نفر( بیشرتر از جمعیرت زنران )    159اطععان جمعیت شناختی، جمعیت مردان )در خصوص 

 40نفر( در رده سنی  98سال، ) 40نفر( در رده سنی بالای  111نفر( بوده است. به يحاظ سنی، )

نفر( از پاسخگویان متأهرل   199سال قرار داشتند. ) 20 - 30نفر( در رده سنی  11سال و ) 31 -

نفرر(   49نفرر( يیسرانس، )   129دیرپلم، ) نفر( دیپلم و فو  41سط  تحصیعن، ) اند. به يحاظبوده

سرال سرابقه،   5نفرر( دارای   12اند. از نظر سابقه خدمت نیرز ) نفر( دکتری بوده 1يیسانس و )فو 

   اند.سال بوده 20 - 30نفر(  65سال، ) 15 - 20نفر(  53سال، ) 5 - 15نفر(  90)

-چويگی، جعبره  و کشیدگی های،با استفاده از آزمون آماری هایفرض پیشدر ابتدا با بررسی 

های پرن شناسایی، سپس برا اسرتفاده از آزمرون ماهرالانوبیس     اسمیرنوف داده - ای، کويموگروف

نمونه کاهش یافت، همچنرین پرس از بررسری     226ها به های پرن حذف گردید و تعداد دادهداده

گیری و مردل اويیره   یی تاییدی( بررسی گردید، در مدل اندازه)روا گیری اندازهها مدل نرمايی داده

ی پشتیبانی منابع و در متغیر رضرایت شرغلی شررایط فیزیکری بره      متغیر سعمت سازمانی مويفه

 از مدل نهایی جهت بهبود برازش حذف گردیده شد. 3/0ديیل ضرایب پیش بین کمتر از 
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 با شغلی رضایت و شناختی روان سرسختی، هیجانی هوش بین همبستگی پیرسون ماتریس:1 فدول
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 است.  داری معنی 01/0 سط  در* *است.  داری معنی 05/0 سط  در*

 شناختی روان سرسختی، هیجانی هوش بین معناداری همبستگی مستقیم:  1 جدول در مندرج نتایج

 دهد.می نشان سازمانی را در کارکنان سعمت با شغلی رضایت و

 

  غیرها پس از چهار مرحله اصلاحها و متهای برازش حاصل از تجزیه و تحلیل داده: شاخص2فدول 

 توضیحات نام آزمون
مقادیر قابل 

 قبول

مقدار به دست آمده 

 یحاز تصح قبل

 مقدار به دست آمده

 پس از تصحیح

χ2/df 243/2 05/4 <3 نسبی اسکوئر کای 

RMSEA 048/0 061/0 <1/0 ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

GFI 975/0 851/0 >9/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

NFI 942/0 798/0 >9/0 شاخص برازش نرم 

CFI 905/0 788/0 >9/0 ایشاخص برازش مقایسه 

DF 192    
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است که نشران دهنرده    1/0باشد يذا این مقدار کمتر از می 048/0برابر با  RMSEAمقدار 

مچنرین  باشرد. ه این است که میانگین مجذور خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول مری 

 NFIو GFI ،CFIباشد و میرزان شراخص   می 3و  1( بین 243/2مقدار کای دو به درجه آزادی)

متغیرهرای پرژوهش،    گیرری  اندازهدهند مدل باشد که نشان میمی 9/0نیز تقریبا برابر و بزرگتراز 

 مديی، مناسب است. 

 
 (ML) نمایی درست حداکثر روش با مدل مستقیم برآورد :3 فدول

 b β R2 متغیر

 174/0 38/0 46/0 سرسختی بر سعمت سازمانی

 151/0 36/0 42/0 سعمت سازمانی هوش هیجانی بر

 005/0 04/0 13/0 رضایت شغلی بر سعمت سازمانی

 

( مسیرهای سرسرختی، هروش هیجرانی و رضرایت شرغلی اثرر مسرتقیم        3با توجه به جدول )

 معناداری بر سعمت سازمانی دارا هستند.

 
 استراپ بوت تخمینی روش از استیاده با مدل غیرمستقیم برآورد :4 فدول

 مرناداری حدبالا حد پایین مقدار متغیر

 بر هیجانی هوش گریواسطه با شناختی روانسرسختی 

 سازمانی سعمت
291/0 214/0 491/0 004/0 

 بر شغلی رضایت گریواسطه با شناختی روانسرسختی 

 سازمانی سعمت
314/0 248/0 476/0 002/0 

 

 اسرتاندارد  مقرادیر  بره  توجه با شده گرفته نظر در غیرمستقیم مسیر از (4) جدول به توجه با

-هروش  گرری واسرطه  برا  سرسرختی  مسیر آمده، دست به( R2) و( b) نشده استاندارد ،(β) شده

 تبیرین  واریانس دارای آمده بدست مقدار به توجه با سازمانی، سعمت بر شغلی رضایت و هیجانی

و  (ML) نمرایی  درسرت  حرداکثر  بررآورد  روش به توجه با و باشدمی 85/0 با برابر( R2) یشده

 .گردید واقع تایید مورد بون استرپ
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 بینی استاندارد شدههای پیش: مدل نهایی آزمون شده به همراه آماره1نمودار 

 

 گیری بحث و نتیجه
شرغلی در رابطره برا    رضرایت  هروش هیجرانی و  ای  پژوهش حاضر با هردف بررسری نقرش واسرطه    

با سعمت سازمانی در اداره کل پست استان مازندران انجام شده است.که  شناختی روانسرسختی 

 85بینری  زای تحقیق توان پربش نتایج این پژوهش گویای آن است که بطور کلی سه متغیر برون

 هماننرد؛ سرینگ   گرانبرخی پژوهش این، بر باشد. سابقدرصدی متغیر سعمت سازمانی را دارا می

، (2017) یوسرف  ،(2015) پنرگ  و يی، سانگ، ، اویانگ(2017) میرجعفری و هاشمی و( 2017)

، تزینرر  و اشرکونر (، 2017) گررین  و هملگرارن ، گلیسرون ، ویلیرام ( 2017) کراین  و همفرری  مایو

و  هیجرانی، سرسرختی   هوش مستقیم ، روابط و اثران(2016) امینی و بابایی، و خايدیان (2017)

 امرا  انرد؛ کررده  بررسری  سرازمانی را بره صرورن مجرزا     سعمت با مرتبط عملکرد بر رضایت شغلی

از این  .است انجام حال در این متغیرها دیگر هایجنبه کشف برای گسترده هایپژوهش همچنان

 گیرد.نظر سوالان مطرح شده در پژوهش به ترتیب ذیل مورد بررسی قرار می

 پسرت  کرل  اداره در سرازمانی  سرعمت  با شناختی روان سرسختی هرابط در هیجانی هوشآیا 

 دارد؟  ایواسطه مازندران نقش استان
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بینری را در سرعمت سرازمانی    با توجه به نتایج بدست آمده هوش هیجرانی، بیشرترین پریش   

گری با واسطه شناختی روانباشد، در مسیرهای پیشنهادی مدل، مسیر سرسختی کارکنان دارا می

گری رضایت شغلی نقش بیشتری باواسطه شناختی روانانی نسبت به مسیر سرسختی هوش هیج

تروان  باشد. در تبیین نترایج بدسرت آمرده از پرژوهش مری     بینی سعمت سازمانی دارا میدر پیش

های اساسی شناختی و که از سازه شناختی روانهوش هیجانی و سرسختی  بیان نمود که گونه این

(، جنبر  بسریار مهرم    2017، میرجعفرری  و ؛ هاشمی2017 همکاران، و یامباشند )ویلهیجانی می

هرای  و محریط  شرناختی  روانکنرد و بسریار تحرت تراثیر متغیرهرای      اجتماعی فرهنگی را ایفا می

کننرد  باشد و ارزش بیشتری را به تناسب رضایت شغلی در مباحث اجتماعی ایفا میاجتماعی می

 ینا. (2017، تزینر و اشکونر)باشد بر روی مباحث اجتماعی می و این به ديیل تاثیران بسیار زیاد

(، بارنابراس و  2014) یو هرر  ی(، کروتز 1387و کشرته گرر )   یانرضرائ هرای   یافتههمسو با  یجنتا

آن اسرت کره    یانگرب یجانی( معتقد است که هوش ه1386) یرزایی،باشد. م می (،2013همکاران )

 یرن ا یعنری نامناسرب اسرت،    یمناسب و چه عمل یعملخاص چه  یطو در شرا یدر روابط اجتماع

کنند، احساسان  یهمدي یگرانرا در خود زنده نگه دارند، با د یدمختلف بتوانند ام یطافراد در شرا

 یرن خود را حفر  کنرد. ا   یزهکند و در همه حال انگ یداریپا نرا بشنوند، در برابر مشکع یگراند

. یمنحرو اسرتفاده کنر    ینخرود چگونره بره بهترر     یاهر  از مهرارن  کند یم ینتضم یاستعداد عاطف

در بعرد   یرژه برخوردارنرد بره و   یبالاتر یجانیکه از هوش ه یمعتقد است افراد یز( ن1385)یاسد

 یترر  کرم  یاسرت دچرار فرسرودگ    یادیز یجانیه ارکه مستلزم ک یترند، در مشاغل موفق یسازمان

 یاروجی نیرز . سر نماینرد ه مری ی را تجربر برالاتر  یشخصر  یشررفت و پ یتو احساس موفق شوند یم

 یدارا یاینرد، کنرار ب  یخود بره خروب   های یجانبا ه توانند یکه که نم نی( معتقد است کسا1384)

 طرور  بره ها از جملره کراری و   تمامی حیطه از سعمت یجهدر نت یستند،ن یمطلوب یفرد ینروابط ب

-در تبیین یافتره . نمایندیرا تجربه م یکمتر یشغل های یتبرخوردارند و موفق یتر کم یروان کلی

برا   تواننرد  یدارنرد نمر   یینیپرا  یجرانی که هروش ه  یافرادتوان بیان نمود که های این فرضیه می

در  وشروند   ارسرازگ کاری، ساعان کاری و ... همانند: افزایش مسويیت یندحوادث فشارزا و ناخوشا

کره منجرر بره کراهش بهرره      دهند،  ینشان م یشتریب یو منفععنه وار  افسرده یها واکنش نتیجه

های مناسب با توجه به کاهش بهرره وری خرود از   در نهایت تقویت و گرددورری سازمانی فرد می

کره   ی. بر عکرس افرراد  شوند یم یدیام دچار نا یشترب نماید وی سازمانی خود دریافت نمیحیطه

-روانی ناشی از حیطهکنترل عواطف و فشارهای  ، به این معنا که تواندارند ییبالایجانی هوش ه

هرای محیطری   تری را با توجه به درخواستی کاری را بهتر تحلیل و بازخوردهای رفتاری مناسب

از  یزنردگ  ینراگوار و منفر   یعنسبت به وقا یشتریب یو انطباق یسازش یها ، پاسخنمایند می اعمال

ارتبراط و   ی،زنردگ  یگونراگون  ینردهای و برا یردادها کره برا رو   رود یو انتظار م دهند یخود نشان م
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برخوردار باشد بهتر  ییبالا یکه از هوش عاطف یفرد کلی طور به. داشته باشند یمیبرخورد مستق

مرؤثر بره کنتررل عواطرف      یا سرازگار شرود و بره گونره     یزندگ یها با مشکعن و چايش تواند یم

 یگرر ز طررف د و ا آورد یموجبان بهبود و سعمت روان خودش را فراهم م یبترت ینبد» پردازد یم

 کننده سعمت روان است. یدعامل بايقوه تهد یك یینپا یعاطف وشه

 پسرت  کرل  اداره در سرازمانی  سرعمت  برا  شرناختی  روان سرسختی رابطه در شغلیرضایتآیا 

 دارد؟  ایواسطه مازندران نقش استان

بینری را بررای   و رضایت شغلی بیشترین پریش  شناختی روانپس از هوش هیجانی سرسختی 

باشند، رضایت شغلی همواره متغیرری فرردی اسرت و منفعرت فرردی را      عمت سازمانی دارا میس

توان در رویکردهای اجتماعی فرهنگی و کلی برازش مناسب مدل را می طور بهدهد. معیار قرار می

، که حاکی از آن است که در پس زمینر   (2008، همکاران و اگوستولاندا)شناختی جستجو نمود 

همانند سرسختی روانی و مباحث دو جانب  شناختی اجتمراعی هماننرد    شناختی روانآن مباحث 

باشرد، امرا   هوش هیجانی قرار دارد، که توان بسیار مناسب در حیطر  سرعمت سرازمانی دارا مری    

مدل در متغیر رضایت شغلی عیان بوده و به ديیل همبستگی متوسط بدست آمده  کنندگی تعدیل

باشد، از طرفی دیگر خرود رضرایت شرغلی برا توجره بره       ایت شغلی میبین سعمت سازمانی و رض

باشرد، کره ایرن    همانند هوش و سرسرختی و... مری   شناختی روانهای آن تابع کلی مباحث مويفه

گردد، که توان کافی در همبستگی برا سرعمت سرازمانی را    های آن منجر میچندگانگی در مويفه

 عابردینی  ،(1395) یزاده و طرايب  یگنجعلر  ی،صرباح هرای   هیافتهمسو با  یجنتا ینا نداشته باشد.

 ییرر کارکنان نگرش آنران را نسربت بره سرازمان تغ     یتدارند رضا می یانب آنانباشد.  می (،1392)

نگرش مثبت و اگر از  یباشد دارا ییفرد در سط  بالا یشغل یتصورن که اگر رضا یندهد، بد می

 متبرا سرع   یشغل یتدرخصوص رابطه رضا یافته یناست. ا یمنف یباشد نگرش و یکارش ناراض

 یجو برا نترا   باشرد  یمر  یر( مغرا 1379) یپردنجران  یمری گزارش شرده توسرط رح   یجبا نتا یسازمان

 ی(، انردرود 2013(، بارناباس و همکاران )2014) یو هر یگزارش شده توسط کوتزهای  پژوهش

 یانگرو ب ه( همسو بود1388) یشی،سرمست و خو زاد، یك( و ب1393و همکاران ) ی(، کعه1381)

داشرتن   یندارد. بنابرا یمرابطه مستق یشغل یتبا رضا یدر سط  فن یآن است که سعمت سازمان

و قابرل   یعاي یکارکنان، عشق به کار، وجود استانداردها یناعتماد متقابل در ب ی،حس نو  دوست

. شرود  یمر  یغلشر  یتو رضرا  یکرار  یره روح یشومنظم باعث افزا یجد یطمح ینچن وصول و هم

 یتینارضا یتر  سازمان و اقدامان منف یم،به طر  مختلف از جمله اعتراض،تسل یناراض رکنانکا

تعهرد   یره، روح یشافرزا  ی،بهره ور یشتواند موجبان افزا می یشغل یتدهند. رضا می خود را بروز

آن و عردم توجره بره     یرد را فرراهم نما  یاز زنردگ  یتو رضرا  یو ذهنر  یزیکری سرعمت ف  ی،سازمان

زودرس را در برر   یدر کار، تر  خردمت و بازنشسرتگ   یرتأخ یبت،غ یش،جمله تشو زا یامدهاییپ
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منابع سازمان در راستای ارتقای  ینتر یاز اصل یکی( و 2013خواهد داشت )بارناباس و همکاران، 

 یرروی ن ینکره (، بررای ا 2014 ی،و هرر  یاسرت )کروتز   یانسان یرویبهره وری، رشد و توسعه ی ن

خرود را مرورد   هرای   و توانمنردی هرا   یرت سازمان حداکثر قابل یتفت و موفقیشرپ ینهدر زم یانسان

کره   یو حفر  شرود. کارکنران    یافتهدر سط  مطلوب ارتقا ها  رضامندی آن یداستفاده قرار دهد، با

و  یسرتند، آنها در حد مطلوب قرار ندارد، قادر به تمرکز بر روی انجام امور محويره ن  یشغل یترضا

خواهنرد برود )جلرودار و جلرودار،      یترضرا  یجراد در جسرتجوی عوامرل ا  ها  ینهزم یردر سا بايطبع

2012.) 

گرردد: در بردو   با توجه به نتایج حاصل از تحقیق، جهت کاربردی نمودن نتایج پیشرنهاد مری  

های مرسوم، میرزان هروش هیجرانی افرراد مرورد سرنجش قررار بگیررد،         استخدام ععوه بر آزمون

تواند اکتسابی و آمروختنی باشرد، آمروزش    های هوش هیجانی میبه آنکه مويفههمچنین با توجه 

 شرناختی  روانهرای سرسرختی   لازم برای کارکنان در نظر گرفته شود. با توجه به دیگرر همبسرته  

آمروزش حرل   ی، زنردگ  یهرا گردد، آمروزش مهرارن  یم یشنهادپهمانند: استرس، عزن نفس و ... 

یشرتنداری، در قبرال حفر  تعهرد در     آمروزش خو ، ابل اسرترس در مق یسازیمنآموزش ا، مسأيه

یابی به سعمت سازمانی بایسرتی در  ای برگزار گردد. برای دستمحیط کار همواره به صورن دوره

ها فردی گام نخست افراد متخصص در سمت مورد نظر انتخاب و با توجه به مسويیت و شایستگی

و... داده شود، که در نهایت سبب ارتقا سعمت افراد هایی همانند: پاداش، مرخصی تشویقی تقویت

ايخصروص  های رقابت منصفانه، علیآموزش اشاعه جهت گروهی هایرسانه گردد. ازدر سازمان می

گردد، چررا کره گراهی افرراد در حیطر  سرازمانی،        استفاده جامعه سطوح در محیط کاری و تمام

پندارنرد.  حتی در مرواردی در مقابرل یکردیگر مری    بینند، بلکه رقیب و یکدیگر را در یك تیم نمی

های سازمانی برای اعضا تشری  گردد، چرا که رسايت اصلی سازمان اهمیت دارد و افراد نیرز  هدف

در  مدیران باید برا اسرتفاده از مشرارکت دادن اعضرا    توانند به پیشرفت برسند. در یك سیستم می

ی جسرمی و روانری،   هرا ان، کمك به تامین نیازگیری و حل تعارضان، ایجاد نظام پیشنهادتصمیم

نظران  شایسته سالاری، ایجاد روحیه خعقیت و نوآوری، روزآمدی و استفاده از مشاوران و صاحب

کلی با توجه  طور بهباعث ایجاد جو باز و سازنده شوند تا بتوانند سعمت سازمانی را تضمین کنند. 

گرردد،  قرار گرفت، پیشنهاد میبینی  پیش ش موردبه آنکه سعمت سازمانی توسط سه متغیر پژوه

برای افزایش قابل قبول و بلند مدن سعمت سازمانی، رضایت شغلی، هروش و معیارهرای تحمرل    

توانند، با بهبرود رضرایت شرغلی و در نظرر     روانی افراد همواره مورد بررسی قرار بگیرد. مدیران می

یابی به سعمت سرازمانی  ش، بستری جهت دستهای روانی قابل قبول در بدو گزینگرفتن ویژگی

 ایجاد کنند.  
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