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ABSTRACT 
This applied study aimed to examine the impact of emotional intelligence and 
transactional leadership on organizational performance, with the mediating 
role of job rotation, in the Education Organization of Tehran. The research 
method was descriptive correlational. The statistical population consisted of 
1,500 employees of the Education Organization of Tehran, from which a 
sample of 306 participants was selected using simple random sampling based 
on Cochran's formula. Data were collected using standardized questionnaires 
on emotional intelligence, leadership style, organizational performance, and 
job rotation. The validity of the instruments was confirmed through content 
and construct validity, and reliability was established using Cronbach’s alpha. 
Data analysis was conducted using Structural Equation Modeling (SEM) with 
SPSS and PLS software. The results indicated that emotional intelligence 
significantly affects job rotation and organizational performance. Similarly, 
transactional leadership significantly influences both job rotation and 
organizational performance. Furthermore, job rotation was found to have a 
significant effect on organizational performance. Additionally, job rotation 
mediated the relationships between emotional intelligence and organizational 
performance, as well as between transactional leadership and organizational 
performance. Implementing policies that promote job rotation among 
employees, especially by leaders with high emotional intelligence and 
transactional leadership skills, is crucial for enhancing organizational 
performance and employee capabilities. 
Keywords: Intelligence, Emotional Intelligence, Job rotation, Leadership, 
Transactional leadership, Organizational performance. 
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Extended Abstract 

Introduction 
In education and training, the success of the organization in achieving 
organizational goals and missions depends on the identification of 
effective factors to improve performance, and organizational 
performance deserves a lot of attention and investigation. The aim of 
the current research was to determine the impact of emotional 
intelligence and transactional leadership on organizational performance 
with the mediating role of career turnover in education in Tehran. 

Literature Review 
With a brief look at the empirical studies of the last few years, domestic 
and foreign, related to the subject of the research that was mentioned in 
the above material, we can point out a few points: First, most of the 
studies were conducted on the employees of non-educational 
organizations, and the researches related to the effects of emotional 
intelligence, transactional leadership, and job rotation have been paid 
less attention in the education and training organization and inside, and 
this type of research has been done much less at the organizational and 
staff levels of the education and training system. The effect of 
emotional intelligence, transactional leadership and job turnover on the 
performance of human resources in educational organizations has been 
less researched, most of the researches have only paid attention to one 
of the variables in this research. In the field of research, this important 
organizational category (performance) is related to the context; 
Therefore, it is very important to identify the effective factors on the 
organizational performance of the educational institution. Today, all 
managers in all organizations want to make optimal use of the facilities 
and capacities available in different departments. The practical aspect 
of the importance of the present research is that, in fact, such 
organizations, which are constantly exposed to challenges and deep 
transformations inside and outside the organization, and the necessity 
of adapting and adapting to advanced and modern technology in them 
are more than It can be felt that core processes should be formed and 
established based on knowledge, and one of the most important tools in 
this field is organizational intelligence. 

Methodology 
This research is of an applied type and the research method is a 

descriptive correlational type. The statistical population of the research 

was determined by referring to the education and training organization 
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of Tehran, 1500 people, and the sample size was 306 people based on 

Cochran's formula by simple random sampling method. The tools for 

collecting information in this research were standard emotional 

intelligence questionnaire, leadership style questionnaire, 

organizational performance questionnaire and job rotation 

questionnaire. The validity of the questionnaires was confirmed using 

content validity and construct validity, and their reliability was 

confirmed using Cronbach's alpha method. Structural equation method 

with SPSS and PLS software was used for data analysis. 

Results 
The results of data analysis have shown that emotional intelligence has 
an effect on job turnover and organizational performance, transactional 
leadership has an effect on job turnover and organizational 
performance, and job turnover has an effect on organizational 
performance in Tehran's educational organization. Also, the results 
showed that emotional intelligence has an effect on the performance of 
the organization with the mediating role of job turnover, and 
transactional leadership has an effect on the performance of the 
organization with the mediating role of job turnover. The policy of 
exchange leaders with high emotional intelligence in moving personnel 
in different departments (job rotation) is one of the most important 
principles of organizations to improve performance and increase the 
capability of personnel. 

Discussion 
In today's societies, education plays an essential role in responding to 

the needs and expectations of society. In order to respond to the 

expectations and needs of the members of society, this system needs 

proper management of its resources, and it goes without saying that a 

huge part of the effectiveness, efficiency, complexity and sensitivity of 

the educational system depends on the talent, competence and 

organizational intelligence and management of human resources and 

the leadership style of its managers. To be Today, incorrect and tasteless 

managements, along with lack of experience and weak scientific skills 

in management, have created problems for educational systems. 

Unfortunately, in spite of many changes and developments, not only the 

efficiency and effectiveness of management systems have not increased 

in recent years, but the job rotation and management of the career path 

of employees is also not based on specialized capabilities, abilities, 
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hierarchy logic and this can cause disruption in the effectiveness and 

improvement of the organization's performance. Leadership is the 

process of helping and influencing followers to achieve common goals, 

and leaders must understand what needs to be done and how to do it. 

Exchange leadership is a process in which leaders and subordinates 

form the highest levels of ethics, conscience, and motivation in each 

other. These leaders are the ones who inspire their followers, can give 

them spirit and guide them in a path that will provide the interests of 

the organization. Because transactional leaders have a clear vision of 

the future, they seek to make changes and advance the organization in 

the direction of realizing their visions. Transformational leaders have 

vision and challenge others to do exceptional work. A leader needs to 

use internal actors to perform the necessary tasks for the organization 

to achieve its desired goals. In this regard, the goal of the transactional 

leader is to ensure that the path to the goal is clearly understood by the 

internal actors, and by removing potential barriers within the system, to 

enable the actors to achieve the predetermined goals and improve They 

encourage performance. 

Conclusion 
The results of the structural equation model and the path coefficient 

showed that emotional intelligence has a direct effect on job turnover 

and the performance of the educational organization in Tehran. The 

results showed that exchange leadership has a direct and significant 

effect on job turnover and organizational performance of education in 

Tehran. Also, the results showed that emotional intelligence has an 

indirect and significant effect on the organization's performance with 

the mediating role of job turnover in Tehran education. Emotional 

intelligence is the organization's capacity to create knowledge and use 

it strategically in order to coordinate and match with the surrounding 

environment, and emotional intelligence is a combination of emotional 

structure, culture, working relationships, knowledge assets and strategic 

processes, and each of these systems It is a factor to serve in the 

necessary functions of the organization. In fact, the set of ability to 

process different information in the organization is emotional 

intelligence. Organizations and institutions are forced to look for agility 

to compete because modern organizations are facing increasing 

pressure to find new ways to compete efficiently in the dynamic global 

market. Moving personnel in different departments (job rotation) is one 
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of the most important principles of organizations to improve 

performance and increase the capability of personnel. If an organization 

has all the resources and requirements but cannot have efficient human 

resources, it will not be able to be successful in its performance, 

therefore, if an organization wants to be successful and effective, it must 

first attract efficient personnel through emotional intelligence and 

Secondly, with exchange leadership, he should pay special attention to 

their maintenance and job turnover to increase empowerment so that he 

can achieve the most optimal performance. 
 



 

 

کارکنان سازمان  یعملکرد سازمان یآزمون مدل عل
 یو رهبر یجانیشهر تهران بر اساس هوش ه وپرورشآموزش
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 چکیده
 ییمنوط به شناسا یسازمان یهاتیبه اهداف و مأمور دنیسازمان در رس تیوپرورش، موفقدر آموزش دهیچک

 فراوان است. هدف پژوهش حاضر یسزاوار توجه و بررس یعوامل مؤثر بهبود عملکرد است و عملکرد سازمان
ر د یگردش شغل یانجیبر عملکرد سازمان با نقش م یامبادله یو رهبر یجانیهوش ه ریتأث نییتع

از نوع  یفیو روش پژوهش، توص یپژوهش از نوع کاربرد نیوپرورش شهر تهران بوده است. اآموزش
 وپرورش شهر تهران با مراجعه بهسازمان آموزش کارکنانپژوهش کلیه  یبوده است. جامعه آمار یهمبستگ
نفر با روش  306 کوکرانشد و حجم نمونه بر اساس فرمول  نیینفر تع 1500وپرورش شهر تهران آموزش

 پژوهش، پرسشنامه استاندارد هوش نیاطلاعات در ا یشد. ابزار گردآور نییساده تع یتصادف یریگنمونه
 ییت. روابوده اس یو پرسشنامه چرخش شغل یشنامه عملکرد سازمانپرس ،یپرسشنامه سبک رهبر ،یجانیه

نباخ مورد کرو یبا استفاده از روش آلفا هاآن ییایپاسازه و  ییمحتوا و روا ییها با استفاده از رواپرسشنامه
 PLSو  SPSSافزار با نرم یها از روش معادلات ساختارداده وتحلیلتجزیهقرار گرفت. قرار جهت  دییتأ
و عملکرد  یبر گردش شغل یجانیها نشان داده است که هوش هداده وتحلیلتجزیه جیستفاده شده است. نتاا

بر عملکرد سازمان در سازمان  یو عملکرد سازمان و گردش شغل یبر گردش شغل یادلهمبا یسازمان، رهبر
ش بر عملکرد سازمان با نق یجانینشان داد که هوش ه جینتا نیدارد. همچن ریوپرورش شهر تهران تأثآموزش

 استیدارد. س ریتأث یگردش شغل یانجیبر عملکرد سازمان با نقش م یامبادله یو رهبر یگردش شغل یانجیم
 یکی( یمختلف )گردش شغل یهادر بخش کارکنان ییبالا در جابجا یجانیهوش ه یو دارا یارهبران مبادله

 .است کارکنان یتوانمند شیود عملکرد و افزابه بهب دنیرس یها برااصول سازمان ترینمهماز 

 یجانیهوش، هوش ه ،یگردش شغل ،یامبادله یرهبر ،یرهبر ،یعملکرد سازمان ها:کلیدواژه

 یعملکرد سازمان یآزمون مدل عل (.1404. )، غلامی، بهمنیمحمدمهد، محبی الدینصلاحابراهیمی، استناد به این مقاله: 
های پژوهش. یگردش شغل یانجیبا نقش م یامبادله یو رهبر یجانیشهر تهران بر اساس هوش ه وپرورشآموزشکارکنان سازمان 
 https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.80893.1771  .120-71(، 35)9، رهبری آموزشی
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 مقدمه

هان ج های سازمانی است. دربهبود عملکرد سازمانی و کارکنان موضوع اصلی در تحلیل
های جدید برای بهبود عملکردشان هستند ها در جستجوی روشامروز رقابتی، سازمان

(Rivaldo & Nabella, 2023در عصر حاضر سازمان .)های مختلفی روبرو ها با چالش
ده است وکار منجر شها به رقابتی شدن فضای کسبهستند. تحولات سریع در محیط سازمان

یت رقابتی پذیری و کسب مزویی در مقیاس، افزایش نبوغ، انعطافجو لزوم دستیابی به صرفه
ها موجب (. توسعه اقتصادی و رشد سازمان1402را ضروری کرده است )چناری و ایسوند، 

ده است. ش هاآنهای گرایی وظایف و فعالیتتغییرات اساسی در ساختار سازمانی و تخصص
اند، رسها یاری میش توانایی و مقابله با چالشها در جهت افزایدر این میان آنچه به سازمان

(. اهمیت تغییرات Shankar & Tewari, 2021های مناسب و اثربخش است )تشکیل گروه
های رهبری قرار دارند امروزی مؤید چالشی کلی برای تمامی کسانی است که در سمت

(Heikka et al, 2021برای رفع این چالش .)فضایی سازمانی خلق  ها، رهبران باید بتوانند
 Mohamedشود )عملکرد بلکه حس غرور و هدفمندی تقویت می تنهانهکنند که در آن 

& Ahamed, 2020.) 

م دهد، خواهد انجاتواند چندان اثربخش باشد، مگر اینکه برای آنچه میهیچ سازمانی نمی
تری هیجانی بالا ای داشته باشد. اغلب کسانی که عملکرد بهتری دارند، دارای هوشبرنامه

تواند به کارمند کمک کند توان (. هوش هیجانی بالا می1396باشند )شریفی و همکاران، می
اجتماعی خوب داشته  یهامهارتخودآگاهی، مدیریت خود، خودانگیختگی، همدلی و 

ها، فقط در توان مدیران (. درک موقعیت استراتژیک سازمانArbidane et al., 2020باشد )
(. در عصر دانایی، Sammut et al., 2021کارکنان خلاق و با هوش هیجانی بالا است )و 

ها و نمایانگر کل دانشی است که بقای سازمان یانکاررقابلیغهوشمندی یکی از الزامات 
 & Gage(. Shankar & Tewari, 2021یک سازمان از محیط رقابتی در اختیار دارد )

Smith, 2016 .)Gerjolj (2017 اعتقاد دارد )که در دنیای انسانی و در محیط  گونههمان
هایی موفّق و کارا خواهند بود که دارای مدیران و کارکنانی با پرتلاطم امروزی، سازمان

گیری ها با بهرهتردید این انسانمند از درجه هوش هیجانی بالا باشند، بیهوش سرشار و بهره
ر مسائل و مشکلات زندگی خود فائق آیند. قطعاً از هوش خدادادی خود خواهند توانست ب

خصوص اینکه در عصر حاضر هر گونه خواهد بود، بهدر دنیای سازمانی نیز وضع به همین
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های جدید، رود با توجه به پیشرفت علوم، فنون، پیدایش نیازها و چالشچه زمان به جلوتر می
(. امروزه هوش هیجانی Liu, 2021شود )تر میمشکل هاآنتر و اداره ها نیز پیچیدهسازمان

تا بتوانند  ها استبرای بهبود وضعیت سازمان انکاررقابلیغکارکنان و مدیران یکی از الزامات 
افزایش دانش و ایجاد آگاهی بر  طورنیهماطلاعات و  لیوتحلهیتجزاز طریق کسب و 

رتو این دانش و هوشمندی (. در پ2023های خود بیفزایند )گیل، مورنو و همکاران، قابلیت
است که تصویر کاملی از وضعیت فعلی و آتی صحنه رقابت در پیش روی مدیران نقش 

بندند تا بتوانند بهتر تصمیم بگیرند )این معنا زمانی پراهمیت خواهد شد که بپذیریم در هر می
ر ی نیز دهای هوشمندسازمان امروزی علاوه بر منبع عظیم و خلّاق انسانی هوشمند، فناوری

 (.Lin & Se, 2019کنند( )ها نقش مؤثّری ایفا میفرآیند عملکرد سازمان
 کهیدرحالدهد، کننده موفقیت فرد را تشکیل میدرصد عوامل تعیین 80 یجانیههوش 

(. هوش هیجانی 1402زاده، شود )بستان، آرایی و والیدرصد دیگر توسط عقل تعیین می 20
فاده از احساس برای پاسخ به وضعیت احساسات خود و محیط به سطح توانایی فرد در است

یکی از  عنوانبه، از هوش هیجانی 1کارواشاره دارد و امروزه در محیط هوشمندی کسب
انباشته  هادر پایگاه داده هاشود. حجم زیادی از دادههای ذاتی موفقیت در افراد یاد میمؤلفه

های در دسترس که داده یاگونهبههمچنان ادامه دارد شوند و روند افزایش آن می و ذخیره
نشان از آن  افتهیانجام(. در این راستا تحقیقات Lopez, 2020شود )می سال دو برابر 5هر 

ش تواند منجر به کاهدارد که توانایی درک احساسات دیگران و مدیریت احساسات خود می
ها ضها و خنثی کردن تعار، غلبه بر چالشاسترس، برقراری ارتباط مؤثر، همدلی با دیگران

(. Lin & Se, 2019گیری مدیران و بهبود عملکرد کارکنان کمک نماید )شود و به تصمیم
ع های بسیاری بر روی هوش و منابگذاریها، سرمایهدر یک دهه گذشته تقریباً تمامی سازمان

، امروزه با سرعت هاآنیط پیرامونی ها و محها و شرکتاند. سازمانانسانی خود انجام داده
موفق و  گیریکنند. اخذ اطلاعات صحیح در زمان صحیح، اساس تصمیمحرکت و تغییر می

اری و مدیران تج ازیموردنبقای سازمان است، اما همیشه شکاف عمیقی بین اطلاعات  بساچه
تلف آن های مخروزمره شرکتی در بخش اتیعملهایی وجود دارد که طی انبوه داده

(. ضمن آنکه برخی اطلاعات از خارج از 1402شوند )چناری و ایسوند، آوری میجمع
 گردند.های عملیاتی و حتی خارج از سازمان و از طریق اطلاعات بازار و رقبا تأمین میسیستم

                                                                                                                                        
1. Business intelligence 
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ها توسط واسطه به دادهاز هوش هیجانی، امکان دسترسی بی آمدهدستبهمندی بیشترین بهره
ند تا کگیرندگان در تمام سطوح سازمان است و به مدیران و کارکنان کمک میتصمیم

تری ایجاد کنند، در اداره، مدرسه و محل کار موفق شوند و به اهداف شغلی، روابط قوی
اط برقرار کنند و تصمیمات سازمانی و شخصی خود برسند، تا با احساسات خود ارتب

(. در Thompson et al., 2018ای در مورد آنچه برای سازمان مهم است بگیرند )آگاهانه
های سازمان تعامل داشته باشند و این صورت این افراد قادر خواهند بود که با همه بخش

یی را بهبود ابتوانند عملکرد سازمان را بهبود ببخشند، کار جهیدرنترا تحلیل کنند و  هاآن
ین حالت، ترها را کشف کنند و کارشان را با بازدهی بالا انجام دهند. در سادهبخشند، فرصت

با استفاده از هوش هیجانی کارکنان، اطلاعات در زمان مناسب و با انعطاف بیشتری در اختیار 
از د بدون نیگیرندگان باید در هر زمان و هر مکان بتواننشود. تصمیممی مدیران قرار داده

خود را انجام دهند  موردنظری ها، به اطلاعات مربوطه مراجعه کرده و انواع تحلیلواسطهبه
(Tan & Mathews, 2017.) 

در خصوص عملکرد سازمانی اعتقاد بر این است که سازمانی که از کارکنان با هوش 
ازمانی ایط پیچیده سهیجانی بالا و بهینه برخوردار است از چهار توانایی درک صحیح از شر

ا، توانایی ههای موجود در محیط و عملکرد بر اساس آنو عملکرد مؤثر، توانایی تفسیر نشانه
ته های اجرایی و توانایی انعکاس تجارب گذشدانش مربوط به فعالیت یریکارگبهتوسعه و 

ر سازمانی (. در این راستا دArdiansah et al., 2022) استها برخوردار و یادگیری از آن
که مدیران و کارکنان آن از هوش هیجانی نامطلوب برخوردار باشد مواردی مانند عدم 

ها و آگاهی از تغییرات محیطی، عملکرد کند در پاسخگویی به مسائل، اصرار بر سیاست
دید شده های گذشته، ظرفیت تهتجربی ناکامی کارگیریبههای ناکارآمد، عدم گیریتصمیم

 شاهدهمقابل وفوربهکافی بر ارتباطات و عملکرد در آن سازمان  تمرکزدم در نوآوری و ع
شود که (. اهمیت هوش هیجانی در سازمان از این امر ناشی میZhun et al., 2014است )

توانایی فائق آمدن بر مسائل پیش رو را ندارد. لذا برای غلبه بر  ییتنهابههوش فردی 
یک ضرورت  عنوانبهو عاطفی در درون سازمان  مشکلات، نیاز به ایجاد هوش جمعی

( هوشـــمندی هیجانی را 2010) Rach & santi(. Goleman, 2011نماید )اهمیت پیدا می
بنـدی اند. همچنین بر اسـاس طبقـهشـامل هوشـمندی سـاختاری، و هوشـمندی انسانی دانسته

نبــه نــرم و جنبــه ســخت توسط ارستین و سل، هوشـمندی سـازمانی شـامل ج شدهانجام
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شــود کــه هوشمندی سخت شامل هوشمندی ساختاری بـر اسـاس تمرکز هوشــمندی مــی
ردان های خـودگو همچنـین تمرکـز بـر تـیم بر فناوری اطلاعاتی و ارتباطی در ساختاردهی

شــمندی هــا شــامل هوجهـت روان ساختن جریان دانش در سازمان شده و هوشـمندی نـرم
شود؛ برای دستیابی به انســانی در حــوزه هوشــمندی فرهنگی و هوشمندی هیجانی می

توانایی یادگیری و بکار بـردن اسـتعداد و ظرفیت سازمان در ایجاد قدرت ذهنی، خلـق دانـش 
های کلیـدی کـه همان هوشـمندی سـازمانی اسـت و استفاده از آن برای بهینه کردن فعالیت

ها هوش هیجانی کارکنان است آن ترینمهمعامـل نقـش اساسی داشته که  چندین
(Robbins & Davidhizar, 2020 بین هوش هیجانی و موفقیت رهبری نیز ارتباط وجود .)

 (.Morris, 2020های رهبری به هوش هیجانی وابسته است )بیشتر مهارت ؛ ودارد
ست روان برای تحقق اهداف مشترک ااز طرفی رهبری فرایند کمک و تأثیرگذاری بر پی 

(Varum & Melo, 2010) بنابراین، رهبران باید درک کنند که چه کاری باید انجام شود ؛
های رهبری اهداف مشترکی دارند، اما ممکن و چگونه این کار انجام شود. اگرچه سبک

فاوت اساسی ت گیرنداست در نوع فرآیندی که رهبران برای ایجاد انگیزه در پیروان بکار می
ارد ای مانند سبک، رفتار و ویژگی بستگی دداشته باشند. اثربخشی رهبری به عوامل زمینه

(Davenport, 2012رهبری مبادله .) کاری و عملکرد اجرایی  بستگیدلای به شدت با
های اساسی (. بسیاری از مطالعات، مکانیسمChon & Zalton, 2019شرکت مرتبط هستند )

 ,Cheng & Yangارضاء نیازها، اثربخشی رهبری، و توانمندسازی ) ازجمله این رابطه،

تعهد  و بستگیدلبنابراین، چندین مطالعه چگونگی و چرایی ؛ اند( را بررسی کرده2017
های رهبری از عوامل اند که سبکاند، و متوجه شدهکارکنان در محل کار را بررسی کرده

فکری ای در سازمان یک نظام هم(. با رهبری مبادلهMack & celarck, 2019اساسی هستند )
اندیشی توأم با روح جمعی برای رسیدن به اهداف سازمان ایجاد شده و مدیریت امکان و هم

های مختلف در جهت نیل به اهداف حلها و نظرات و راهیابد از گنجینه غنی اندیشهمی
ردی های فشناخت استعدادها و قابلیتمند شوند و در فضایی صمیمی، ضمن سازمان بهره

کارکنان و اهمیت دادن به آنان، روحیه همکاری و مشارکت را در سازمان تقویت کند 
(Tengey, 2021) ری ای بر عملکرد کابنابراین، بررسی چگونگی تأثیر رهبری مبادله؛

باشند  کیها و مؤسسات ناچارند که برای رقابت به دنبال چابضروری است. همچنین سازمان
های جدید رقابت کارآمد در ای جهت یافتن راهمدرن با فشار فزاینده هایسازمان چراکه
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 های مختلف )گردش شغلی(در بخش کارکنانبازار پویای جهانی مواجه هستند. جابجایی 
 ارکنانکها برای رسیدن به بهبود عملکرد و افزایش توانمندی اصول سازمان ترینمهمیکی از 

ا با هایی که بیشترین سازگاری ررکنان باید بتوانند استعدادهای خود را در پست. کااست
(. متأسفانه همواره این سازگاری به وقوع 1391دارد ظاهر کنند )طبیبی و همکاران،  هاآن

استعدادهایی که به دلیل عدم استقرار فرد در مشاغل مرتبط با سوابق، علاقه  بساچهپیوندد، نمی
های شغلی که از این رهگذر بروز کرده ی به هرز رفته و چه میزان نارضایتیو تحصیلات و

راهکارهایی است که در حوزه منابع انسانی  ازجمله(. گردش شغلی Andreas, 2022است )
شود، گردش شغلی کارکنان است. برای داشتن نیروهای ماهر، باانگیزه و خلاق مطرح می

ها ه گردش شغلی به کارمندان در جهت افزایش تواناییخبرگان علم مدیریت بر این باورند ک
کند. گردش عمودی )ترفیع و تنزل( و گردش افقی )انتقال( و و وسعت دیدشان کمک می

الا اثربخشی منابع انسانی را ب تنهانهصحیح و منظم انجام شود،  طوربهها، اگر سایر گردش
 جهیرنتدکرده و باعث رضایت کارکنان و برد، بلکه سازمان را از رکود و یکنواختی خارج می

(. چرخش شغلی یکی از Sutrisno, 2022شود )افزایش کارایی و اثربخشی مؤسسه می
 پیشرفته اعتقاد بر این است هایسازمانشود، زیرا در انواع آموزش نیز محسوب می ترینمهم

ن کار موزش حیق آو این امر از طری استعامل موفقیت  ترینمهم کارکنانکه سطح کیفی 
های در حین کار همراه با تکنیک چرخش مشاغل در ژاپن آموزش مثلاًشود. حاصل می

های خارج از شود و به آموزشترین محور آموزش کارکنان محسوب میاصلی عنوانبه
جایی در مشاغل مختلف ها از طریق جابهاین آموزش .شودمحیط کار چندان اهمیت داده نمی

 (.1400)عفت و سعیدی، پذیرد صورت می
از نهادهایی که ارتباط مستقیم با این تحولات دارد و لزوماً باید با این تحولات هماهنگ 

نهاد برآمده از متن جامعه و  ترینمهموپرورش وپرورش است. آموزششود، آموزش
سازنده و تکامل دهنده آن است و تأثیر آن در پیشرفت جامعه، امری حیاتی و  حالنیدرع

وپرورش همواره به دلیل (. سازمان آموزشOliveira & Cunha, 2021حسوس است )م
تغییرات علمی، فرهنگی و تکنولوژیکی سریع نیازمند بسترسازی تفکر خلاق در نسل جوان 

 یهاسبکاست و این مهم مرهون عملکرد مؤثر مدیران و مسئولان آموزشی است. ضعف 
گردش شغلی( در مدیران  ازجملهکارکنان ) رهبری و عدم مدیریت کارآمد مسیر شغلی

تواند تبعات منفی زیادی را همچون عدم درک علت مسائل، عدم توان انتخاب ها میسازمان
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(. Weuffen et al., 2020حل و کاهش توانمندی حل تعارضات سازمانی را پدید بیاورد )راه
ای سلامت سازمانی را هتواند شاخصاز طرفی بهبود عملکرد سازمان تا حدود زیادی می

تولید و  ظرازنها و کیفیت خروجی زهیپرانگالتحصیلان با کفایت، توانمند و فارغ ازجمله
های آتی متأثر نماید گذاری در آموزش را در سالخدمات برای کشورها و بازگشت سرمایه

(Phillips & Roper, 2020با .) نیازمند توسعه عملکرد در مدیران  موجود شواهد به توجه
مان الامکان باید در سازهوش و رهبری خاصی است که در مدیران باید توسعه یابد و یا حتی

(. با توجه به اهمیت توسعه منابع انسانی و Scullion & Collings, 2017به وجود آید )
وپرورش در این خصوص در سازمان آموزش آمدهعملبههای گردش شغلی، طی بررسی
های ابزار و راه روزافزوننگرفته است. به دلیل گسترش پژوهش خاصی صورت 

رسانی به مردم همچنین به دلیل افزایش سطح تحصیلات و افزایش تعداد کارکنان خدمت
 معطوف داشته است که چنانچه مسئلهاین سازمان، تحقیق مذکور توجه عمده خود را به این 

ه نتواند نیروی انسانی کارآمدی داشت و ملزومات را داشته باشد ولی منابع یتمامیک سازمان 
باشد، نخواهد توانست در عملکرد خود موفق باشد، لذا اگر سازمانی خواهان موفقیت و 

بایست اولاً نیروی کارآمدی را جذب نماید و ثانیاً توجه خاصی به اثربخشی باشد. لذا می
فته که گ طورمانهنگهداری و گردش شغلی آنان برای افزایش توانمندسازی داشته باشد. 

ای به چگونگی ارائه ها توجه ویژهنماید که سازمانشد محیط رقابتی موجود ایجاب می
و  ستاوپرورش نیز از این قاعده مستثنا نخدمات متمایز خود داشته باشند. سازمان آموزش

انی . لذا هوش هیجاستوفاداری وی  جهیدرنتدر پی ابزارهایی برای جلب رضایت مشتری و 
تواند راهگشا باشد. لذا سؤال اصلی می کارکنانای با استفاده از توانایی هبری مبادلهو ر

 پژوهش عبارت است از:
ای، چه بر عملکرد سازمانی اثر مستقیمی دارند؟ آیا آیا هوش هیجانی و رهبری مبادله

گری گردش شغلی بر عملکرد سازمانی ای با میانجیهوش هیجانی و رهبری مبادله
 دارند؟ میرمستقیغوپرورش اثر آموزش
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مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

 هایسازمانها و های مدیریتی در سیستمهای سازمانی و سبکدر عصر حاضر نقش
م و های اساسی سیستم تعلیآموزشی دچار تغییرات زیادی شده است و عملکرد نیز از چالش

تربیت است. عملکرد سازمانی شاخصی است که مقدار کارآیی و اثربخشی را در تحقق 
(. عملکرد سازمانی در گرو عوامل Sutrisno, 2022کند )گیری میاهداف سازمان اندازه

آن را تشکیل داده و این عنصر توسط یادگیری  ترینمهمی متعددی است که نیروی انسان
تغیرهای موقع و مناسب در برابر مگردد. در دنیای پر تغییر کنونی برای واکنش بهتقویت می

قع موها و تغییرات محیطی را بهتوانند ضرورتهایی میدرپی محیطی فقط سازمانپی
 Pratamaبر یادگیری سازمانی تمرکز کنند )بینی نمایند و بقای خود را ادامه دهند که پیش

et al., 2022 آموزشی مطلوب نباشد باعث کاهش  هایسازمان(. اگر عملکرد ستادی
 گیرندگانآموزان و خدمتشود و نتایج آموزشی ضعیفی عاید دانشوری مدارس میبهره
عیت و وض در مدیریت، مسئولیت با پاسخگویی همراه است، متعاقب این ازآنجاکهشود. می

علمی و آموزشی ضرورت پیدا  هایسازمانهای مدیریت نتایج ضعیف، تغییر در سبک
بخش با اثر طوربهکند. در چنین مواقعی گوی رقابت را مدیرانی خواهند ربود که توانند می

ای داشته هرهی بشناسروانهای علوم رفتاری و منابع انسانی خود ارتباط برقرار کنند و از یافته
های آموزشی در کنار مهارت هوش شناختی باید در رسد مدیران سیستمشند. به نظر میبا

 هوش هیجانی

 عملکرد سازمان گردش شغلی

 ایرهبری مبادله
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زمینه مهارت هوش هیجانی نیز از قابلیت و مهارت بهره داشته باشند تا بتوانند در ایفای 
 وظایف سازمانی خود مؤثر واقع شوند و به بهبود عملکرد سازمان کمک نمایند.

 یشینه پژوهشپ
به معنای کسب دانش و اطلاعات جامع از همه  در سازمان 1وش هیجانیهوش هیجانی: ه

گذارد. منظور از همه عوامل یعنی اطلاعاتی که از مشتریان، عواملی که بر سازمان تأثیر می
، رقبا، محیط اقتصادی، محیط فرهنگی، فرایندهای سازمانی )مالی، اداری، رجوعارباب

دیریتی ( که تأثیر زیادی بر کیفیت تصمیمات م…ه و حفاظتی، تولیدی، منابع انسانی، بودج
گیری در همه گذارد هوش سازمانی است. هوش سازمانی شما را برای تصمیمدر سازمان می

 (.Stalinsky, 2019سازد )ها توانمند میعوامل مؤثر بر سازمان و شرکت

 تعاریف هوش هیجانی. 1جدول 

 تعریف نظرصاحب ردیف

1 Yolles 
(2017) 

و تغییر محیط،  گیریشکلهوش هیجانی توانایی یک سازمان در 
 هایش است.انطباق با محیط بر اساس اهداف و توانایی

2 Mc Master 
(2017) 

یک کل، در افزایش  عنوانبههوش هیجانی قابلیت یک سازمان است 
 اطلاعات، نوآوری، دانش عمومی و عمل مؤثر بر پایه ایجاد دانش.

3 (2020) 
Simić et al 

با استفاده از  هاآنهای سازمان، و اداره هوش هیجانی سنجش قابلیت
 است. اثربخشایجاد تصمیمات  منظوربهاطلاعات 

4 Liebowitz 
(2020) 

هوش هیجانی ایجاد دانش، تسخیر و ذخیره دانش، تبدیل یادگیری 
فردی به یادگیری هیجانی، انتقال و توزیع ساختار دانش، گسترش 

 هنگ یادگیری مداوم است.فر

5 Verrill 
(2021) 

ار دانند: ساختشناختی می زیرسیستمهوش هیجانی را تابعی از پنج 
نفعان، مدیریت دانش و فرآیندهای هیجانی، فرهنگ، روابط ذی

 استراتژیک.

های متفاوتی مطرح گردیده تاکنون در خصوص سنجش هوش هیجانی و ابعاد آن، مدل 
 توان برشمرد:هوش هیجانی را به شرح زیر میپنج عنصر  است.

                                                                                                                                        
1. Emotional Intelligence 
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: اولین مهارت هوش هیجانی است که از طریق مشاهده دقیق وضعیت 1خودآگاهی -1
 ها در همانتر توانایی درک صحیح و دقیق هیجانشود. به عبارت کاملخویش ایجاد می

ی چه تمایلاتهای متفاوت دهند و فهمیدن اینکه در رابطه با وضعیتای که روی میلحظه
 (.Tengey, 2021وجود دارد )

: دومین مهارت هوش هیجانی که برای ایجاد نقشه و برنامه و اجرای 2خودمدیریتی -2
دهد. یزنید، روی مشود، خود مدیریتی چیزی است که وقتی دست به عمل میآن استفاده می

 (.Morris, 2020خود مدیریتی وابسته به خودآگاهی شماست )
: یعنی مسائل را از زاویه دید طرف مقابل در نظر بگیرید؛ یا توانایی 3جتماعیآگاهی ا -3

های دیگران و فهمیدن اینکه واقعاً آنان چه احساسی دارند و چه در حدس زدن دقیق هیجان
 ,Shankar & Tewariکنند، حتی اگر خودتان مثل آنان فکر و احساس نکنید )فکر می

2021.) 
ل سه مهارت هیجانی اول است: خودآگاهی، خود مدیریت : محصو4مدیریت رابطه -4

های آگاهی از هیجان کارگیریبهو آگاهی اجتماعی. مدیریت رابطه عبارت است از توانایی 
ها )چناری و های دیگران برای مدیریت کردن )اداره کردن( تعاملخود و نیز از هیجان

 (.1402ایسوند، 
زمان را متعلق به همه افراد و همه افراد را متعلق به است که سا : رهبری5ایرهبری مبادله

او  ازنظر دادند.نهد و خود را نیازمند مشورت میداند، خرد جمعی را ارج میسازمان می
فکری و تلاش ذهنی و جسمی همه افراد سازمان ها و همموفقیت حاصل مشارکت همه گروه

ارکت را داده است در افراد نوعی حس و مش اظهارنظربه اینکه به همگان حق  با توجهاست؛ 
ع خود کنند و منافکار می وجاندلشود و با می جادیاو مالکیت نسبت به سازمان  خاطرتعلق

ن را کوشد تا شنیدن صدای دیگرامشارکت می دیگرعبارتبه؛ بینندرا در منافع سازمان می
میان بردارد، ناتوانان را  نشینی را ازآسان سازد، احساس مالکیت را فراهم آورد، حاشیه

(. در این نوع رهبری و 1401نیرومند سازد و فرهنگ سکوت را در هم شکند )محمدی، 
سیع و برابر در و طوربهگیری شود با اینکه تصمیماعتماد کاملی نسبت به زیردستان ابراز می

                                                                                                                                        
1. self-awareness 

2. self management 

3. Social Awareness 

4. Relationship management 

5. Exchange leadership 
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در  قطفنهگردد ولی از یک وحدت و یگانگی برخوردار است. ارتباطات سازمان توزیع می
قیم ها جریان دارد. انگیزش کارکنان بر اثر مشارکت مستهای بالا و پایین بلکه بین گروهجهت

ها و ارزشیابی پیشرفت در جهت ها، بهبود روشهای اقتصادی، هدفدر تعیین پاداش هاآن
آید. تحت این نوع رهبری کنش و واکنش متقابل رئیس و مرئوس می به وجودها هدف

ئولیت فراگرد کنترل، مس ازلحاظگسترده، دوستانه و توأم با اعتماد و اطمینان فراوان است. 
 Simićتر، کاملاً در آن مشارکت دارند )ای وجود دارد که واحدهای پایینجمعی و گسترده

et al, 2020.) 

 (1397ای )فرهنگی و همکاران، های رهبری سنتی و مبادلهلیتمقایسه فعا .2جدول 

هایی است که رسیدن به اهداف شامل فعالیت 1عملکرد سازمانی: عملکرد سازمان 
 تواند بر عملکرد یکمی ؛ کهکندای کارآمد را فراهم میمؤثر و مداوم و با شیوه صورتبه

رسانی یا خیلی موارد دیگر متمرکز شود سازمان، ساختمان، کارمندان و یا حتی روند خدمت
(Eide et al., 2020 مدیریت عملکرد نیز .)دهی به منابع، سیستم و فرایند نظم عنوانبه

ی، گلستانشود )های استراتژیک هم شناخته میها برای اهداف و اولویتکارمندان سازمان
1395.) 

  

                                                                                                                                        
1. organization `s performance 

 فعالیت رهبران سنتی فعالیت رهبران ارتباطی
 تمرکز بر نتیجه تمرکز روی فرآیند و نتیجه

 بردباری و اعتماد اعتماد ولی بدون غرور
 درخواست احترام آوردن احترام به دستتمایل برای 

 تنوعتحمل گوناگونی و  به دنبال تنوع
 واکنش در برابر تغییرات محیطی تغییرات محیطی بینیپیشعمل کردن در جهت 

 رهبر بزرگ عنوانبهخدمت  رهبر و یک عضو یک گروه بزرگ عنوانبهخدمت 
 منبع در نظر گرفتن عنوانبهکارکنان را  یک منبع کلیدی در نظر گرفتن عنوانبهافراد سازمان را 

 گذاری در جهت توسعه کارکنانسرمایه ت توسعه کارکنانگذاری مداوم در جهسرمایه
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 (.Lopez, 2020تأثیر مدیریت عملکرد بر بهسازی نیروی انسانی ). 1نمودار 

 

های مشابه که کارکنان در شغل جاییجابهعبارت است از  1گردش شغلی: گردش شغلی
 گذارد و تنوعدر محتوای هیچ شغلی تأثیر نمی حالدرعینتنوع فعالیت را همراه دارد و 

فعالیت برای کارکنان، خلاقیت و نوآوری، علاقه، اشتیاق و تلاش پیگیر را در پی دارد 
(Escholet, 2011 .)1- دشسازمانی: گر بین ییجابجا و 2سازمانیدرون ییجابجا 

 سازمانی بین گردش ولی دهد تغییر را خود شغل سازمان درون در فرد یعنی سازمانی،درون

ای: حرفه بین گردش و ایحرفهدرون گردش -2دهد، تغییر خود را سازمان کارمند یعنی
 حرفه که افرادی با کنندمی ترک را خود سازمان یا و شغل که افرادی بین کهییازآنجا

 حرفه یک درون افراد آن، در که گردش به دارد. لذا، وجود تفاوت کنندمی ترک را خود

 شانگردش حرفه با همراه افراد که گردشی به و «ایحرفهدرون گردش»شوند می جاجابه

 (.1401شود )محمدی، می گفته نیز «3ایحرفه بین گردش»دهند می تغییر نیز را

  

                                                                                                                                        
1. job turnover 

2. Interorganazational Turnover 

3. Interprofessional workflow 

 بهبود عملکرد نيروي انساني

 انگيزش کارکنان

 پذيريمسئوليت

 رضايت کارکنان

 خلاقيت و نوآوري

 کار گروهي



 1404 | 35شماره  |سال نهم  | های رهبری آموزشیپژوهش  |88

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jr
la

t.
at

u
.a

c.
ir

/ 

 ابعاد گردش شغلی. 3جدول 
 توضیح بعد ردیف

 1رضایتمندی 1

مندی مفهومی پیچیده و چندبعدی است که با عوامل روانی، جسمانی و رضایت
شود بلکه ترکیب اجتماعی ارتباط دارد. تنها یک عامل موجب رضایتمندی نمی

گردند که فرد در لحظه معینی از زمان معینی از مجموعه عوامل گوناگون سبب می
ماید و به خود بگوید که از شغلش راضی از شغلش و زندگی احساس رضایت ن

 (.Martha, 2013برد )است و از آن لذت می

 2کیفیت کار 2

که در آن یک سازمان در جهت تحقق  استبهبود کیفیت کار یک نوع تغییری 
و اهداف کلان خود بر روی ارتقای اثربخشی و یا کارایی فعالیت خود  یمشخط

د شود بلکه مواردی مانننماید. بهبود مستمر تنها در کیفیت محدود نمیتمرکز می
بهبود در استراتژی تجاری، مقاصد تجاری، مشتری، کارکنان و روابط 

 Ardiansah, Pitriyaniهای بهبود مستمر باشد )تواند زمینهمی کنندگانعرضه

& Halim, 2022.) 

3 
جایی جابه

 3شغلی

مدیر است که به اشکال ترفیع، تنزل درجه،  -منظور از گردش تغییر شغل کارمند
 د.گیرات صورت میرو بازنشستگی و اخراج و بر اساس قوانین و مقر استعفا

شود که تناسب مشاغل با در مشاغل مختلف باعث می کارکنانگردش صحیح 
مستمر حفظ شود. با توجه به اینکه انسان در جهت تعالی و  طوربهها آنشاغلین 

ها و مشاغل سازمانی در پست کارکنانمداوم  داشتننگهکند، ثابت تکامل حرکت 
 & Weuffen, Andrews) استنه به نفع سازمان و نه به نفع کارکنان آن 

Roberts, 2020.) 

  

                                                                                                                                        
1. satisfaction 

2. Quality of work 

3. Job displacement 
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 شدهانجامهای پیشینه پژوهش. 4جدول 
نام محقق/محققان 

 و سال
 نتیجه روش پژوهش عنوان

بستان و همکاران 
(1402) 

 الگوی سیاستی تأثیر
هوش هیجانی بر 

عملکرد سازمانی با 
رویکرد تحولی در 
دانشگاه صنعتی 

 شریف

 گیهمبست-توصیفی

 متغیرهای بین معناداری و مثبت رابطه

 که شد تائید دارد و وجود هیجانی هوش

 و سازمانی هدروی تع هیجانی هوش
 سازمانی عملکرد روی سازمانی تعهد

 دارد. معناداری و مثبت تأثیر

توسلی و همکاران 
(1400) 

بررسی نقش هوش 
هیجانی و سبک 
رهبری تحولی بر 
میزان پاسخگویی 

 مدیران مدارس

 گیهمبست-توصیفی
افزار توسط نرم
PLS 

های مدیریتی گیری از سبکبهره
گرایانه و شناخت و مدیریت تحول

د توانهیجانات کارکنان توسط مدیران می
باعث بهبود کیفیت پاسخگویی کارکنان 

 شود.آموزشی  هایسازمان

عفت و سعیدی 
(1400) 

تأثیر چرخش شغلی 
 بر عملکرد سازمان

آمیخته )کمی و 
-کیفی( مصاحبه
پرسشنامه 

 افزارنرم -)تحلیلتم

PLS) 

توانند از گردش شغلی برای مدیران می
توسعة شغلی و نیرومندسازی منابع 
انسانی استفاده نمایند. برای ارتقای 
ظرفیت کارمندان و کسب هر چه بهتر 

های یادگیری از طریق ها، زمینهمهارت
خانواده چرخش شغل در مشاغل هم

 گردد.فراهم می

محلی و فرهادی
 (1399شرافتی )

تأثیر اقدامات توسعه 
رهبری بر عملکرد 

سازمان با 
گری سرمایه میانجی

 انسانی و اجتماعی

همبستگی از نوع 
معادلات ساختاری 

(SEM با )
 و SPSSافزار نرم

LisreL 

اقدامات توسعة رهبری متمایز بر سرمایه 
انسانی و اجتماعی و عملکرد سازمان 

 داری داشته است.تأثیر مثبت و معنی

 (1399ده )اکبرزا

بررسی رابطه بین 
هوش هیجانی و 
خلاقیت فردی 

 کارکنان

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارتوسط نرم

SPSS 

که بین هوش هیجانی و خلاقیت رابطه 
وجود دارد. میزان هوش هیجانی کارکنان 

و خلاقیت زیر سطح  قبولقابلدر سطح 
 هایمؤلفهمتوسط است. هوش هیجانی و 

معنادار خلاقیت  ینیبشیپآن قادر به 
 هستند.

علامه و خیری 
(1399) 

تأثیر رهبری 
آفرین و تحول

رهبری از طریق 

همبستگی از نوع 
معادلات ساختاری 

(SEM با )

نتایج پژوهش نشان داد که رهبری 
آفرین و رهبری از طریق مبادله تحول
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نام محقق/محققان 
 و سال

 نتیجه روش پژوهش عنوان

عضو  -مبادله رهبر
بر عملکرد شغلی 

 کارکنان

 و SPSSافزار نرم
LisreL 

عضو بر عملکرد شغلی کارکنان  -رهبر
 تأثیر مثبت و معناداری دارد.

ویسه و همکاران 
(1399) 

رابطه بین هوش 
هیجانی و رهبری 

 ای بر خلاقیتمبادله

 معادلات ساختاری

SEM ) با )
 و SPSSافزار نرم

PLS 

رابطه  تیو خلاق یجانیهوش ه نیب
وجود دارد و  یداریمعنمثبت و 

و  رویپ -مبادله رهبر نیب نیهمچن
 یداریمعنرابطه مثبت و  زین تیخلاق
نقش  زیپژوهش ن یهاافتهیدارد.  وجود

بر رابطه  رویپ -مبادله رهبر یانجیم
یم دییرا تأ تیو خلاق یجانیهوش ه

 .کند

سعیدی و یزدانی 
(1398) 

های بررسی مؤلفه
هوش هیجانی و 

تأثیر آن بر عملکرد 
 کارکنان

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارتوسط نرم

SPSS 

های هوش هیجانی )کاربرد میان مؤلفه
دانش، فشار عملکرد و میل به تغییر( 

 های معناداریکنندهبینیتوانند پیشمی
برای عملکرد باشند و همچنین در سطح 
 عملکرد کارکنان نقش مهمی را ایفا کنند.

 (1398نعمتی )

بررسی و مقایسه 
رابطه بین هوش 
هیجانی و رهبری 

تیمی در بین اعضای 
 یعلمئتیه

 های دولتیدانشگاه

 ایمقایسه–علی 

 افزارتوسط نرم

SPSS 

های هوش هیجانی و رهبری بین مؤلفه
تیمی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

های هوش هیجانی و بین میانگین نمره
دانشگاه تفاوت  برحسبرهبری تیمی 

 وجود دارد.

جعفری هرندی 
(1397) 

رهبری نقش سبک 
آفرین و تحول

ای مدیران بر مبادله
عملکرد سازمانی 
 کارکنان دانشگاه قم

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارنرمتوسط 

PLS 

ا ای بآفرین و مبادلهسبک رهبری تحول
عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری 
داشتند. همچنین سبک رهبری قادر است 

درصد از تغییرات عملکرد  51حدود 
 بینی کند.تبیین و پیش سازمانی را

 نسب وطباطبایی
 (1397همکاران )

بررسی تأثیر هوش 
هیجانی بر عملکرد 

 سازمان

بررسی تأثیر هوش 
هیجانی بر عملکرد 

 سازمانی

 هوش بین که داد نشان پژوهش هاییافته

 و مثبت و عملکرد سازمان رابطه هیجانی
 هوش چه هر ؛ ودارد وجود معناداری

 یابد، سرمایه افزایش کارکنان هیجانی

 خواهد افزایش نیز سازمان اجتماعی

 یافت.
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نام محقق/محققان 
 و سال

 نتیجه روش پژوهش عنوان

شریفی و همکاران 
(1396) 

مطالعة تأثیر ابعاد 
هوش هیجانی بر 
 عملکرد کارکنان

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارنرمتوسط 

PLS 

هوش هیجانی و ابعاد چهارگانة آن بر 
عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنادار 

افزایشی در گذارد و هرگونه می
خودآگاهی، مدیریت روابط، آگاهی 
اجتماعی و خودکنترلی افراد عملکرد 

 دهد.کارکنان را افزایش می

ناصرپور و 
 (1395زاد )رضایی

تأثیر گردش شغلی 
)جابجایی شغلی( بر 
عملکرد کارکنان از 
طریق توانمندسازی 

 شناختیروان

گی همبست-توصیفی
معادلات  سازیمدل

ساختاری در 
 LisreLافزار نرم

گردش شغلی بر توانمندسازی 
کارکنان و ابعاد آن تأثیر  شناختیروان

دارد. گردش شغلی )جابجایی شغلی( بر 
 .عملکرد کارکنان اثر مثبت دارد

طبیبی و همکاران 
(1391) 

رابطه گردش شغلی 
 با عملکرد کارکنان

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارتوسط نرم

SPSS 

 خدمت ضمن آموزش هایروش از یکی

 شغلی گردش انسانی، منابع توسعه و

؛ نتایج نشان داد که گردش شغلی بر است
داری عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنی

 دارد.

Kalayarasi  و
 (2021)همکاران 

بررسی هوش 
 هیجانی و

 عملکرد سازمانی

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارنرمتوسط 

PLS 

که بین هوش هیجانی و نتایج نشان داد 
عملکرد سازمانی رابطه مثبت و 

داری وجود دارد؛ سطح هوش معنی
هیجانی کارکنان به دستیابی به اهداف 

 کند.سازمان کمک می

Suganthi and 
Kuppusamy 

(2021) 

بررسی تأثیر هوش 
 هیجانی بر

 عملکرد سازمانی

همبستگی از نوع 
 معادلات ساختاری

(SEM با )
 و SPSSافزار نرم

PLS 

نتایج نشان داد که هوش هیجانی بر 
 عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارد و نیاز

 برای فعال طوربهاست که هوش هیجانی 

شود،  بلوغ پذیرفته و آگاهی افزایش
 سازدمی قادر را کارکنان هوش هیجانی

 را کنونی برانگیزچالش محیط چابک تا

 .بگیرند آغوش در

Morris 
(2020) 

هوش هیجانی رابطه 
و موفقیت در 
 رهبری سازمان

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارنرمتوسط 

PLS 

های رهبری در بیشتر مهارت
به هوش هیجانی وابسته  متحدهایالات
 .است
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نام محقق/محققان 
 و سال

 نتیجه روش پژوهش عنوان

و همکاران 
Eide (2020) 

بررسی تأثیر 
هایی انگیزش شیوه

رهبری و هوش 
رهبری بر عملکرد 

 سازمانی

همبستگی از نوع 
 معادلات ساختاری

(SEM با )
 و SPSSافزار نرم

LisreL 

های انگیزش رهبری بر عملکرد شیوه
بت دار و مثتأثیر معنی طورکلیبهسازمان 

دارد، اما بر عملکرد مالی تأثیر اندکی 
داشته است. از طرفی هوش رهبری در 

 این رابطه نقش میانجی داشته است.

Ciarrochi and 
Rosete 
(2018) 

رابطه هوش هیجانی 
 کرد مدیرانبا عمل

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارنرمتوسط 

SPSS 

مدیران دارای هوش هیجانی بالا 
بر نتایج مورد انتظار  زیاداحتمالبه

 شوند.خود نائل می وکارکسب

 Paraو همکاران 

(2018) 

های رابطه سبک
 آفرینتحولرهبری 

 و عملکرد سازمانی

-توصیفی 
 همبستگی

 افزارتوسط نرم

SPSS 

ن آفریهای رهبری تحولسبک استفاده از
 بخشد.عملکرد سازمان را بهبود می

و همکاران 
Sargazi 
(2015) 

های رابطه سبک
رهبری تحولی و 
تبادلی با میزان 

 پاسخگویی دبیران

گی همبست-توصیفی
معادلات  سازیمدل

ساختاری در 
 LisreLافزار نرم

ان و تبادلی بر میز گراتحولسبک رهبری 
رد مدیران تأثیر پاسخگویی و عملک

 مستقیم دارد.

و همکاران 
Sook (2014) 

 سبک تأثیرات
گرا و رهبری تحول
 تبادلی

-کیفی
 پدیدارشناختی

 تحلیلتم

سبک رهبری تحولی و تبادلی باعث 
توانمندسازی کارکنان، اثربخشی سازمان، 

 ود.شبهبود عملکرد و انگیزه کارکنان می

با نگاه اجمالی به مطالعات تجربی چند سال اخیر داخلی و خارجی مرتبط با موضوع 
بیشتر  کهاینتوان به چند نکته اشاره کرد. اول پژوهش که در مطالب فوق به آن اشاره شد می

ی هاغیرآموزشی صورت پذیرفته است و پژوهش هایسازمانمطالعات بر روی کارکنان 
ای و گردش شغلی در سازمان انی، رهبری مبادلههوش هیج تأثیراتمربوط به 

ها در قرار گرفته است و این نوع پژوهش موردتوجهوپرورش و در داخل کمتر آموزش
هوش  وپرورش بسیار کمتر انجام شده است. تأثیرسطوح سازمانی و ستادی نظام آموزش

های آموزشی سازمان انسانی نیروی عملکرد بر شغلی ای و گردشهیجانی، رهبری مبادله
ها تنها به یکی از متغیرهای موجود در این است بیشتر پژوهش شده واقع موردپژوهش کمتر

با  در زمینۀ پژوهش، وابسته تأملقابلاند دوم و موضوع بسیار حیاتی و پژوهش توجه کرده
رد کمهم سازمانی )عملکرد( است؛ لذا شناسایی عوامل مؤثر بر عمل بافت بودن این مقوله
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. امروزه تمامی مدیران در استوپرورش از اهمیت فراوانی برخوردار سازمانی نهاد آموزش
لف های مختهای موجود در بخشها، خواستار استفاده بهینه از امکانات و ظرفیتهمه سازمان

چنین  درواقعباشند. جنبه عملی اهمیت پژوهش حاضر به این صورت است که می
 سازمانیهای عمیق درون و برونمداوم در معرض چالش و دگرگونی طوربههایی که سازمان

 پیشازبیشها بوده و ضرورت انطباق و سازگاری با تکنولوژی پیشرفته و مدرن در آن
بایست بر پایه دانش شکل گرفته و استقرار یابند و شود، فرآیندهای محوری میاحساس می

مندی سازمانی است. لذا اهمیت پژوهش حاضر ابزارها در این زمینه، هوش ترینمهمیکی از 
 شود.ای بیشتر میبا توجه به ویژگی هوش هیجانی و رهبری مبادله

 روش
ها چگونگی دستیابی به داده ازنظرهدف یک پژوهش کاربردی است و  ازنظرپژوهش حاضر 

همبستگی از نوع تحلیل مسیر است. جامعه آماری پژوهش حاضر  –جزء تحقیقات توصیفی 
که  استوپرورش شهر تهران آموزش کارکنانه منظور انجام مطالعات میدانی شامل کلیه ب

ه گیری تصادفی سادگیری به روش نمونهباشند. روش نمونهنفر می 1500شامل  درمجموع
بوده است که حجم نمونه آماری برای بررسی و انجام مراحل پژوهش با استفاده از جدول 

 دست آمده است. مورگان و فرمول کوکران به
رای ای و بآوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع پژوهش از روش کتابخانهبرای جمع

از روش میدانی با استفاده از پرسشنامه  موردبررسیگردآوری اطلاعات مربوط به متغیر 
 استفاده گردیده است.

سؤال است که  33: فرم هنجار شده این پرسشنامه شامل پرسشنامه هوش هیجانی شرینگ
از: خودآگاهی،  اندعبارت هامؤلفهکند. این گیری میمؤلفه هوش هیجانی را اندازه 5

( در 1390های اجتماعی. منصوری )خودکنترلی، خودانگیزی، هوشیاری اجتماعی، مهارت
اخ مقیاس را از طریق آلفای کرونبنامه کارشناسی ارشد خود میزان هماهنگی درونی این پایان
دهد. همچنین روایی آزمون آورده است که مطلوبیت آزمون را نشان می به دست 85/0برابر 

 مطلوب گزارش شده است.
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 نامه هوش هیجانی شرینگها و سؤالات پرسشمؤلفه .5جدول 

( گزینه الف را انتخاب 33، 28، 22، 20، 18، 14، 12، 10، 9اگر آزمودنی در سؤالات )
، 3، 4های ب ف ج، د، ه را انتخاب کند، به ترتیب نمرات گرفته و اگر گزینه 5کند، نمره 

است.  5؛ ه=4؛ د=3؛ ج= 2؛ ب=1گذاری سؤالات دیگر برعکس )الف =گیرد. نمرهمی 1، 2
 اند(.بندی شدهها بر اساس لیکرت درجهپاسخ

 نامه هوش هیجانی شرینگنمرات پرسش .6جدول 

بک نامه سای از پرسشای: برای سنجش متغیر رهبری مبادلهپرسشنامه رهبری مبادله
در  یابیخودارزسؤال استفاده شده است که هدف آن  35رهبری باردنز و متزکاس دارای 

، توسط خود مدیران و روسا استبیانه توصیفی  35مداری است، که دارای شرایط و وظیفه
« هرگز»گانه است که در آن گزینه شود. مقیاس سنجش آن طیف لیکرت پنجپاسخ داده می

، گزینه 4امتیاز « غالباً »، گزینه 3امتیاز « گاهی اوقات»، گزینه 2امتیاز « بندرت»، گزینه 1امتیاز 
( این پرسشنامه را در بین 1982) Salzman and Vander Kolkگیرد. را می 5امتیاز « یشههم»

را  86/0بر ضریب آلفای کرونباخ، ضریب اعتبار  تأکیدمدیران یک سازمان اجرا کردند و با 
ای که با استفاده از ( در مطالعه1997) Scheider(. 1390اند )وحیدزاده، گزارش داده

ر ضریب ب تأکیددولتی انجام داد، با  هایسازمانهای رهبری بر روی رهبران پرسشنامه سبک
 را مشاهده کرد. 88/0آلفای کرونباخ، ضریب اعتبار 

(: پرسشنامه عملکرد سازمانی توسط 2010پرسشنامه عملکرد سازمانی چوی و راینی )
Choi and Rainey (2010)  استگویه بسته  8طراحی و اعتبارسنجی شد، پرسشنامه شامل 

هامؤلفه ردیف  سؤالات 

E1 (1 – 9 – 15 – 20 – 21 – 26 -31) خودانگیزی سؤالات  

E2 (6 – 10 – 12 – 14 – 24 – 27 – 32 – 33) خودآگاهی سؤالات  

E3 (5 – 2 – 11 – 16 – 18 – 23 – 30) خودکنترلی سؤالات  

E4 (3 – 4 – 17- 22- 25 – 29) هوشیاری اجتماعی سؤالات  

E5 های اجتماعی سؤالاتمهارت  (28 – 19 – 13 – 8 -7)  

 حد بالای نمرات حد متوسط نمرات حد پایین نمره

33 100 165 
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وسط ، این پرسشنامه تاستلیکرت  یادرجهپنجو ابعاد خاصی ندارد. پاسخ بر اساس طیف 
 ( اعتباریابی شده است.1398رستگار و همکاران )

و  Hu(: پرسشنامه چرخش شغلی توسط 2006پرسشنامه گردش شغلی هو و همکاران )
(، علایق و 4-1از سه بعد توجه به نظرات ) پرسشنامه( ساخته شده است این 2006همکاران )

های فیزیکی و علمی های لازم و توجه به نیازمندی(، توجه به آموزش8-5های افراد )قابلیت
پاسخ بر اساس  -سؤال بسته 11( تشکیل شده است، پرسشنامه مذکور شامل 11-9شغل )
آوردن روایی  به دست( برای 1397پژوهش کبیری ) ، دراستلیکرت  یادرجهپنجطیف 

 ؛اساتید و متخصصین و کارشناسان مدیریت آموزشی استفاده شده است از نظراتپرسشنامه 
بودن سؤالات و اینکه آیا  فهمقابلدر مورد مربوط بودن سؤالات، واضح بودن و  هاآناز  و

د، دهقرار می موردسنجشرا  هاآنهای تحقیقاتی مناسب است و این سؤالات برای پرسش
در پرسشنامه اعمال گردید. این پرسشنامه در مطالعات  موردنظرنظرخواهی شد و اصطلاحات 

ش دهقان توان به پژوهمی ازجملهمتعددی در ایران به کار گرفته شده و اعتباریابی شده است 
فای کرونباخ بر اساس ضریب آل 89/0( اشاره کرد که پایایی پرسشنامه 1395و همکاران )

 گزارش کردند.
تن از اساتید متخصص نیز مورد تأیید قرار  7ها، توسط در این پژوهش نیز روایی پرسشنامه

رونباخ ها از روش آلفای کگرفته است. در این پژوهش برای بررسی و برآورد پایایی پرسشنامه
آمده  به دست 0.7ر از ی پژوهش بیشتهامؤلفهاستفاده گردید. لذا مقادیر آلفای کرونباخ برای 

 باشند.ها از پایایی لازم برخوردار میشود که پرسشنامهگیری میاست، بدین ترتیب نتیجه

 بررسی پایایی پرسشنامه با آلفای کرونباخ. 7جدول 

ها در دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی انجام شد. در بخش داده وتحلیلتجزیه
 سازیدلمهای میانگین و انحراف استاندارد و در بخش آمار استنباطی، از توصیفی از شاخص

 آلفای کرونباخ متغیرها
 85/0 هوش هیجانی

 87/0 ایرهبری مبادله

 90/0 عملکرد سازمانی

 84/0 گردش شغلی
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و  SPSSافزارهای ها از نرمداده وتحلیلتجزیهمعادلات ساختاری استفاده شد. برای 
PLS .استفاده شد 

 هایافته
پیش از بررسی و آزمون مدل مفهومی پژوهش، باید فرض نرمال بودن متغیرها مشخص شود. 

های توصیفی متغیرها شامل: میانگین، انحراف استاندارد، چولگی شاخص 8لذا در جدول 
 )کجی( و کشیدگی ارائه شده است.

 وضعیت توصیفی متغیرهای تحقیق. 8جدول 

(، قدر مطلق چولگی )کجی( و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید 2015از دیدگاه کلاین ) 
، قدر مطلق چولگی و کشیدگی 7 های جدولیافته بر اساسبنابراین، ؛ باشد 10و  3بیشتر از 

رار ها برقدهد فرض نرمال بودن دادهکه نشان می استمتغیرهای کمتر از مقادیر ذکر شده 
ها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری داده وتحلیلتجزیهاست. اگرچه چون روش 

افزار را در نرمزی؛ یازی به فرض نرمال بودن متغیرها نیستبر پایه حداقل مربعات جزئی است، ن
PLS افزارهای آماری دیگر از قبیل نرم برخلافLISREL  وAMOSشود که ، فرض می

 افزارهای مبتنی بر روش کوواریانس کهها ناشناخته هستند و برخلاف سایر نرمتوزیع داده
ها اینجا نیازی به فرض نرمال بودن دادهها است، در نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی داده

 نیست.
های به روش 2و روایی افتراقی 1به منظور بررسی پایایی مدل سنجش از روایی همگرا

استفاده شده است. با توجه  3(AVE) شدهاستخراجو میانگین واریانس  یدییتأتحلیل عاملی 

                                                                                                                                        
1. Convergent Validity 

2. Discriminant Validity 

3. Average Variance Extracted (AVE) 

 کشیدگی کجی انحراف استاندارد میانگین متغیر
 207/0 -673/0 60/0 95/3 هوش هیجانی

 -382/0 294/0 65/0 03/3 ایرهبری مبادله
 695/0 807/0 52/0 24/3 عملکرد سازمانی
 103/1 745/0 74/0 46/3 گردش شغلی
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از اعتبار مناسبی  5/0از  تربزرگ( بارهای عاملی 1981) Fresnel and Larckerبه معیار 
 یتر مساوبزرگها نیز باید در بین سازه شدهاستخراجبرخوردارند. همچنین میانگین واریانس 

 (.Chen, 1998باشد ) 5/0از 

 بارهای عاملی متغیر هوش هیجانی. 9جدول 

 t آماره بار عاملی سؤال هاسازه

 هوش هیجانی

1 0.964 100.042 

2 0.954 71.244 

3 0.705 10.963 

4 0.699 5.973 

5 0.916 21.346 

6 0.746 9.424 

7 0.906 20.059 

8 0.772 11.512 

9 0.955 79.504 

10 0.966 126.550 

11 0.984 263.893 

12 0.893 23.542 

13 0.983 217.931 

14 0.984 234.272 

15 0.979 150.594 

16 0.964 78.227 

17 0.930 78.944 

18 0.677 11.536 

19 0.947 129.129 

20 0.771 12.660 

21 0.762 17.017 

22 0.789 17.649 

23 0.802 18.613 

24 0.800 18.412 

25 0.569 7.463 



 1404 | 35شماره  |سال نهم  | های رهبری آموزشیپژوهش  |98

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jr
la

t.
at

u
.a

c.
ir

/ 

 t آماره بار عاملی سؤال هاسازه
26 0.802 19.685 

27 0.618 8.960 

28 0.609 9.208 

29 0.622 8.759 

30 0.598 8.435 

31 0.820 21.746 

32 0.822 21.605 

33 0.726 13.746 

 ایبارهای عاملی متغیر رهبری مبادله .10جدول 

 t آماره بار عاملی سؤال هاسازه

 ایمبادله

1 0.859 7.807 

2 0.897 9.762 

3 0.656 12.036 

4 0.679 10.583 

5 0.756 9.949 

6 0.642 8.428 

7 0.613 9.510 

8 0.756 6.099 

9 0.714 5.762 

10 0.634 9.562 

11 0.704 14.374 

12 0.775 5.451 

13 0.701 5.555 

14 0.779 6.374 

15 0.734 5.657 

16 0.774 3.380 

17 0.896 8.591 

18 0.875 6.789 

19 0.768 6.961 

20 0.878 7.862 

21 0.780 5.645 
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 t آماره بار عاملی سؤال هاسازه
22 0.636 9.411 

23 0.682 14.025 

24 0.658 11.899 

25 0.755 6.904 

26 0.618 10.059 

27 0.763 7.533 

28 0.861 8.068 

29 0.751 17.673 

30 0.889 8.624 

31 0.853 6.567 

32 0.612 8.135 

33 0.826 7.701 

34 0.853 4.889 

35 0.874 7.217 

 بارهای عاملی متغیر گردش شغلی .11جدول 

 t آماره بار عاملی سؤال هاسازه

 گردش شغلی

1 0.713 6.055 

2 0.975 8.158 

3 0.886 5.210 

4 0.840 4.579 

5 0.933 10.169 

6 0.883 5.847 

7 0.936 6.939 

8 0.745 10.811 

9 0.944 13.942 

10 0.963 14.447 

11 0.896 9.635 

 بارهای عاملی متغیر عملکرد سازمان .12جدول 

 t آماره بار عاملی سؤال هاسازه
 47.769 0.907 1 عملکرد سازمان
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 t آماره بار عاملی سؤال هاسازه
2 0.615 7.788 

3 0.596 7.338 

4 0.917 56.045 

5 0.905 47.006 

6 0.874 29.614 

7 0.822 23.307 

8 0.907 44.950 

ی بارهای عاملی در شود که همهمشاهده می .12الی . 9های طور که در جدولهمان
 طوربهها در این قسمت بنابراین روایی همگرایی داده؛ هستند 4/0جدول حداقل در سطح 

ی تی که در ستون سمت چپ ذکر گیرد. همچنین مقدار آمارهکامل مورد تائید قرار می
ی بوده ، متغیر تأثیرگذاردهنده این است که آیا این متغیر برای سازه متناظر خودشده، نشان

باشد حاکی از آن است که آن متغیر  96/1یا خیر. چنانچه مقادیر این متغیرها بیشتر یا مساوی 
درصد، برای سازه موردنظر مناسب بوده و در غیر این صورت متغیر  95در سطح اطمینان 

 96/1از  ر بیشگردد تمامی متغیرها مقادیگونه که مشاهده میتأثیرگذاری نبوده است. همان
 .استها بر سازه متناظر بودن آن تأثیرگذارکننده باشند، که بیانرا دارا می

 روایی و پایایی متغیرها. 13جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی AVE متغیرها
 0.535 0.975 0.973 ایرهبری مبادله

 0.685 0.944 0.931 عملکرد سازمانی

 0.740 0.989 0.986 هوش هیجانی

 0.535 0.924 0.911 گردش شغلی

نماید که حداقل (، بیان می1998باشد )چین،  5/0یا مساوی  تربزرگ AVEچنانچه مقدار 
طور که در جدول درصد از واریانس، توسط متغیرهای توضیحی بیان شده است. همان 50

 5/0تغیرها بالاتر از م برای همه شدهاستخراجشود میانگین واریانس ( مشاهده می13) شماره
 ها در این قسمت نیز تأییدبنابراین روایی همگرایی سازه؛ بوده و در حد مناسبی قرار دارد
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ها امی سازهآمده برای تم به دستشود. همچنین پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ می
 ها در حد مطلوب قرار دارد.های سنجش سازهدهد که سازگاری درونی مدلنشان می

( به کار برده شده 1981) Fresnel and Larckerبرای بررسی روایی افتراقی، روش 
( AVE) شدهاستخراجی دوم )جذر( مقادیر میانگین واریانس که اگر ریشه بیترتنیابهاست؛ 

أیید های دیگر باشد، روایی افتراقی تاز مقادیر همبستگی آن سازه با سازه تربزرگهر سازه، 
ها )بررسی روایی افتراقی( را نتایج آزمون میانگین واریانس بین سازه .14شود. جدول می

 هستند. AVEدهد. مقادیر قطری، جذر مقادیر نشان می

 بررسی روایی افتراقی(ها )میانگین واریانس بین سازه .14جدول 

 4 3 2 1 هاسازه

    0.731 ایرهبری مبادله

   0.827 0.464 عملکرد سازمانی

  0.860 0.643 0.516 هوش هیجانی

 0.732 0.528 0.566 0.558 گردش شغلی

 برای شدهاستخراجشود، جذر میانگین واریانس مشاهده می .13گونه که در جدول همان
 Fresnel andمعیار  دیگرعبارتبهها است، ها، بیشتر از همبستگی با سایر سازهتمامی سازه

Larcker (1981در تمامی سازه )ید ها تأیها محقق شده است؛ بنابراین روایی افتراقی سازه
داری و ضرایب مسیر مدل تحقیق با استفاده از روش بوت استراپ گردد. در ادامه معنیمی

ت. قرار گرفته اس موردبررسیگیرهای مجدد و متوالی( و آماره آزمون تی استیودنت مونه)ن
 بینی مدل نیز با استفاده از آزمون ناپارامتری استون گیسر مورد ارزیابیقابلیت پیش تیدرنها

شود: ( ارائه می𝑄2قرار گرفته است. در آزمون استون گیسر دو مقدار )مقادیر
CV.Redundancy  وCV.Communality . 

 ضرایب تعیین مدل پژوهش .15جدول 

 CV.Red CV.Com (𝑹𝟐ضریب تعیین ) هاسازه
 0.486 ..... ..... ایرهبری مبادله

 0.388 0.363 0.957 عملکرد سازمانی
 0.682 ...... ...... هوش هیجانی
 0.734 0.786 0.930 گردش شغلی
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گردد مقادیر ضرایب تعیین برای متغیرهای مشاهده می. 15طور که در جدول همان
کننده میزان تأثیرپذیری متغیرهای وابسته از متغیر مستقل است. در حقیقت مکنون مدل، بیان

ی عملکرد سازمانی درصد از تغییرات سازه 95.7شود که از مقادیر جدول فوق استنباط می
 93 شود. همچنینی و گردش شغلی بیان میاهای هوش هیجانی، رهبری مبادلهسازه لهیوسبه

ان ای بیهای هوش هیجانی و رهبری مبادلهوسیله سازهدرصد تغییرات گردش شغلی به
منفی  𝑄2از مقادیر کیچیهدهد که نشان می. 14 در جدول شماره Q2شود. بررسی مقادیرمی

 بینی، برآورده شده است.نبوده و حداقل مقادیر لازم برای پیش

 های پژوهشضرایب مسیر مدل فرضیه .1نمودار 
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دهد. ضریب مسیر هوش های را نمایش می، ضریب مسیر مدل برای فرضیه1شکل 
است و مقدار آن  5.340است. آماره تی برای این ضریب نیز  0.348گردش شغلی -هیجانی

پارامترهای  ئمعلا ازنظرآمده است و همچنین  به دست 1.96داری یعنی بیشتر از آستانۀ معنی
، لذا هوش هیجانی بر گردش شغلی در استبرآوردی، علامت ضریب مسیر مثبت 

 0.262عملکرد سازمان  -وپرورش شهر تهران تأثیر دارد. ضریب مسیر هوش هیجانیآموزش
 داری یعنیاست و مقدار آن بیشتر از آستانۀ معنی 3.150است. آماره تی برای این ضریب نیز 

پارامترهای برآوردی، علامت ضریب مسیر  علائم ازنظره است و همچنین آمد به دست 1.96
وپرورش شهر تهران تأثیر دارد. آموزش در، لذا هوش هیجانی بر عملکرد سازمان استمثبت 

است. آماره تی برای این ضریب نیز  0.641گردش شغلی -ای ضریب مسیر رهبری مبادله
آمده است و  به دست 1.96داری یعنی معنیاست و مقدار آن بیشتر از آستانۀ  10.180

 ، لذا رهبریاستپارامترهای برآوردی، علامت ضریب مسیر مثبت  علائم ازنظرهمچنین 
 وپرورش شهر تهران تأثیر دارد.ای بر گردش شغلی در آموزشمبادله

است. آماره تی برای این ضریب  0.318عملکرد سازمان -ای ضریب مسیر رهبری مبادله
آمده است و  به دست 1.96داری یعنی است و مقدار آن بیشتر از آستانۀ معنی 4.512نیز 

 ، لذا رهبریاستپارامترهای برآوردی، علامت ضریب مسیر مثبت  علائم ازنظرهمچنین 
وپرورش شهر تهران تأثیر دارد. ضریب مسیر گردش در آموزشای بر عملکرد سازمان مبادله
است و مقدار آن  4.079است. آماره تی برای این ضریب نیز  0.423عملکرد سازمان -شغلی 

پارامترهای  علائم ازنظرآمده است و همچنین  به دست 1.96داری یعنی بیشتر از آستانۀ معنی
ردش شغلی بر عملکرد سازمان در ، لذا گاستبرآوردی، علامت ضریب مسیر مثبت 

درصد از اثر  36وپرورش شهر تهران تأثیر دارد. همچنین نتایج نشان داد که حدود آموزش
کل هوش هیجانی بر عملکرد سازمان از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی گردش شغلی 

ن از طریق ای بر عملکرد سازمادرصد از اثر کل رهبری مبادله 46حدود  ؛ وشودتبیین می
 شود.توسط متغیر میانجی گردش شغلی تبیین می میرمستقیغ
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 های پژوهشی تی مدل فرضیهمقادیر آماره .2نمودار 

 

دهد که چنانچه مقدار آماره تی برای مسیری ، آماره تی مدل را نمایش می2شکل 
 وردنظرمرضیه دار بوده و فتوان نتیجه گرفت که این مسیر معنیباشد، می 96/1از  تربزرگ

 گیرد.مورد تأیید قرار می 05/0در سطح خطای 

 گیریبحث و نتیجه
پرورش نقشی اساسی در پاسخگویی به نیازها و انتظارات جامعه ودر جوامع امروزی، آموزش

کنند. این نظام به منظور پاسخگویی به انتظارات و نیازهای اعضای جامعه به مدیریت ایفا می
ند است و ناگفته پیداست که بخش عظیمی از اثربخشی، کارآمدی، مناسب منابعش نیازم
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پیچیدگی و حساسیت نظام آموزشی به استعداد، شایستگی و هوش سازمانی و مدیریت نیروی 
(. امروزه، Phillips & Roper, 2020گردد )انسانی و سبک رهبری مدیران آن برمی

لمی در های عبه و ضعف صلاحیتای در کنار کمبود تجرهای غیر صحیح و سلیقهمدیریت
های آموزشی ایجاد کرده است. متأسفانه با وجود تغییر و مدیریت، مشکلاتی برای نظام

افته های مدیریتی افزایش نیتنها کارایی و کارآمدی نظامهای اخیر نهتحولات بسیار، در سال
خصصی، ای تهبلکه گردش شغلی و مدیریت مسیر شغلی کارکنان نیز بر اساس توانمندی

بود تواند در اثربخشی و بهپذیرد و همین امر میمراتب صورت نمیها، منطق سلسلهقابلیت
بنابراین هدف اصلی ؛ (Scullion & Collings, 2017عملکرد سازمان اختلال ایجاد نماید )

ای بر عملکرد سازمان با نقش پژوهش حاضر بررسی تأثیر هوش هیجانی و رهبری مبادله
 وپرورش شهر تهران بوده است.گردش شغلی در آموزشمیانجی 

نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاری و ضریب مسیر نشان داد که هوش هیجانی بر  
آمده  به دستوپرورش شهر تهران تأثیر دارد. نتایج گردش شغلی در سازمان آموزش

که  است( 1400( و توسلی و همکاران )1398خوان با نتایج پژوهش سعیدی و یزدانی )هم
نقش هوش هیجانی بر میل به تغییر و جابجایی کارکنان را نشان دادند. در تبیین این یافته 

توان بیان نمود که هوش هیجانی توانایی ارزیابی، بیان و تنظیم عاطفی خود و دیگران و می
ود و خبنابراین هوش هیجانی، توان استفاده از احساس و عاطفه ؛ استاستفاده کارآمد از آن 

دیگران در رفتارهای فردی و گروهی در جهت کسب حداکثر نتایج یا حداکثر رضایت 
گیری از دانش (. هوش هیجانی توانایی سازمان در ایجاد و بهرهTengey, 2021) است

 یریکارگبهمطلوب در تطابق با شرایط محیطی و ظرفیت سازمان در جهت خلق دانش و 
تطابق با محیط اطراف است. هوش هیجانی ترکیبی از  راهبردی آن به منظور هماهنگی و

های دانش و فرایندهای راهبردی است و هر ساختار هیجانی، فرهنگ، روابط کاری، سرمایه
 عدرواق. استرسانی در عملکردهای اقتضایی سازمان ها عاملی جهت خدمتیک از این نظام

 ,Helalهوش هیجانی است )مجموعه توانایی پردازش اطلاعات مختلف در سازمان همان 

2016.) 
نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاری و ضریب مسیر نشان داد که هوش هیجانی بر 

 ستبه دوپرورش شهر تهران اثر مستقیم و معناداری دارد. نتایج عملکرد سازمان در آموزش
 (، توسلی و1401(، محمدی )1402های چناری و ایسوند )آمده همسو با نتایج پژوهش
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 Uygur and Yolsoy (2020 ،)Ciarrochi(، 1399فر و شرافتی )(، فرهادی1400همکاران )

and Rosete (2018( و کهنسال و ساعتچی )2010 )که همگی تأثیر انواع مختلف  است
وری و عملکرد سازمان نشان دادند. در تبیین هوش هیجانی را بر کارایی، بهره ازجملههوش 

نمود که هوش هیجانی عبارت است از استعداد و ظرفیت یک سازمان  توان بیاناین یافته می
در حرکت بخشیدن به توانایی ذهنی سازمان و تمرکز این توانایی در جهت رسیدن به رسالت 

ش است هوش یطتر شدن سازمان در محسازمان است در حقیقت نقش هوش هیجانی موفق
اف حیط، انطباق با محیط بر اساس اهدو تغییر م گیریشکلهیجانی توانایی یک سازمان در 

(. در صورت وجود هوش هیجانی، افراد قادر خواهند Yolles, 2018هایش است )و توانایی
وکار را بتوانند کسب جهیدرنترا تحلیل کنند و  هاآنتعامل داشته باشند و  هابود که با داده

ازدهی بالا و کارشان را با ب ها را کشف کنندمدیریت کنند، کارایی را بهبود بخشند، فرصت
 انجام دهند.

ر وپرورش شهر تهران اثای بر گردش شغلی در آموزشنتایج نشان داد که رهبری مبادله
ای خوان با این یافته، یافت نشد که نشان دهد رهبری مبادلهمستقیم و معناداری دارد. نتایج هم

( نشان داد که نوع رهبری و 2018) و همکاران Paraاما مطالعه ؛ بر گردش شغلی اثر دارد
این یافته  است. در تبیین تأثیرگذارهای شغلی در سازمان گیرد بر چرخشتصمیماتی که می

 گیرد که رهبر علائق کارکنانش راای زمانی شکل میتوان بیان نمود که رهبری مبادلهمی
ایجاد کند و  ارتقاء و توسعه بخشد، آگاهی و پذیرش برای مأموریت و مقصد گروه را

ای کارکنان را به دیدن فراسوی منافع خویش برای منافع گروه برانگیزانند. رهبران مبادله
های شخصی زودیاب تا از علاقه زانندیانگیبرمواقعی، پیروان را برای تحقق اهداف متعالی 

ند. نفراتر رفته و علایقی را در جهت مطلوب گروه، سازمان و یا کشور پرورانده و دنبال ک
ای فرآیند ایجاد تعهد به اهداف سازمان و توانمند ساختن پیروان جهت به تحقق رهبری مبادله

سازد، ای کسی است که پیروان را توانمند میوی رهبر مبادله ازنظر. استرساندن آن اهداف 
 تعقیب منافع شخصی از اهداف یجابهنماید تا دهد و افراد را تشویق میانگیزه می هاآنبه 

شخصی  هایبینی، جاذبه، هوش و سایر تواناییجمعی پیروی نمایند. این رهبران، خوشدسته
های دیگران را ارتقاء داده و افراد و سازمان را به بالاترین گیرند تا آرمانخود را به کار می

 سطح عملکرد ارتقاء بخشند.
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وپرورش شهر تهران بر عملکرد سازمان در آموزش اینتایج نشان داد که رهبری مبادله
ه و های ویسراستا با نتایج پژوهشاثر مستقیم و معناداری دارد. نتایج به دست آمده هم

زاد (، ناصرپور و رضایی2018و همکاران ) Para(، 1397(، جعفری هرندی )1399همکاران )
 Uygur andتایج پژوهش ( است. همچنین همسو با ن2014) و همکاران Sook( و 1395)

Yolsoy (2020 ،)ر تواند بگیری مدیران میکه نشان داد که ادراکات و نحوه تصمیم است
ای ری مبادلهرهب ژهیوبهکارایی و عملکرد سازمان مؤثر باشد. البته این مطالعه اثر نوع رهبری و 

ای مبادله رهبری را بر عملکرد سازمان بررسی ننموده است ولی در پژوهش حاضر تأثیر مثبت
ای مبادله توان بیان نمود که رهبریبر عملکرد سازمان مشاهده گردید. در تبیین این یافته می

داند، خرد جمعی را ارج سازمان را متعلق به همه افراد و همه افراد را متعلق به سازمان می
ای جذاب و به شیوهاندازی را دادند. رهبر تعاملی چشمنهد و خود را نیازمند مشورت میمی

و  نفساعتمادبهکند و با انداز را بیان میدهد و چگونگی رسیدن به آن چشمروشن شکل می
 أکیدتها را با اقدامات نمادین دهد. ارزشبینی این اطمینان را به زیردستان انتقال میبا خوش

سازد د میداز توانمنانکند و کارکنان را برای رسیدن به چشمکند، با الگو بودن هدایت میمی
و  فکریهمها و وی موفقیت حاصل مشارکت همه گروه ازنظر (.1397)جعفری هرندی، 

 و اظهارنظرتلاش ذهنی و جسمی همه افراد سازمان است با توجه به اینکه به همگان حق 
 ادجیاو مالکیت نسبت به سازمان  خاطرتعلقمشارکت را داده است در افراد نوعی حس 

 بینند.کنند و منافع خود را در منافع سازمان میکار می وجاندلبا شود و می
ر وپرورش شهر تهران اثنتایج نشان داد که گردش شغلی بر عملکرد سازمان در آموزش

و  های عفتراستا با نتایج پژوهشآمده هم به دستمستقیم و معناداری دارد. این نتایج 
که نشان دادند که به میل به تغییر و  است( 1395زاد )( و ناصرپور و رضایی1400سعیدی )

توان بیان می است. در تبیین این یافته تأثیرگذارگردش شغلی کارکنان، بر عملکرد کارکنان 
نمود که مدیریت عملکرد رویکردی است که با استفاده از ارتباطات دوجانبه بین سرپرستان 

ن از کارکنان از یکسو و انتقال سازما و انتظاراتها و کارکنان، باعث تفهیم خواست
ها و تقاضاهای کارکنان به سرپرستان و مدیریت سازمان از سوی دیگر، محیطی را خواست

آورد. در جهت تحقق اهداف سازمان پدید می و منابعجهت استفاده بهینه از کلیه امکانات 
ا تشخیص رعملکرد ضعیف کارکنان  یآسانبهشود تا سرپرستان مدیریت عملکرد باعث می

های مناسب به عملکرد و در جهت بهبود آن اقدام نمایند. از سوی دیگر با دادن پاداش
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د. یابافزایش می هاآنو تکرارپذیری  بیرا ترغمطلوب کارکنان، عملکردهای مطلوب 
یمشطخهای انضباطی و مدیریت عملکرد فرایندی است که هم ارزشیابی عملکرد و هم نظام

. فنون و ابزار این ردیگیبرمابزار مدیریتی خود در  عنوانبهرسیدگی به شکایات را  یها
رود )عفت وری کارکنان و کسب مزیت رقابتی سازمان بکار میمدیریت برای بالا بردن بهره

ه ک استهای مشابه جایی کارکنان در شغل(. همچنین گردش شغلی جابه1400و سعیدی، 
 گذارد و تنوعدر محتوای هیچ شغلی تأثیر نمی حالدرعیندارد و تنوع فعالیت را همراه 

فعالیت برای کارکنان، خلاقیت و نوآوری، علاقه، اشتیاق و تلاش پیگیر را در پی دارد 
(Andreas, 2022گردش .) اثربخش مدیریت مؤثر ابزارهای از یکی سازمان در کارکنان 

 صحیح طوربه اگر شغلی، هایگردش یرد.گمی انجام مختلف یهابه صورت معمولاً و بوده

 و رکود از را سازمان بلکه برد،می بالا را انسانی اثربخشی منابع تنهانه شود، انجام منظم و
 اثربخشی و ییکارا افزایش جهیدرنت و کارکنان رضایت باعث و کرده خارج یکنواختی

ها، (. لذا از طریق ایجاد گردش شغلی در سازمان1400گردد )عفت و سعیدی، می موسسه
 ها باعث افزایش توانمندیهای مختلف )گردش شغلی( سازماندر بخش کارکنانجابجایی 
 شود.اهداف سازمان و رسیدن به عملکرد برتر می بهبودو  کارکنان

نقش میانجی گردش شغلی در نتایج نشان داد که هوش هیجانی بر عملکرد سازمان با 
ستا با راو معناداری دارد. نتایج به دست آمده هم میرمستقیغوپرورش شهر تهران اثر آموزش

Uygur and Yolsoy (2020) ،که هر دو مطالعه رابطه بین هوش هیجانی مدیران با  است
ادراکات  ی میانعملکرد از طریق تغییر کارکنان را نشان دادند و نشان دادند که رابطه معنادار

از مطالعات  کیچیهمدیران و کارکنان در حیطه عملکرد و هوش هیجانی وجود دارد. البته 
توان ای را در این رابطه بررسی ننمودند. در تبیین این یافته میخاص نقش رهبری مبادله طوربه

آن  یراهبرد کارگیریبهبیان نمود که هوش هیجانی ظرفیت سازمان در جهت خلق دانش و 
به منظور هماهنگی و تطابق با محیط اطراف است و هوش هیجانی ترکیبی از ساختار هیجانی، 

ها های دانش و فرایندهای راهبردی است و هر یک از این نظامفرهنگ، روابط کاری، سرمایه
مجموعه توانایی  درواقعرسانی در عملکردهای اقتضایی سازمان است. عاملی جهت خدمت

(. To & Huang, 2022پردازش اطلاعات مختلف در سازمان همان هوش هیجانی است )
 هچراکها و مؤسسات ناچارند که برای رقابت به دنبال چابکی باشند همچنین سازمان

های جدید رقابت کارآمد در بازار پویای ای جهت یافتن راهمدرن با فشار فزاینده هایسازمان
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های مختلف )گردش شغلی( یکی از در بخش کارکناناجه هستند. جابجایی جهانی مو
. است انکارکنها برای رسیدن به بهبود عملکرد و افزایش توانمندی اصول سازمان ترینمهم

منابع و ملزومات را داشته باشد ولی نتواند نیروی انسانی کارآمدی چنانچه یک سازمان تمامی 
در عملکرد خود موفق باشد، لذا اگر سازمانی خواهان موفقیت  داشته باشد، نخواهد توانست

بایست اولاً از طریق هوش هیجانی نیروی کارآمدی را جذب نماید و اثربخشی باشد، لذا می
و ثانیاً توجه خاصی به نگهداری و گردش شغلی آنان برای افزایش توانمندسازی داشته باشد 

 بد.ترین عملکرد دست یاتا بتواند به بهینه
( 2020و همکاران ) Eideو  Uygur and Yolsoy( 2020راستا با )آمده هم به دستنتایج 

ان های مدیران با عملکرد از طریق تغییر کارکنگیریکه رابطه بین ادراکات و تصمیم است
توان ای را در این رابطه بررسی ننمود. در تبیین این یافته میرا نشان داد اما نقش رهبری مبادله

یان نمود که رهبری فرایند کمک و تأثیرگذاری بر پیروان برای تحقق اهداف مشترک است ب
و رهبران باید درک کنند که چه کاری باید انجام شود و چگونه این کار انجام شود. رهبری 

ای فرآیندی است که رهبران و زیردستان بالاترین سطوح اخلاق و وجدان و انگیزش مبادله
بخشند، دهند. این رهبران کسانی هستند که پیروان خود را الهام میمی را در یکدیگر شکل

روحیه دهند و در مسیری هدایتشان کنند که منافع سازمان تأمین شود.  هاآنتوانند به می
رات و ها به دنبال ایجاد تغییای دید روشنی نسبت به آینده دارند، آنرهبران مبادله ازآنجاکه

ای صاحب ی هستند که تصورات خود را تحقق بخشند. رهبران مبادلهپیشبرد سازمان در جهت
. یک دارندیموابینش هستند و دیگران را برای انجام کارهای استثنایی به چالش و تلاش 

رهبر نیازمند استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم برای سازمان است تا به 
ای آن است که اطمینان یابد ا، هدف رهبر مبادلهاهداف مطلوبش دست یابد. در این راست

از سوی بازیگران داخلی درک شده است، و نیز با برطرف  وضوحبهمسیر رسیدن به هدف، 
و بهبود  شدهنییتعکردن موانع بالقوه درون سیستم، بازیگران را در رسیدن به اهداف از پیش 

پیروان را به  ،بخشالهامستفاده از انگیزه توانند با انمایند. این رهبران میعملکرد ترغیب می
 ,Rivaldo & Nabellaانداز سازمان ترغیب کنند )های جدید برای رسیدن به چشمتولید ایده

 کاری و عملکرد اجرایی شرکت مرتبط بستگیدلای به شدت با (. لذا رهبری مبادله2023
 راکهچبه دنبال چابکی باشند ها و مؤسسات ناچارند که برای رقابت هستند. همچنین سازمان

های جدید رقابت کارآمد در بازار پویای ای جهت یافتن راهمدرن با فشار فزاینده هایسازمان
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 تناسب که شودمی باعث مختلف مشاغل در کارکنان صحیح جهانی مواجه هستند. گردش

 و تعالی جهت در انسان کهنیابه  توجه با حفظ شود. مستمر طوربه هاآن شاغلین با مشاغل
 به نه مشاغل سازمانی و هاپست در کارکنان مداوم داشتننگه ثابت کند،می حرکت تکامل

(. لذا سیاست رهبران Yang & Chang, 2023) است آن کارکنان نفع به نه و نفع سازمان
اصول  نتریمهمهای مختلف )گردش شغلی( یکی از در بخش کارکنانای در جابجایی مبادله

 .است کارکنانها برای رسیدن به بهبود عملکرد و افزایش توانمندی سازمان
 کاربردی یهاشنهادیپ

های پژوهش نشان داد که هوش هیجانی بر بهبود عملکرد سازمانی یافته کهاینبا توجه به 
دارا  واسطهبهوپرورش استفاده شود که شود از مدیرانی در آموزشمؤثر است پیشنهاد می

 و سبک رهبری را برای بهبود عملکرد بودن هوش هیجانی، در پروسه تغییر، بهترین روش
 شغلی و سازمانی در نظر بگیرد.

ؤثر ای بر بهبود عملکرد سازمانی مها نشان داد که رهبری مبادلهیافته کهاینبا توجه به 
وپرورش نیز از مدیرانی با خصوصیت رهبری شود که در سازمان آموزشاست پیشنهاد می

کارکنان را در نقل و انتقالات داخل سازمانی نیز  طیشراای که کاملاً منعطف بوده و مبادله
 در نظر بگیرد استفاده شود.

شود که تأثیر مثبت هوش هیجانی است پیشنهاد می دهندهنشانها که توجه به یافته با
وپرورش نیز از مدیرانی منعطف، دارای هوش هیجانی بالا و دارای ارتباطات سازمان آموزش

قوی با کارکنان استفاده نماید تا از این طریق با نفوذ در بین کارکنان، در جهت بهبود عملکرد 
 بردارد.سازمان گام 

ها و سمینارهایی برگزار شود که افراد با مزایای گردش شغلی شود کارگاهپیشنهاد می
 آشنا شوند.

ای به منظور بهبود رویکردهای های آموزشی هوش هیجانی و رهبری مبادلهارزیابی دوره
 تحولی.

 هایگیریتصمیم و کارها به هیجانی هوش با مرتبط مباحث و هاارزش انتقال به تشویق

 روزمره.

 ای و مشارکتی.رهبری مبادله و هیجانی هوش بر مبتنی یسازمانفرهنگ ارتقاء
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وپرورش افراد به واسطه دارا بودن هوش هیجانی و کنترل شود که در آموزشپیشنهاد می
عاملی در جهت  عنوانبهاحساس و عواطف خود در برابر مشکلات، گردش شغلی را 

 توانمندی خود و همچنین بهبود عملکرد سازمانی پذیرا باشند.

وپرورش با وجود نگرش و دید باز و دادن شود که رهبران سازمان آموزشپیشنهاد می
آزادی عمل به کارکنان در جهت جابجایی داخل سازمانی، باعث بهبود و ارتقای اهداف 

 سازمانی و عملکرد شوند.

 و آگاهی اجتماعی و کار تیمی بین کارکنان؛تقویت همدلی 

 رجوعاناربابتعمیق و تقویت توان آگاهی از هیجانات، کنترل آن، تشخیص هیجانات 
 و سازوکار ایجاد ارتباط در سطوح کارکنان.

داده  قرا ر هاآنهای سازمانی متناسب با روحیه و تمایلات ها و پستکارکنان در جایگاه
 د ر صورت نیاز صورت پذیرد. کنانکارشوند و گردش شغلی 

 های پژوهشمحدودیت

ه جامع جزبهتوان نتایج آن را از: نمی اندعبارتهای پژوهش حاضر محدودیت ترینمهم
های پژوهش از طریق پرسشنامه های دیگری تعمیم داد. دادهآماری پژوهش به جامعه

، ثیر نظرات و تعصباتهای این پژوهش تحت تأاند که ممکن است یافتهگردآوری شده
دهندگان باشد و این بر صحت نتایج پژوهش تأثیر گذاشته باشد؛ ها پاسخها، قضاوتاندیشه

 ماهیت پژوهش حاضر همبستگی است و امکان استنباط علت و معلولی وجود ندارد.
 پژوهشی یهاشنهادیپ

ملکرد ای بر عی مبادلههای مدیریت سازمان و رهبرپژوهش حاضر در حوزه شیوه
تواند های رهبری و انواع دیگر هوش نیز میسازمانی انجام شد و بررسی تأثیر دیگر سبک

 مفید باشد.
ن، بنابرای؛ وپرورش شهر تهران متمرکز استاین مطالعه فقط بر روی سازمان آموزش

 دیگر نیز باشد. هایسازمانها و تواند شامل ارگانمطالعه آینده می
تری از تواند ابعاد بیشمیانجی مانند تعهد سازمانی می عنوانبه افزودن متغیرهایی دیگر

 قرار دهد. موردبررسیای بر عملکرد سازمان را نقش هوش هیجانی و رهبری مبادله
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های آینده رویکرد پژوهش کیفی و یا تلفیقی از رویکرد شود در پژوهشپیشنهاد می
 سایی عوامل مؤثر بر بهبود هوشکیفی و کمی )روش آمیخته( در ارائه الگویی برای شنا

 هیجانی، رهبری تحولی منابع انسانی و عملکرد سازمانی استفاده شود.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافعی بین نویسندگان وجود نداشته و بیان نشده است.هیچ

 سپاسگزاری
 وپرورش شهر تهران که در انجام این پژوهش مشارکتاز تمامی مدیران و کارکنان آموزش

 شود.داشتند، قدردانی می

 منابع

(. ارائه الگوی شایستگی جهت استفاده در کانون ارزیابی مدیران 1398الدین. )ابراهیمی، صلاح
 وپرورش. رساله دکتری مدیریت آموزشی، دانشگاه تهران.آموزش

. (1403امانی، مهدی؛ میرکمالی، محمد؛ پورکریمی، جواد؛ ابوالقاسمی، محمود و عالی، مرضیه )
-6(، 29) 8های رهبری آموزشی، های رهبری اصیل دانشگاهی. پژوهششناسایی مؤلفه

39.https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.78668.1728   
(. الگوی سیاستی تأثیر هوش هیجانی 1402زاده، فرزانه. )بستان، محمدهادی؛ آرایی، وحید و والی

بر عملکرد سازمانی با رویکرد تحولی در دانشگاه صنعتی شریف. فصلنامه علمی سیاست 
 20.1001.1.23830263.1402.2.1.3.5. 30-7(، 1) 2پژوهی تحول در علوم انسانی، 

 رشته تحولات (. بررسی1399قهرمانی، محمد. ) اعلامی، فرنوش و ساران، حمیده؛ پاکدامن

. 458-439(، 3) 8مدرسه،  مدیریت علمی کیفی. فصلنامه مطالعه یک :آموزشی مدیریت
https://jsa.uok.ac.ir/article_61601_90 

(. بررسی نقش 1400ای، علیرضا؛ مهاجران، بهناز و احمدی، کوثر. )توسلی، داریوش؛ قلعه
میانجی هوش هیجانی در رابطه بین سبک رهبری تحولی و میزان پاسخگویی مدیران 

. 96-79(، 2) 2مدارس. رهبری آموزشی کاربردی، 
https://ael.uma.ac.ir/article_1536.html 

ای مدیران بر عملکرد آفرین و مبادله(. نقش سبک رهبری تحول1397ضا. )جعفری هرندی، ر
-1(، 16) 4های رهبری و مدیریت آموزشی، سازمانی کارکنان دانشگاه قم. پژوهش

35 .https://doi.org/10.22054/jrlat.2019.29684.1354  

https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.78668.1728
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23830263.1402.2.1.3.5
https://doi.org/10.22054/jrlat.2019.29684.1354
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 و اصول بر تکیه با آموزشی مدیریت وظایف و هاهدف ابعاد (. بررسی1399بخت، مریم. )جوان
(، 34) 3انسانی،  علوم مطالعات در نوین دستاوردهای آموزشی. مجله مدیریت هایروش
119-129 .https://www.magiran.com/p2248660 

بر نبوغ سازمانی با نقش (. بررسی تأثیر هوش هیجانی 1402چناری، وحید و ایسوند، مریم. )
سازی اهواز(. کنکاش مدیریت و : کارکنان لولهموردمطالعهمیانجی رهبری مشارکتی )

-https://jmar.ir/wp .57-41(، 2) 3حسابداری، 

content/uploads/2022/08/1401-00133-1 
کارکنان  های هوش سازمانی و تأثیر آن بر عملکرد(. مؤلفه1398سعیدی، احمد و یزدانی، سعید. )

 در شرکت برق استان سمنان. کنفرانس سوم مدیریت، مازندران: بهشهر.
(. مطالعة تأثیر 1396محمد. )؛ ظریفیان یگانه، محمدحسین و صابری، علییمهد دیسشریفی، 

: شبکة ورزش سیمای جمهوری موردمطالعهابعاد هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان )
. 392-373(، 2) 15، ینسازمافرهنگاسلامی ایران(. مدیریت 

10.22059/jomc.2017.62701 
بر (. بررسی تأثیر هوش هیجانی 1397و باقری قربلاغ، هوشمند. ) محمد دیسنسب، طباطبایی

ل : ادارۀ کموردمطالعهسازمانی با توجه به نقش میانجی سرمایه اجتماعی ) عملکرد
. 82-63(، 33) 3ارومیه(. تحقیقات مدیریت آموزشی پاییز،  وپرورشآموزش

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1380602 
(. رابطه گردش شغلی 1391دار، هدی. )و فلاح محمود رضا؛ گوهری، نیالدجمال دیسطبیبی، 

انشگاه علوم پزشکی با عملکرد کارکنان واحد بهداشت محیط مراکز بهداشت تابعه د
(، 3) 17شهید بهشتی. پژوهنده )مجله پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی(، 

126-121 .1339-1-http://pajoohande.sbmu.ac.ir/article  
سازمان. دو فصلنامه  عملکردر (. تأثیر چرخش شغلی ب1400عفت، ساره و سعیدی، محسن. )

 sm5.2021.100090/10.22034. 138-111(، 1) 1های مدیریت دولتی، یافته
آفرین بر عملکرد شغلی (. تحلیل تأثیر رهبری تحول1399و خیری، نوشین. ) محسن دیسعلامه، 

عاطفی کارکنان. رهیافتی در مدیریت -عضو و درگیری ذهنی -از طریق مبادله رهبر
  17.20.1001.1.27170837.1399.1.1.9.8-33(، 1) 1بازرگانی، 

(. تأثیر اقدامات توسعه رهبری بر عملکرد سازمان با 1399فر، علی و شرافتی، نرجس. )فرهادی
 : استانموردمطالعهمیانجیگری سرمایه انسانی و اجتماعی در سازمان تأمین اجتماعی )

  qjo.2021.141871/145.10.22034-168(، 4) 11گلستان(. فصلنامه تأمین اجتماعی، 
کننده  ینیبشیپ(. هوش 1397؛ فتاحی، مهدی؛ واثق، بهاره و نرگسیان، عباس. )اکبریعلفرهنگی، 

: بررسی روابط میان هوش معنوی، هوش عاطفی و رهبری نیآفرتحولرهبری 

https://doi.org/10.22059/jomc.2017.62701
http://pajoohande.sbmu.ac.ir/article-1-1339-
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.27170837.1399.1.1.9.8
https://doi.org/10.22034/qjo.2021.141871
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 .112-95(، 15) 43 تحول،  مطالعات مدیریت، بهبود و .نیآفرتحول
https://ensani.ir/fa/article/219810/ 

-(. بررسی رویکرد استراتژی هوشمند در امنیت اطلاعات. ماهنامه علمی1395گلستانی، امین. )
ir.imi.ir/articlehttp://tadb- .32-27(، 285) 27 آموزشی تخصصی مدیریت تدبیر، 

3323-1 
ای بر عملکرد سازمان در سازمان (. تأثیر هوش هیجانی و رهبری مبادله1401محمدی، شیدا. )

نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت بازرگانی، دانشگاه اجتماعی استان هرمزگان. پایان
 المللی قشم.پیام نور مرکز بین
(. بررسی تأثیر گردش شغلی )جابجایی شغلی( بر 1395زاده، محمود. )ناصرپور، نادیا و رضایی

در بانک مرکزی جمهوری اسلامی  شناختیروانعملکرد کارکنان از طریق توانمندسازی 
های نوین مدیریت، نوآوری و کارآفرینی، تهران: المللی پارادایمایران. دومین کنفرانس بین

 https://civilica.com/doc/556125 دانشگاه شهید بهشتی.
(. بررسی و مقایسه رابطه بین هوش سازمانی و رهبری تیمی در بین اعضای 1398نعمتی، سعید. )

نامه . پایان1397 -1398های دولتی شیراز در سال تحصیلی دانشگاه یعلمئتیه
 کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه اصفهان.

 (. بازنمایی1399م، عبدالرحیم. )ابراهی نوه اله وعزیزی، نعمت شیربگی، ناصر؛ نعمتی، سمیه؛

 در مجلات منتشرشده مقالات بر تأکید با ایران در آموزشی مدیریت رشتة هویت

. 262-225(، 1) 13آموزشی،  هاینظام در ریزیبرنامه و تخصصی. مدیریت
10.29252/mpes.13.1.225 

(. رابطه بین هوش هیجانی و 1399محمدی، عماد. )؛ نیستانی، سمیه و گلیدمه دیسویسه، 
پیرو. سومین همایش علوم انسانی  -بر نقش میانجی مبادله رهبر تأکیدخلاقیت با 

های نوین در عرصه علم و فراعلم(، مشهد: دانشگاه فردوسی. )پیشرفت
https://civilica.com/doc/1115048. 
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