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 چکیده

این تحقیق بررسی تأثیر هوش هیجانی بر نبوغ سازمانی با نقش میانجی رهبری مشارکتی می باشد. 

پیمایشی است.داده های تحقیق از طریق سوالات  -کارگرفته شده در این تحقیق از نوع توصیفیروش به

پنج گزینه ای لیکرت موجود در پرسشنامه تحقیق جمع آوری شده است. درپژوهش حاضر به منظورتجزیه 

در  pls.V3افزار معادلات ساختاری های حاصل از پرسشنامه، متناسب با نیاز آماری از نرموتحلیل داده

قالب استنباطی بصورت رگرسیون خطی و چندگانه استفاده گردیده است.جامعه آماری تحقیق، کارکنان 

نفر می باشد. حجم نمونه براساس فرمول کوکران  453سازی اهواز می باشند؛ که تعداد آنها بالغ بر لوله 

نه گیری به صورت تصادفی نفر برآورد می شود و روش نمو 208بر جامعه محدود محاسبه می شود که 

سیستمی خواهد بود.نتایج پژوهش نشان داد که هوش هیجانی بر نبوغ سازمانی در بین کارکنان لوله 

سازی اهواز سازی اهواز تأثیر معناداری دارد. هوش هیجانی بر رهبری مشارکتی در بین کارکنان لوله 

سازی اهواز تأثیر معناداری ر بین کارکنان لوله تأثیر معناداری دارد. رهبری مشارکتی بر نبوغ سازمانی د

سازی اهواز دارد. هوش هیجانی بر نبوغ سازمانی با نقش میانجی رهبری مشارکتی در بین کارکنان لوله 

 تأثیر معناداری دارد.

رهبری مشارکتی، نبوغ سازمانی ،هوش هیجانی: کلمات کلیدی 
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 مقدمه -1

های مختلفی روبرو هستند. تحولات سریع در محیط ها با چالشسازماندر عصر حاضر 

جویی در وکار منجر شده است و لزوم دستیابی به صرفهها به رقابتی شدن فضای کسبسازمان

توسعه  .پذیری و کسب مزیت رقابتی را ضروری کرده استمقیاس، افزایش نبوغ، انعطاف

اساسی در ساختار سازمانی و تخصص گرایی وظایف  ها موجب تغییراتاقتصادی و رشد سازمان

ها در جهت افزایش توانایی و مقابله ها شده است. در این میان آنچه به سازمانهای آنو فعالیت

 .(2021، 1های مناسب و اثربخش است)شانکار و تواریرساند، تشکیل گروهها یاری میبا چالش

ی معین اعمال و از طریق فرایند ارتباط در جهت رهبری تأثیری میان فردی است که در موقعیت

های جدید، رهبر صرفاً شود. در اندیشههای مشخص هدایتی میدستیابی به هدف و یا هدف

متکی به جایگاه مشروع قانونی نیست. فرایند رهبری با تأکید بر توانایی شخصی رهبر و قدرت 

های عقلایی گیرد. بنابراین مدلن شکل میها، رفتارها و اعمال دیگرانفوذ او در باورها، ارزش

های غیر عقلایی )مبتنی بر شهود و کاریزما( ترکیب شوند. حفظ انگیزه و رهبری، بایستی با مدل

هایی است که رهبران در تعهد افراد در زمان بروز تغییرات گسترده، در زمره دشوارترین چالش

های داخلی و خارجی خود رزمینه فعالیتها باید داند. شرکتها مواجهتمامی سطوح با آن

پذیرتر باشند. ماهیت تغییرات امروزی مؤید چالشی کلی برای تمامی کسانی است که در انعطاف

ها، رهبران باید بتوانند فضایی سازمانی خلق برای رفع این چالش .های رهبری قرار دارندسمت

، 2شود)محمد و احمدی تقویت میتنها عملکرد بلکه حس غرور و هدفمندکنند که در آن نه

2019). 

یکی از عوامل مؤثر در افزایش اثربخشی، تلاش و درنهایت رضایت، سبک رهبری مدیران 

ناپذیر مدیریت است و نقش اساسی را در عملیات ایفا باشد. رهبری جزء جداییسازمان می

های موفق و ناموفق را کند. اگر فقط یک عامل وجود داشته باشد که وجه افتراق بین سازمانمی

اند که پردازان بر این عقیدهمعلوم کند، بدون شک آن عامل، رهبری مؤثر است. بعضی از نظریه

های بالایی دارند بسیار هوش هیجانی و اجتماعی برای رهبران و مدیران و کسانی که سمت
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پذیری نعطافهای شخصی افراد و اپراهمیت و ضروری است. زیرا تعامل صحیح، شناخت ویژگی

(. مبانی اولیه هوش 1396های مهم مدیران و رهبران مؤثر است)فروهان و مهداد، جزء ویژگی

اند از: کار گروهی، هیجانی که در محیط کاری رعایت و انجام آن الزامی و مفید است، عبارت

محیط  برقراری ارتباط، همکاری، گوش دادن و ارائه نظریات فردی، استفاده از هوش هیجانی در

گیرند انتقاد ها را انتقادهای سازنده در نظر میکار یعنی توانایی ایجاد محیطی که در آن شکایت

هایی های فرد به دنبال نشانهکند و در میان کاستیماهرانه به عملی که شخص انجام داده توجه می

 (.1397از ضعف شخصیت یا خرد کردن وی نیست)درخشان و همکارات، 

د موفقیت در زندگی و کار به هوش هیجانی وابسته است. البته این طیف بسته درص 56تا  47

ها دریافتند باشد. بین هوش هیجانی و موفقیت رهبری نیز ارتباط وجود دارد. آنبه نوع کار می

متحده به هوش هیجانی وابسته است. این تحقیقات و های رهبری در ایالاتکه بیشتر مهارت

 مک بر(-شده توسط موسسه مشاورهایهایشده )از قبیل تحقیقات انجامدیگر تحقیقات انجام

 (.2020، 1%موفقیت مدیران در آمریکا نتیجه هوش هیجانی بالا است)ماریس 79نشان داد که 

طور اثربخش با کارکنان خود ارتباط از طرفی رهبرانی در آینده موفق خواهند بود که بتوانند به

دهی، هدایت ریزی، سازمانهای مدیریتی )برنامهوش اجتماعی باقابلیتکه هبرقرار کنند. ازآنجایی

کند و در ایجاد توانایی رهبری در بینی میو کنترل( رابطه مثبتی دارد، عملکرد رهبران را پیش

 (.1397گذارد )درخشان و همکارات، افراد تأثیر مهمی می

صرفه در عرصه بهه نتایج مثبت و مقرونها در دستیابی بکنندهترین تسهیلکار تیمی یکی از مهم

های مختلف و مکمل یکدیگر است که برای سازمان است. گروه، گروهی از افراد با توانمندی

ای از افراد ( تیم، به مفهوم مجموعه2020) 2کنند. طبق نظر آبیدنیل به هدفی مشترک کوشش می

شده از صحیح وظایف مشخصاند و در انجام مستقل است که همگی در یک مسئولیت شریک

طرف سازمان پاسخگو هستند. برای گروه تعاریف متعددی در منابع مختلف آمده است، اما تمامی 

هر تیمی یک سیستم با ساختار و  :اند، ازجمله اینکههای مشترکها در برخی از ویژگیآن

یک موقعیت  عملکردهای مربوط به خود است. کار تیمی را صرف قرار گرفتن منظم افراد در
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داند بلکه کار تیمی را مطابق با عملکردهای یکدیگر، تعاملات محیطی و داشتن درک خاص نمی

برای اینکه یک  .شماردها جهت دستیابی به بهترین نتیجه برمیمشترکی از روش انجام فعالیت

مشارکتی  ها و کارکردهای مثبت بیشتری را به نمایش بگذارد باید به رهبریگروه نتایج، قابلیت

( کارکرد عده 2019(. به اعتقاد دیر )1398ای کند )دهمرده و ناستی زایی، در گروه توجه ویژه

وری از رهبری مشارکتی بهبودیافته است. آن دو با انجام های مختلف در زمان بهرهزیادی از گروه

های شیوهپژوهشی به رابطه مثبت میان اثربخشی گروه و رهبری مشارکتی پی بردند. یکی از 

شود، رهبری رهبری که باعث افزایش مشارکت کارکنان در جهت پویایی و اثربخشی سازمان می

ها همچون هم رهبری، رهبری های گوناگونی در پژوهشمشارکتی است. این اصطلاح با مترادف

( رهبری 2019) 1شده است. تابورسشده، رهبری گروهی و رهبری مشارکتی به کار گرفتهتقسیم

شمارد. رهبری مشارکتی رکتی را مسیر پیشرفته و مدرن نگرش به رهبری مؤثر و کارآمد برمیمشا

شده باشد وظایف یابد که به هجای اینکه امور توسط یک رهبر یکتا مشخصهنگامی تحقق می

 (.1397)ضیاء الدینی و مرادی شهر بابک،  شده باشداعضای گروه توزیع رهبری در میان 

گیری که رهبران توان چنین نتیجهبنابراین، بر اساس مرور مبانی نظری و پژوهشی می

جو از طریق بروز رفتارهایی چون احترام، پذیرش، دادن اختیار و آزادی عمل، هفکری، مشارکت

ها در محیط کار دارند، تمام تلاش خود گیری و به دلیل احساسی که انسانمشارکت در تصمیم

گیرند که در آن محیط تمام مؤلفه های روانشناختی محیط بنای محیط کاری به کار میرا به منظور 

وسیله ایجاد جو امن و پرثبات، کار درهم گردد و از طریق ایجاد اعتماد در مدیران کارکنان به

 سبب کاهش ادراک عدم امنیت شغلی و افزایش ادراک امنیت شغلی کارکنان خواهند بود. 

ها دارد، نظام مدیریتی پویا که نقش مهمی در توسعه منابع انسانی سازمانهای یکی از نظام

عنوان یک نظام مطلوب و کارآمد (. این نظام مدیریتی به2020، 2مدیریت مشارکتی است )لوپز

اکنون در های موفق خود را گذرانیده است؛ و همهم ازلحاظ نظری و هم ازلحاظ عملی آزمون

توسعه کاملاً مورداستفاده بوده و از جایگاه مناسبی ر کشورهای درحالکشورهای پیشرفته و نیز د

باشد و هرگونه برخوردار است)(. از آنجائی که منابع انسانی از عوامل زیربنایی فرآیند توسعه می
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رو، توفیق در فرایند توسعه پایدار یک سازمان مشروط به توفیق در توسعه منابع انسانی است، ازاین

شود. نظام دهنده منابع انسانی آشکار مینظام های مدیریتی توسعهورت توجه بهاهمیت و ضر

مدیریت مشارکتی ، نظام همکاری فکری و عملی کلیه کارکنان یک سازمان با سطح مختلف 

(. در این نظام کلیه افراد سازمان درباره 1398مدیریتی آن سازمان است )محبی منش و همکاران، 

وری سازمان فعالانه اندیشیده و حاصل تفکر ، مشکلات و ارتقای بهرههای حل مسائل و روش

ها به سازمان ارائه ها و پیشنهادنظرهای گروهی را در قالب طرحتأمل و تعمق فردی و تبادل

اندیشی توأم باروح جمعی برای رسیدن کنند . بدین طریق در سازمان یک نظام همفکری و هممی

ها و نظرات و یابد از گنجینه غنی اندیشهو مدیریت امکان می به اهداف سازمان ایجادشده

مند شوند و در فضایی صمیمی ، ضمن های مختلف در جهت نیل به اهداف سازمان بهرهحلراه

های فردی کارکنان و اهمیت دادن به آنان ، روحیه همکاری و شناخت استعدادها و قابلیت

  .(2021، 1مشارکت را در سازمان تقویت کند)تنجی

توان در مورد انتخاب، آموزش و ارتقاء های مختلف هوش افراد در سازمان میبا بررسی جنبه

های هوشمندی بنابراین مطالعه در مورد جنبه .گیری نمودمدیران و رهبران آینده بهتر تصمیم

که طوریرهبری، موضوعی مهم و ضروری برای درک بهتر مفهوم رهبری در سازمان است؛ به

گیری هوش رهبران را توجه به اندازه 2022و همکاران در سال  3و گومز 2018در سال  2ونکت

ضروری و مهم برشمردند. درنتیجه این پژوهش به دنبال پاسخ این پرسش است که هوش هیجانی 

مدیران چه تأثیری بر نبوغ سازمانی دارد و نقش میانجی رهبری مشارکتی در این تأثیر به چه 

 شکل است؟

 بیات پژوهشاد -2

 هوش هیجانی -2-1

تواند به رهبران و مدیران در پاسخ به تغییرات کمک های مهمی که مییکی دیگر از خصیصه

کند، هوش هیجانی است. هوش هیجانی موضوعی است که سعی در تشریح و تفسیر جایگاه 
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های انسانی دارد. مدیران برخوردار از هوش هیجانی، رهبران ها و احساسات و توانمندیهیجان

 سازند.وری و رضایتمندی و تعهد کارکنان محقق میهداف را با حداکثر بهرهمؤثری هستند که ا

( هوش هیجانی را توانایی ادراک، ابراز و ارزیابی دقیق هیجانات 2019کاتسو وهمکاران )

خود و دیگران و نیز توانایی دسترسی و ایجاد احساسات باهدف تسهیل فکر و تنظیم و 

دانند. اندیشمندان هوش احساسی، بر این باور هستند که ه میبرداری از هیجان در حل مسئلبهره

شود که به عملکرد موفق و اثربخش های اکتسابی ناشی میاین نوع هوش، از یک سری قابلیت

 انجامد.ها میافراد و مدیران در سازمان

های متفاوتی مطرح گردیده است. تاکنون در خصوص سنجش هوش هیجانی و ابعاد آن، مدل

 :توان برشمردعنصر هوش هیجانی را به شرح زیر میپنج 

اولین مهارت هوش هیجانی است که از طریق مشاهده دقیق وضعیت  خودآگاهی: -1

ها در همان تر توانایی درک صحیح و دقیق هیجانشود. به عبارت کاملخویش ایجاد می

های متفاوت چه تمایلاتی دهند و فهمیدن اینکه در رابطه با وضعیتای که روی میلحظه

ما نسبت به رویدادها، مشکلات و های عادی وجود دارد. همچنین، خودآگاهی واکنش

شود. درک صحیح تمایلات بسیار مهم است، زیرا توانایی ما را حتی مردن را شامل می

کند. درنتیجه خودآگاهی شامل: خودآگاهی در ارزیابی سریع دقیق اوضاع تقویت می

 (.2021نف)تنگی، هیجانی، خود سنجی صحیح و اعتمادبه

هیجانی که برای ایجاد نقشه و برنامه و اجرای آن  دومین مهارت هوش خود مدیریتی: -2

زنید، روی شود، خود مدیریتی چیزی است که وقتی دست به عمل میاستفاده می

دیگر توانایی استفاده از عبارتدهد. خود مدیریتی وابسته به خودآگاهی شماست. بهمی

ر مثبت رهبری کردن، طوپذیر ماندن و رفتار خود را بهها برای انعطافآگاهی از هیجان

های مختلف را مدیریت کردن. های هیجانی خود نسبت به مردم و وضعیتواکنش

شناسی، داری، مورد اعتماد بودن، وظیفهدرمجموع خود مدیریتی شامل: خویشتن

 (.2020سازگاری، سوگیری پیشرفت و ابتکار)موریس، 



   1401 تابستان، 2، شماره 3جلد فصلنامه کنکاش مدیریت و حسابداری،  

 

47 

 

ر نظر بگیرید )گرفتن( یا یعنی مسائل را از زاویه دید طرف مقابل د آگاهی اجتماعی: -3

های دیگران و فهمیدن اینکه واقعاً آنان چه احساسی توانایی در حدس زدن دقیق هیجان

کنند، حتی اگر خودتان مثل آنان فکر و احساس نکنید. پس آگاهی دارند و چه فکر می

رسانی( گیری خدماتی )خدمتهمدلی، آگاهی سازمانی و جهت :اجتماعی شامل

 (.2021، 1ار و تاواریباشد)شانکمی

محصول سه مهارت هیجانی اول است: خودآگاهی، خود مدیریت و  مدیریت رابطه: -4

های کارگیری آگاهی از هیجانآگاهی اجتماعی. مدیریت رابطه عبارت است از توانایی به

ها. این کار های دیگران برای مدیریت کردن )اداره کردن( تعاملخود و نیز از هیجان

طور مؤثر بتواند از عهده به شود تا تبادل اطلاعات شفاف باشد و شخصباعث می

 (. 1395ها و برخوردها برآید)حدادنیا و جوکار، تعارض

 مشارکت -2-2

 اند:طور خلاصه مطالعات قبلی سه مزیت برای کار تیمی به شرح ذیل در نظر گرفتهبه

صورت خواهند یک مشکل را بهکه میقضاوت گروهی بهتر از قضاوت شخصی است. وقتی

ها تر هستند. گروهکار و تبادل اطلاعات حل کنند از طریق گروهی نسبت به انفرادی موفقتقسیم

ها را به گیریتصمیم ها تمایل دارند تر از انفرادی دانست و گروهتر و نوآورانهتوان خلاقمی

عنوان (. علیرغم نگاه مثبت به کار تیمی  عامل را به1397کشند )درخشان و همکاران، چالش ب

این  عامل  .توانند تحقق اهداف را با شکست مواجه کنندشناسند که میآفت کار تیمی می

توجهی به اهداف تیمی، عدم تعهد )موریس، پذیری، بیاعتمادی، عدم مسئولیتاند از: بیعبارت

رکلی کار تیمی حاصل کوشش یکپارچه کلیه افراد گروه بوده که سبب ایجاد مهارت طو(. به2020

و تقویت ارتباط میان افراد شده و نتایجی همچون حمایت متقابل، تعادل و انسجام در انجام کار 

توانند جایگاه و موقعیت خود در کار تیمی را طور ذاتی نمیبسیاری از افراد به .را به بار آورد

شدت فردگرا بوده تمایل دارند گونه افراد معمولاً بهخوبی ایفا کنند. اینو نقش خود را بهبیابند 

حساب شخصی خویش قلمداد کنند. این نوع تفکر فردگرایانه هرگونه موفقیت و پیشرفتی را به

                                                           
1 Shankar & Tewari 
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(. با 2019گردد)ژو و همکاران، باعث محرومیت شخص از مزایا و آثار ارزنده کار تیمی می

عنصر کار گروهی ازجمله رهبری گروه، رفتار حمایتی،  9از یک مدل مفهومی به  استفاده

گیری گروه و نظارت پشتیبانی شده از طریق یک مدل ذهنی مشترک، اشاره سازگاری، جهت

  (.2020کنند)ریچرت و همکاران، می

 رهبری مشارکتی -2-3

تنیده با ساختاری افقی ( رهبری مشارکتی را فرآیندی درهم2018و همکاران ) 1بانجارناهور

گردد تا با تأثیر افراد گروه روی صورت دموکراتیک بین افراد توزیع میگیرند که بهدر نظر می

کنند که این الگو درست در مقابل رهبری یکدیگر اهداف گروه یا سازمان محقق گردد و بیان می

ی شخص رهبر بر سویهاند از حاکمیت یکصورت جهتری عمودی که بهسنتی با ساختا

گیرد. رهبری مشارکتی فرایندی تعاملی و پویا است که بین افراد زیردستان حکایت دارد، قرار می

داده و هر یک از افراد بر دیگری در جهت تحقق اهداف گروه یا سازمان یک گروه یا سازمان رخ

( سه ویژگی 2022) و همکاران 2(. ازنظرآردیانسا1398و ناستی زایی،  گذارند )دهمردهتأثیر می

العمل اند از: افزایش قدرت و دانش در بین اعضا که امکان عکسمهم رهبری مشارکتی عبارت

مراتبی در سازمان را گیری طولی و سلسلهسریع در مقابل اطلاعات بدون هرگونه جهت

های مدیریت و رهبری توانند توانمندیفراد گروه می(. ا1398دهد)محبی منش و همکاران، می

ها در سازمان گسترش وسیله شرکت در انجام استراتژی، ایجاد ارزش و دیگر مسئولیتخود را به

طورمداوم، مواردی را که رهبران در سطوح مختلف در مورد محیط بیرونی دهند. همه افراد به

شود به یک نگرش زمان را شناخته که سبب میهای داخلی سااند و همچنین ظرفیتدرک کرده

و  3تر عمل کنند)فارزیها بهتر و سریعگیریواحد درباره سازمان دست یابند و در تصمیم

 .(2022همکاران، 

 نبوغ سازمانی -2-4

نبوغ به عنوان آخرین جبهه باقی مانده در دنیای کسب و کار امروزی به شرکت ها کمک می 

کند تا هزینه ها را کاهش، عملکرد را بهبود و محصولات و خدمات جدیدی به بازار عرضه کنند، 
                                                           
1 Banjarnahor 

2 Ardiansah 

3 Fazri 
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کسب مزیت رقابتی از راه نوآوری، فرایند بسیار پیچیده ای است. این کار سرشار از پیچیدگی 

، وابستگی های میان رشته ای، عدم قطعیت و یکپارچه سازی های پیچیده است)کانینگ های فنی

 (.2020و همکاران، 

تجارت تنها دو وظیفه اصلی دارد و تأکید زیادی نیز بر این دو دارد که عبارت اند از: بازاریابی 

و بقیه فعالیت و نبوغ. انجام این دو وظیفه منجر به نتیجه می گردد و نتیجه سبب ارزش افزوده 

 (.2019های دیگر تنها هزینه بر است)حیدری و همکاران، 

نبوغ فرایندی است که از طریق توسعه روش های جدید داد و ستد و ایجاد راهکارها، راه 

حل ها، محصولات و خدمات نو، ارزش افزوده و درجه ای از تازگی را برای سازمان، عرضه 

نبوغ به عنوان فرایندی برای استفاده از دانش یا اطلاعات کنندگان و مشتریان فراهم می آورد. 

(. نبوغ 2021، 1باشد)آگافونو و پرزمربوط به منظور ایجاد یا معرفی چیزهای تازه و مفید می

تجسم، ترکیب یا تلفیقی از دانش در ارزیابی محصولات جدید و پایه ای و وابسته و فرایند و 

نبوغ سازمانی عبارت است از ارائه هر محصول، فرآیند یا (. 1398)بختیاریان،  خدمات می باشد

یک » مشتق شده است که به معنی geniusسیستم جدید در یک سازمان واژه نبوغ از واژه لاتین 

ایده، روش یا وسیله جدیدپ یا فرایند ارائه یک چیز جدید می باشد. نوآوری به عنوان خروجی 

بری تحول آفرین و هوش هیجانی در نظر گرفته می چند عامل تعیین کننده سازمانی، یعنی ره

شود. سنجش سطح نوآوری سازمان فرآیند پیچیده ای است و ابعاد مختلفی را در بر می 

 (. 2020گیرد)کانینگ و همکاران، 

( سه دیدگاه در مورد نوآوری را ترکیب 2020چارچوب مولر و همکاران کانینگ و همکاران )

 دگاه قابلیت و دیدگاه رهبری:می نماید: دیدگاه منبع، دی

( دیدگاه منبع: شرکت ها می بایست بین بهینه سازی سرمایه گذاری تاکتیکی روی کسب و 1

کار موجود( و نوآوری سرمایه گذاری راهبردی روی کسب و کار جدید( تعادل برقرار نمایند. 

ل سخن می دیدگاه منبع، درخصوص نحوه فی اختصاص منابع برای اثرگذاری روی این تعاد

                                                           
1 Agafono & Perez 
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گوید) ما را هدایت می کند(. منابع ورودی عبارتند از سرمایه، نیروی کار و زمان در حالیکه 

 خروجی، برگشت سرمایه گذاری روی نواوری راهبردی است.

( دیدگاه قابلیت: دیدگاه قابلیت، میزان حمایت فرهنگ شرکت از تبدیل منابع نوآوری به 2

را ارزیابی می نماید. ورودی های این دیدگاه، پیش  فرصت هایی برای نوسازی کسب و کار

شرط های نوآوری هستند، مانند میزانی که مهارت ها، ابزار و ارزش های یک شرکت در راستای 

نوآوری قرار داده می شوند. خروجی این دیدگاه شامل پلاتفرم رشد و انتخاب های راهبردی 

 هستند. 

ایت رهبری شرکت از نوآوری را ارزیابی می کند. بر ( دیدگاه رهبری: این دیدگاه میزان حم3

این اساس، میزان درگیر شدن رهبری در فعالیت های مربوط به نوآوری، میزان پایه گذاری 

فرآیندهای رسمی برای ترویج نوآوری و اشاعه و انتشار اهداف نوآوری در شرکت مبنای محاسبه 

 می باشد.

پیشین مدل زیر بین متغییر های هوش هیجانی و نبوغ با توجه به مطالب بیان شده و مطالعات 

 سازمانی و رهبری مشارکتی قابل تصور است:

 

 

 

 

 

 

 

 
 ؛ مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش تحقیق -3

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از لحاظ روش، با توجه به هدف اصلی پژوهش، 

بررسی تأثیر هوش هیجانی بر نبوغ سازمانی با نقش میانجی رهبری مشارکتی می باشد، پژوهشی 

نبوغ 

 سازمانی

رهبری 

 مشارکتی

هوش 

 هیجانی
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همبستگی مبتنی بر تحلیل ماتریس کوواریانس با به کارگیری الگوی مدل یابی معادلات  -توصیفی

به  1401سازی اهواز در سال تحصیلی عه آماری پژوهش کلیه کارکنان لولهساختاری است. جام

نفر بودند. به شیوه نمونه گیری طبقه ای تصادفی متناسب با حجم و بر اساس فرمول  453حجم 

نفر به عنوان نمونه مورد مطالعه قرار گرفتند. برای جمع آوری  208نمونه گیری کوکران تعداد 

 ه زیر استفاده شد:اطلاعات از سه پرسشنام

سوال و یا  33(  و با 1387هوش هیجانی: در این پژوهش با استفاده از پرسشنامه سلطانی )  

 شود.تایی سنجیده می 5استفاده از طیف لیکرت 

سوال و یا  25( و با 1387نبوغ سازمانی: در این پژوهش با استفاده از پرسشنامه سلطانی )

 شود.جیده میتایی سن 5استفاده از طیف لیکرت 

سوال و یا   7( و با 1394رهبری مشارکتی: در این پژوهش با استفاده از پرسشنامه حسینی )

 شود.تایی سنجیده می 5استفاده از طیف لیکرت 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها -4

های توصیفی در قالب نرم افزار برای تحلیل فرضات در این پژوهش در این تحقیق از تحلیل

SPSS.24  استفاده خواهد شد. برای این منظور در سطح استنباطی و برای ازمون فرضیات نیز از

 گردد.استفاده می Smart PLS.3افزار تکنیک حداقل مربعات جزئی در قالب نرم

 

 نتیجه یافته های تحقیق -5

 زی اهواز تأثیر معناداری دارد.ساهوش هیجانی بر نبوغ سازمانی در بین کارکنان لوله •

 سازی اهواز تأثیر معناداری دارد.هوش هیجانی بر رهبری مشارکتی در بین کارکنان لوله •

 سازی اهواز تأثیر معناداری دارد.رهبری مشارکتی بر نبوغ سازمانی در بین کارکنان لوله •

بین کارکنان هوش هیجانی بر نبوغ سازمانی با نقش نیان جی رهبری مشارکتی در  •

 سازی اهواز تأثیر معناداری دارد.لوله
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 smart plsافزار خروجی مدل بیرونی )ضرایب استاندارد( مدل پژوهش در نرم 2شکل 

 (1398ای برازندگی )رسولی و همکاران، تشریح شاخصه 1جدول 

 شرح شاخص نوع شاخص 

صه
اخ

ش
یی

ایا
ی پ

ا
 

مقدار ضریب قابلیت 

 ساختاریاطمینان 

(Composite 

Reliability 

(CR)) 
 

 درونی سازگاری پایایی از تریگیرانهسخت برآورد کرونباخ آلفای اینکه به توجه با

 به دیگر نسخه یک از PLSمسیری  هایمدل در دهد،می ارائه) مکنون )آلفا متغیرهای

باشد، مناسب در نظر گرفته  0.7از  ترمقادیر بزرگ شود.می مرکب( استفاده )پایایی نام

 شوند.می

 الفای کرونباخ
 0.7شود مقادیر بالای عنوان معیار تکمیلی در نظر گرفته میدر کنار پایایی ترکیبی به

 آمده است( 3قبول است )در فصل قابل

قابلیت اطمینان 

 شاخص

(Indicator 

Reliability) 

، کلیه  (Indicator Reliability) جهت حصول اطمینان از قابلیت اطمینان شاخص

هایی با بار عاملی باشند. شاخص 0.7تر از مقدار  ها باید بزرگبارهای عاملی شاخص

شوند که زمانی حذف می 0.7- 0.4باید از مدل حذف گردند. بارهای بین  0.4کمتر از 

 ها موجب افزایش معیارهای روایی و پایایی در مدل گردد.حذف آن

صه
اخ

ش
ی ر

ا
یی

وا
 

 همگرا روایی

(AVE) 

ای ای یک سازه در قیاس با همبستگی شاخصههمبستگی زیاد شاخصه همگرا روایی

منظور ارزیابی اعتبار کند که در مدل باید ارزیابی شود. بههای دیگر را بیان میسازه

 AVE (Average variance extracted) از  Smartpls افزارهمگرایی در نرم

 5/0متغیر است که مقادیر بالاتر از 1تا  0مقدار این ضریب نیز، از  شود.استفاده می

 شده است.پذیرفته

روایی تشخیصی 

-Fornell معیار

Larcker 

هر سازه  (AVE) شدهاشاره به این مسئله دارد که ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده

 های دیگر باشدسازهتر از مقادیر همبستگی آن سازه با )قطر اصلی ماتریس(، بزرگ
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 نتایج روایی و پایایی متغییر های پژوهش 2جدول  

 
 smart plsافزار خروجی  مدل درونی )معادلات ساختاری( مدل پژوهش  در نرم 3شکل 

 
 نتایج فرضیه ها ؛3جدول 

 آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر مسیر فرضیه
سطح 

 معناداری

 001/0 452/3 121/0 416/0 نبوغ سازمانی ←هوش هیجانی 

 000/0 273/12 056/0 685/0 رهبری مشارکتی ←هوش هیجانی 

 001/0 727/1 138/0 237/0 نبوغ سازمانی ←رهبری مشارکتی 

Q
²

 

R
 S

q
u

ar
e

اخ 
ونب

کر
ی 

لفا
آ

 

A
V

E
 (

>5/0) 

ی )
کیب

 تر
یی

ایا
پ

>7/0) 

تی
رک

شا
ی م

هبر
ر

 

نی
زما

سا
غ 

لو
ب

نی 
جا

 هی
ش

هو
 

 

 هوش هیجانی 895/0   891/0 732/0 818/0 - -

 نبوغ سازمانی 774/0 887/0  922/0 797/0 875/0 365/0 577/0

 رهبری مشارکتی 715/0 797/0 856/0 846/0 647/0 875/0 469/0 293/0
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نبوغ  ←رهبری مشارکتی  ←هوش هیجانی 

 سازمانی
321/0 052/0 324/2 000/0 

 

 نتیجه گیری -6

پژوهش بررسی تأثیر هوش هیجانی بر نبوغ سازمانی با نقش میانجی رهبری هدف اصلی این 

ترین زمینه های لازم برای پیشبرد اهداف باشد. ارتقای نبوغ و نوآوری ازجمله مهممشارکتی می

هر سازمانی محسوب می شود و می تواند در کاهش اتلاف انرژی، بهره وری هر چه بیشتر، 

رمایه های انسانی و اجتماعی سازمان، پاسخ گویی به نیازهای جامعه استفاده بهینه و مناسب از س

و افزایش رقابت و انگیزه کارکنان مؤثر باشد. از سوی دیگر و با توجه به این که امروزه جامعه 

دچار شتاب و تغییرات گسترده و روز افزون شده است لذا پاسخ گویی به نیازهای متنوع و متکثر 

ار سخت و مشکل شده است و اگر سازمان ها نتوانند خلاقیت و نوآوری گروه های اجتماعی بسی

نتایج فرضیات نشان از وجود  .لازم داشته باشند به مرور از گردونه رقابت حذف خواهند شد

باشد. با توجه به فرضیه اصلی رهبری مشارکتی تاثیر ارتباط معنادار بین متغییر های تحقیق می

توان گفت کند. در تبیین این فرضیه میی را میانجی گری میهوش هیجانی بر نبوغ سازمان

مشارکت در هر اجتماعی موجب تشکیل شبکه ای از تفکرهای گوناگون در کنار یکدیگر خواهند 

بود. وجود هوش هیجانی در مواقع حساس و در تنگناهایی که قوانین معمول و روابط عادیاز 

با ایجاد نوآوری و نبوغ در سازمان راهگشا باشد. لذا با  تواندمیان رفته اند مانند زمان تحریم می

شود در استخذام و جذب نیرو هوش هیجانی کارکنان نیز مورد سنجش توجه به نتایج پیشنهاد می

قرار بگیرد که این سنجش تنها از طریق انجام کارگروه هایی با مدت زمان محدود )به عنوان مثال 

 ماه( قابل انجام خواهد بود. 1

 یشنهادات آتی و محدویت های پژوهشپ -7

نبوغ سازمانی از موضوعات بسیار جدید در حوزه سازمانی است که ادبیات و مبانی نظری در 

میان منابع فارسی با محدودیت رو برو بود که با استفاده از ترجمه مقالات بروز خارجی این 

انجام شده است  1401ار محدودیت رفع شد. همچنین نتایج این فرضیات در زمان محدود به به

شود این پژوهش در و تعمیم آن به زمان های دیگر بایستی با احتیاط انجام شود، لذا پیشنهاد می
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زمان های دیگر نیز انجام شود و نتایج آن با با نتایج این پژوهش مقایسه شود. همچنین این 

ایج به جوامع دیگر ممکن سازی اهواز انجام شده و تعمیم نتپژوهش در شهر اهواز و شرکت لوله

شود این پژوهش در جوامع دیگری نیز است نتایج دقیقی را به دنبال نداشته باشد، لذا پیشنهاد می

 تکرار شود.

 منابع -8

-(. هم بستگی ذوق و نبوغ از نظر کانت در تجربه زیباشناختی با رهیافت فرم1398بختیاریان، م. )

 .94-79( (. 27)پیاپی  1)11لوم انسانی اصفهان(. محور. متافیزیک )مجله دانشکده ادبیات و ع

 .1386حافظ نیا،محمد رضا.مقدمه ای بر روش تحقیق در علوم انسانی،تهران،انتشارات سمت،

(. رابطه هوش معنوی و هوش هیجانی با رفتارشهروندی سازمانی 1395حدادنیا، س.، و جوکار، ن. )

 . 179-157((. 26)پیاپی  2)7دبیران. رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. 

(. نقش میانجی فرهنگ یادگیری مشارکتی در ارتباط 1397درخشان، م.، و الماسی، م.، و زندی، خ. )

 . 176-159( (. 26)پیاپی  2)7نتقال آموزش. مطالعات رفتار سازمانی. بین رهبری دانش و ا

(. بررسی تاثیر اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی از طریق متغیر 1398دهمرده، م.، و ناستی زایی، ن. )

 . 180-155(.  44)12میانجی مشارکت سازمانی. پژوهش های مدیریت عمومی. 

رزیابی و بهبود در منابع انسانی،چاپ اول،اصفهان:انتشارات (،ابزارهای خود ا1387سلطانی،ایرج)

 ارکان دانش.

(. رابطه بین مشارکت و انطباق پذیری سازمانی با 1397ضیاء الدینی، م.، و مرادی شهر بابک، م. )

 . 124-117(.  4)13اثربخشی سازمانی: نقش میانجی اخلاق سازمانی. اخلاق در علوم و فناوری. 

(. تاثیر سبک رهبری مشارکتی بر ادراک امنیت شغلی کارکنان کارخانه 1396هداد، ع. )فروهان، ن.، و م

پایدار فولاد آیریک اصفهان: نقش میانجیگرانه سلامت روان شناختی محیط کار. دانش و پژوهش در روان 

 . 34-25( (. 69)پیاپی  3)18شناسی کاربردی. 

(. ارائه یک مدل مفهومی برای تبیین 1398ری، ا. )محبی منش، ا.، و حسنوی، ر.، و توکلی، غ.، و باق

نقش قابلیت سازمانی مدیریت مشارکت در افزایش عملکرد سازمانی. پژوهش های مدیریت منابع 

 . 110-89(.  3)9سازمانی. 
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(.آمار و کاربرد آن در مدیریت.جلد دوم.تهران:انتشارات 1389مومنی،منصور)

(.رهبری اخلاقی در سازمان های 1394حسینی).نبیئی،اسماعیل و سید هدایت 225سمت،ص
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