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Abstract:  

This study aimed to identify and explain the influencing and influenced factors of emotional intelligence in public organizations 

using a meta-synthesis approach. This qualitative study employed a meta-synthesis approach based on the seven-step method 

by Sandelowski and Barroso. These steps included formulating research questions, conducting a systematic literature review, 

selecting relevant studies, extracting data, synthesizing and analyzing findings, performing quality control, and presenting 

results. The study population comprised reputable Persian and English scholarly articles published between 2014 and 2024, of 

which 31 studies were selected after rigorous screening. Data were analyzed through open coding, and inter-rater reliability 

was assessed using the Kappa coefficient. The findings revealed that factors related to emotional intelligence could be 

categorized into two main groups: facilitating and inhibiting factors. Among influencing factors, nine facilitators (such as social 

personality, strategic thinking, organizational commitment, mindfulness, and work experience) and three inhibitors (including 

perceived stress, organizational trauma, and dark personality traits) were identified. Among influenced factors, fourteen 

facilitators (such as job performance, job adaptability, quality of work life, innovative behavior, employee well-being, and 

knowledge sharing) and three inhibitors (including organizational silence, job burnout, and counterproductive work behaviors) 

were identified. The results highlight that emotional intelligence plays a critical role in improving job performance and 

adaptability in public sector employees, and its enhancement depends on strengthening facilitating factors and mitigating 

organizational barriers. The conceptual model developed can serve as a practical framework for public sector managers to 

enhance employees’ emotional intelligence and organizational effectiveness. 
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 چکیده

و    یفیپژوهش از نوع ک   نیا  .است  بیفراترک  کردیبا استفاده از رو   یدولت  یهادر سازمان   ی جانی از هوش ه  ریرپذیو تأث  رگذاریعوامل تأث  نییو تب  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا
وجو مند متون، جستپژوهش، مرور نظام   یهاشامل طرح پرسش ساندلووسکی و بارسو   گانه روشبه هدف مطالعه، مراحل هفت   یابیدست  یانجام شد. برا  بیفراترک  کردیبا رو 

  ی معتبر داخل  یکار گرفته شد. جامعه پژوهش شامل مقالات علمبه   ج یارائه نتا  تیو در نها  تیفیکنترل ک  ها،افته ی  ل یو تحل  ب یها، ترکو انتخاب مطالعات مرتبط، استخراج داده 
و با استفاده از    لیباز تحل  یها با روش کدگذارانتخاب شدند. داده   یینها  لیتحل  یمطالعه برا  31  هیاول  یبود که پس از غربالگر  2024تا    2014  یدر بازه زمان  یو خارج

. در بُعد  اندیبندو عوامل بازدارنده قابل طبقه   کنندهتیعوامل تقو  ی در دو دسته کل  یجانینشان داد که عوامل مرتبط با هوش ه   لیتحل   جینتا  .شدند  یسنجییشاخص کاپا روا
شده،  استرس ادراک  ری)نظ هعامل بازدارند  3( و  یتجربه کار   ،یآگاهذهن   ،یتعهد سازمان  ک،یتفکر استراتژ  ،یاجتماع  تیشخص   ری)نظ  کنندهتیعامل تقو  9 رگذار،یعوامل تأث

  ، یکار  یزندگ  تیفیک  ، یشغل  یرندگیپذ  ،ی)مانند عملکرد شغل  کنندهتیعامل تقو  14  ر،یرپذ یدر بعُد عوامل تأث  نیشد. همچن  یی( شناساکیتار  یهایژگیو   ، یسازمان  یتروما
 ن یا  جینتا  .دیگرد  ییمخرب( شناسا  یکار  یرفتارها  ،یشغل  یفرسودگ  ،یسکوت سازمان  ریعامل بازدارنده )نظ  3دانش( و    یگذارکارکنان، اشتراک  یستیرفتار نوآورانه، بهز

و کاهش موانع    گرل یعوامل تسه  تی آن در گرو تقو  یکند و ارتقا  فایکارکنان ا  یشغل  یرندگیدر بهبود عملکرد و پذ  ینقش مهم  تواندی م  یجانی مطالعه نشان داد که هوش ه
مورد استفاده قرار    یسازمان  ییکارا  شیکارکنان و افزا  یجانیهوش ه  یجهت ارتقا  یدولت  رانیمد  یبرا  ییبه عنوان راهنما  تواندیشده م ارائه   یاست. مدل مفهوم  یسازمان

 .ردیگ
 

 عوامل بازدارنده کننده؛تیعوامل تقو ب؛یفراترک ؛یدولت یهاسازمان ؛یجانیهوش هکلیدواژگان: 

  . مندنظام  بیفراترک  کی:  یدولت  ی هادر سازمان   یجانیهوش ه  هیعوامل دوسو  ییشناسا(.  140۵)  مهران.  ،ییکلا  عیبا  ی رضا. و مختار  ،یکاظم   جیداود. ور  ،ی اکجوریمحسن. ک  ،یل یاو  یقمنحوه استناددهی:  
 . 19-1(، 2)3، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت،
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 مقدمه 

فرد   ییمفهوم به توانا  نیرا به خود جلب کرده است. ا   یسازمان رانی توجه پژوهشگران و مد ر،یاخ یهادر دهه  یشناختروان  یهاسازه  نیتراز مهم  یکیبه عنوان    یجانیهوش ه

 ، یفرد نیروابط ب  ،یشغل  تیدر موفق  نیادیبن  یدارد و نقش  اره اش  یو رفتار   ی شناخت  یندها یفرا  لیتسه  یبرا  گرانیخود و د  جاناتیمؤثر ه  یر یکارگو به   میدرک، تنظ  ،ییدر شناسا 

  ، ی تعارض نقش، فشار کار  یهاغالباً با چالش   ی کار  ی هاط یکه مح  ،یدولت  یها. در سازمان (Jiménez-Picón et al., 2021)   کندی م  فا یا  ی و عملکرد سازمان  ی روان  یستیبهز 

منجر شود    یتعاملات کار  ی کاهش تعارض، و ارتقا  ،یریگم یبه بهبود تصم  تواندی م  جانات،یه  ت ی ر یکارکنان در مد  ییتوانا   اند،ه همرا  یانسان  دهیچی و روابط پ  کیبوروکرات  یساختارها 

(Sajadi et al., 2012) . 

و  یط یمح یکه به افراد در مقابله با فشارها  شودی م  فیتعر  یو اجتماع  یعاطف یهایستگی شا  ،یرشناختیغ یهااز مهارت  یاعنوان مجموعهبه  یجانی هوش ه ،ینظر   دگاهید  از

  ی شغل  یو کاهش فرسودگ   یکار   یزندگ  تیفیک  یارتقا  با  یجان ی اند که سطوح بالاتر هوش هها نشان داده . پژوهش(Ahad et al., 2021)  کندی کمک م  یسازمان   یهانقش   یفایا

سازگارانه    یاوه یکرده و به ش  جادی ا  یترسازنده   یفردنیبالا قادرند روابط ب  یجانیهوش ه  یکارکنان دارا  ن،ی. افزون بر ا(Yousefli et al., 2022)کارکنان مرتبط است    انیدر م

 . (Agbelie & Aliyu, 2022)است  یاتیح یدولت یهاسازمان  یای پو طی که در شرا ی مواجه شوند، امر  یطیمح  راتییبا تغ

  ی هایستگی شا  ی ریگدر شکل   ید یکل  ی رهایاز متغ  یکیبه عنوان    ی مثال، تجربه کار  یباشند. برا   رگذاریکارکنان تأث  یجان ی هوش ه  ی بر رشد و ارتقا  توانند ی م  یمختلف  عوامل

 ,.Ahad et al)کارکنان را بهبود دهند  یجانیسطح هوش ه توانندی م  یمثبت و تعهد سازمان ینگرش کار  نی. همچن(Agbelie & Aliyu, 2022)شناخته شده است  یعاطف

بروز سکوت    زه،یبه کاهش انگ  توانندی که م  شوندیشناخته م   یجان ی بروز و توسعه هوش ه  ریدر مس  ی جد  یبه عنوان موانع  یسازمان  ی شده و تروما. در مقابل، استرس ادراک (2021

توجه به عوامل    تیاهم  هاافتهی  نی. ا(Mirzaei & Abdollahzadeh Namanloo, 2023; Moallemian et al., 2021) تعارضات منجر شوند    شیو افزا  یسازمان 

 . دهندی نشان م  یدولت  یهادر سازمان   یجانیسطوح هوش ه نییرا در تب  یطیو مح یفرد 

اند که هوش  ها نشان داده به همراه داشته باشد. پژوهش   یو سازمان  یعملکرد فرد  یبرا  یمتعدد   یامدها یپ  تواندی اثرگذار م  یر یخود به عنوان متغ  ی جانیهوش ه  گر،ید  یسو   از

  ی جان یهوش ه  انیم  نی. همچن(Arokia Selvi & Aiswarya, 2023; Nik Akhtar, 2023)  شودی کارکنان منجر م   یشغل  یرندگی و پذ  یعملکرد شغل   شیبالا به افزا  یجانیه

. (Yousefli et al., 2022)داشته باشد  ی و استرس شغل ی در کاهش فرسودگ  ینقش مهم  تواندی امر م نیگزارش شده است که ا ی رابطه مثبت و معنادار  یکار  ی زندگ تیفیو ک

  تواند ی و م  (Shirvani & Sarighi Esfistani, 2014)مرتبط است    ی سازمان  یشهروند   یش رفتارها یمخرب و افزا   ی کار  ی با کاهش رفتارها  یجان ی هوش ه  ن،یافزون بر ا

 .(Jawaheer, 2020)دهد   شیکارکنان نسبت به سازمان را افزا یشناختروان  تیحس مالک

نشان داده شده است که هوش    ر یاخ  یها. در پژوهشکندی م   فا یها انوآورانه در سازمان   یو رفتارها   ینوآور   ی هات یقابل  یدر ارتقا   یر ینقش چشمگ  نیهمچن  یجانی ه  هوش

  ج یهمسو با نتا  افتهی  نی. ا(Jegerson et al., 2024) مثبت دارد    ریتأث  یدولت  یهاخدمات در سازمان   ینوآور   یهات یبر ظرف  ،یجو تنوع و فرهنگ نوآور   تیتقو   قی از طر  یجانیه

. درواقع،  (Rima et al., 2023)ارتقا دهد    یبهداشت  یهارا در سازمان   یعملکرد نوآور   تواند ی م  ،یهوش فرهنگ  یگر ی انجیبا م  ،یجان یهوش ه  دهدی است که نشان م   یپژوهش

  ش یرا افزا  یسازمان   یورو بهره   ینوآور جهیبپردازند و در نت یترمثبت   یفرهنگنیکنند، به تعاملات ب  جادی ا  یترنه خلاقا  یکار  یهاط یبالا قادرند مح  یجانی هوش ه  یکارکنان دارا

 دهند. 

ارتقا   یریگدر شکل   یرهبر  یهاو سبک   یتیشخص  یهای ژگی بر نقش و  نیهمچن  مطالعات از عوامل    ی کیبه عنوان    یاجتماع  تی اند. شخصکرده   دیتأک  یجان ی هوش ه  یو 

را    یجانیکارکنان، هوش ه  یعاطف  هدتع  یارتقا  ق یاز طر   تواندی م  زین  نیآفرتحول   ی، و رهبر(Ganj Bakhsh et al., 2024)شده است    ییشناسا   ی جانیهوش ه  کنندهت یتقو

و   یجان ی( با کاهش هوش هیآزار و روان  سمیاولیماک   ،یفتگی)مانند خودش  کیتار  یتیشخص  یهای ژگیوجود و  گر،ید  ی. از سو(Pulido-Martos et al., 2023)توسعه دهد  
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به    شیمثبت و کاهش گرا   ینقش رهبران در پرورش فرهنگ سازمان   تیبر اهم  هاافته ی  نی. ا(Rico-Bordera et al., 2024)اثربخش همراه بوده است    یروابط کار   فیتضع

 دارند.  دیتأک یدولت   یکار یهاط یدر مح  کیتار  یرفتارها 

آموزش هوش مثبت موجب بهبود معنادار هوش    یهابرنامه   ینمونه، اجرا  ی کنند. برا  فایا  ی جانیهوش ه  یدر ارتقا   ینقش مهم   توانند ی م  ی مداخلات آموزش  ن،یبر ا   افزون

  ی برا   یبستر مناسب  تواندی ها مو سازمان   هاگاه در دانش  یکیآموزش الکترون یهانظام  تیطور مشابه، تقو. به (Mokund Hosseini et al., 2018)کارکنان شده است   یجانیه

  ر یپذانعطاف   یر یادگی  یهافرصت   یساز مداخلات، با فراهم   ن ی. ا(MirTaghian Rudsari & Kiakojouri, 2016)کارکنان فراهم سازد    ی و اجتماع  ی جانیه  یهاتوسعه مهارت 

 .(Kiakojouri, 2024)کمک کنند  یسازمان یهاکارکنان در مواجهه با چالش  یجان ی ه یسازگار ت یظرف یبه ارتقا   توانندی و مستمر، م

 نی در رابطه ب ی انجینقش م  یجان ی مثال، هوش ه  یاثرگذار باشد. برا  یسکوت سازمان رینظ یی هاده ی بر کاهش پد  تواندی م  ی جانیکه هوش ه دهد ی شواهد نشان م ن،یبر ا  علاوه

هوش    ن، ی. همچن(Bazyar Dizabadi et al., 2021)دهد    شیو انتقادات سازنده را افزا   هاده یا  انیکارکنان به ب  لیتما  تواندیو م  کند ی م  فایا  یو سکوت سازمان  یجو سازمان

  ن ی. در چن(Sajadi et al., 2012)کند    یریجلوگ  یکار  یهاط یو کاهش اضطراب، از بروز مشکلات سلامت روان در مح  یشناختروان   یآور تاب   تیبا تقو   تواندی م  یجانیه

 برخوردار باشند.   یشتر یب یدار ی از پا یطیمح  یکرده و در برابر فشارها تی ریمد   خشاثرب  یاوه یخود را به ش جاناتیه توانندی کارکنان م ،یطیشرا

از عوامل فردنه   یجانیکه هوش ه  دهندی نشان م  یبه روشن  نیشیپ  یهاپژوهش  یهاافتهی بلکه خود ن  یطیو مح  یتنها  از    یابر مجموعه گسترده   تواندی م   زیمتأثر است، 

. (Baluch Zadeh, 2022)دارد    یمنابع انسان  ملکردع  یدر ارتقا   ی نقش مهم  یجانیتهران نشان داد که هوش ه  یدر شهردار   ینمونه، پژوهش  ی اثر بگذارد. برا  یسازمان   یرها یمتغ

فراهم    ی مال  یهای ریگم یبهبود تصم  یرا برا   نهیکند و زم  لیها را تعد سازمان   یو عملکرد مال  ک یتفکر استراتژ  انیرابطه م تواندی م   یجان یمشخص شده است که هوش ه  نیهمچن

مداخلات مؤثر   ی در طراح  یدولت  یهاسازمان  رانی به مد   تواندی ( مر یرپذ یو تأث رگذاریتأث ریعنوان متغ)به ی جانیدوگانه هوش ه ابعادرو، درک  نی. از ا (Ravan Shad, 2023)آورد 

 کارآمد کمک کند.  یمنابع انسان یهااست یو س

مند مرور  صورت نظام موجود به   یهاضرورت دارد که پژوهش   ، یدولت  یهاکارکنان سازمان   یعملکرد و سلامت روان   یدر ارتقا   ی جانیهوش ه  یاتیو ح  ی توجه به نقش چندبعد  با

عوامل در    نیا   یبندو طبقه  ییبه دنبال شناسا   ب،ی فراترک  روش. پژوهش حاضر با استفاده از  د یسازه به دست آ   نیا   ریرپذیو تأث  رگذاریجامع از عوامل تأث  یر یشوند تا تصو  بیو ترک

 و عوامل بازدارنده است.  کنندهت یعوامل تقو  یقالب دو دسته کل

 شناسی پژوهش روش

های استخراج شده از مطالعات کیفی دیگر با موضوع مرتبط و  استفاده شده است. فراترکیب نوعی مطالعه کیفی است که اطلاعات و یافته  فراترکیب  روش  از  پژوهش  این  در

شود. فراترکیب مرور یک تاریخچه  ها با سوال پژوهش تشکیل میکند. در نتیجه نمونه مورد نطر برای فراترکیب، از مطالعات کیفی منتخب و بر اساس ارتباط آن مشابه را بررسی می

های این مطالعه هاست. به عبارتی؛ فراترکیب  پیشینه کیفی موضوع مد نظر نیست. همچنین تجزیه و تحلیل داده ثانویه و داده اصلی از مطالعات منتخب نیز نیست؛ بلکه تحلیل یافته

کند. فرا ترکیب  ها را ایجاد میها، یک ترکیب تفسیری از یافتهرد و بجای ارائه خلاصه جمعی از یافتهشود؛ تمرکز داهای کیفی که لزوماً مبانی نظری وسیعی را شامل نمی بر مطالعه 

پردازد و با این روش، دانش  های جدید و اساسی میها و استعارههای کیفی مختلف به کشف موضوعمند برای پژوهشگران از طریق ترکیب پژوهشبا فراهم کردن نگرشی نظام

های  های پژوهشآورد. فراترکیب مستلزم این است که پژوهشگر بازنگری دقیق و عمیقی انجام دهد و یافتهای را به مسائل به وجود می دهد و دید جامعه و گستردهتقا می جاری را ار

تری از پدیده بررسی شده را نشان  کنند که نمایش جامعاد میهایی را آشکا و ایجهای اصلی پژوهش، پژوهشگران واژههای مقالهکیفی مرتبط را ترکیب کند. از طریق بررسی یافته

منظور تحقق هدف مقاله، یعنی عوامل موثر و تاثیر پذیر از  هایش است. به کند که بزرگتر از مجموع بخشای را حاصل میمند، استفاده از فراتلفیق نتیجهدهد. مشابه نگرش نظاممی 
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نشان داده    1( استفاده شده است که خلاصه این مراحل در شکل شماره  2007)  1ای سندلوسکی و باروسو هوش هیجامی با روش فراترکیب، در این پژوهش از روش هفت مرحله

 شده است. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مند پیشینه.باروسو یا همان فرآیند گردآوری نظام و سندلوسکی ایمرحله هفت روش . 1شکل 

 گام اول: تنظیم سوالات پژوهش: 

، چهار سوال برای عوامل تشکیل دهنده هوش هیجانی عنوان شده است که شامل چهار قسمت  1شود در جدول  چهارسؤالی استفاده می  الگوریتم  یک  از   قسمت  این  انجام   برای

 چه چیزی، چه کسی، چه زمانی و چگونگی انجام پژوهش است. 

 سوالات پژوهش  . 1جدول 

 الگوریتم چهار سوالی پژوهش  الگوریتم چهار سوالی  ردیف 

1 What-  هیجانی  های پسران  و  هاپیشران  ها، شاخص است؟  شده  تنظیم فراترکیب  مطالعه چیز چه  یافتن  برای   چیزهایی   چه  هوش 

 هستند؟

2 Who-  جامعه شامل متون مقالات علمی به زبان فارسی و   پژوهش این در جامعه مورد مطالعه کدام است؟

 انگلیسی معتبر در نظر گرفته شده است.

3 When- تا    1393میلادی و    2024تا    2014های  در این پژوهش بین سال هایی است؟ دامنه زمانی انجام پژوهش چه سال

 شمسی  1403

4 How-  ها به روش تحلیل مقالات پیشینهنحوه گردآوری داده روش انجام مطالعه چگونه است؟ 

 مند متون گام دوم: بررسی نظام

 
1.Sandelowski and Barroso 

 پژوهش سؤالات تنظیم

مند نظام پیشینۀ  انجام  

های مناسبجست و جوی انتخاب و پژوهش  

 استخراج اطلاعات 

های کیفیتجزیه و تحلیل و یافته   

 کنترل کیفیت

ها ارائه یافته   
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های  های منتشر شده در مجلات علمی مختلف و معتبر داخلی و خارجی و همچنین منابع عمومی و سایتمند مقالات و پژوهشدر این مرحله پژوهشگر به جست و جوی نظام

شود. این واژگان در جدول  گان کلیدی مرتبط گزینش می پردازد. ابتدا واژ های معتبر خارجی و داخلی با هدف تعیین اسناد معتبر، موثق و مرتبط در بازه زمانی مناسب میسازمان

 فهرست شده است.  2شماره 

 سوالات پژوهش  . 2جدول 

 فارسی های واژه کلید های انگلیسی کلید واژه ردیف 

1 Intelligence هوش 

2 Emotional intelligence  هوش هیجانی 

 

های بکاررفته  در  های کلیدی انگلیسی و فارسی جست و جو شدند که واژهها و مطالب با واژههای معتبر مقالات، پایان نامهسپس از طریق موتورهای جست و جو و سایت

 است.  3های معتبر به شرح جدول شماره موتورهای جست و جو و سایت

 سوالات پژوهش  . 3جدول 

 فارسی  انگلیسی 

Emerald insight ( پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهیSID ) 

Science Direct(Elsevier) ( ایران   مگ) ایران مجلات  پایگاه 

Springer  ایران داک 

Taylor & Francis online  سیویلیکا 

Wiley online library - 

Google Scholar - 

 

 گام سوم: جست و جو و انتخاب متون مناسب 

ها اعتمادی نیست. به محض اینکه مقالات برای  های ارائه شده در آن هایی است که به یافتهها و کتابدر این گام باید کیفیت مطالعه ارزیابی شود. هدف این مرحله حذف مقاله

های  هایی است که پژوهشگر به یافتهشناختی مطالعه را ارزیابی کند. هدف از این گام حذف مقالههای مطالعه بررسی شد، در قدم بعدی پژوهشگر باید کیفیت روانتناسب با مولفه

ای را که باید در ترکیب وجود داشته باشد، رد کند. بر اساس مشورت با خبرگان )اساتید دانشگاه و متخصصن امر( در این  ارائه شده اعتمادی نداشته باشد؛ بنابراین ممکن است مقاله

است. این روش برای ارزیابی  شود. این معیارها شامل ده سوال  گام منابع یافت شده در مرحله پیش به صورت گام به گام بر اساس معیارهای پذیرش یا عدم پذیرش بررسی می 

 کند تا مفهوم پژوهش کیفی را بهتر درک نماید. سوالات بر موارد زیر تمرکز دارد: شود. این ده سوال به پژوهشگر کمک میکیفیت مطالعات اولیه پژوهش کیفی استفاده می 

 اهداف پژوهش )بررسی اینکه مقاله دارای هدفی مشخص و معینّ است(.  -1

 ترین روش است؟(. ترین یا علمیترین مناسبمنطق روش )از چه روشی استفاده شده است و آیا این روش منطقی -2

 ها و ابزارهای پژوهش و منابع را تعریف کرده باشد(. ها، روشخوبی موضوع، اهمیت موضوع، اهداف و پرسشطرح پژوهش )بررسی اینکه پژوهشگر به -3

 شود(. روش نمونه برداری )نمونه بخشی از جامعه است که با روشی که از پیش تعیین شده است انتخاب می -4

 ها از ابزارهای استاندارد و رایج در این حوزه استفاده شده است؟(. آوری دادهها )آیا برای جمعجمع آوری داده -۵

 انعکاس پذیری )شامل رابطه پژوهشگر و شرکت کنندگان(  -6

 ها   بیان واضح و روش یافته -9دقت  تجزیه و تحلیل    -8ملاحظات اخلاقی     -7
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تواند امتیازاتی را که به هر کند؛ بنابراین او میدهد و سپس یک فرم را ایجاد می ارزش پژوهش: در این مرحله پژوهشگر به هر کدام از این سوالات یک امتیاز کمی می   -10

 دهد جمع کند و به آسانی و به اجمال مجموعه مقالات را بررسی کند و نتایج ارزیابی را ببیند. مقاله می 

پژوهش برای تجزیه و تحلیل اطلاعات انتخاب شد. فرآیند پالایش و بازبینی   31مطالعه حذف و    49مطالعه،    80(، از میان  2در این مرحله پس از مراحل پایایش )مطابق شکل  

 آورده شده است.  2های ورود و خروج مذکور به طور اجمالی در شکل  با توجه به ملاک

 

 

 فرآیند انتخاب نهایی مقالات . 2 شکل

 

 متون  اطلاعات استخراج: چهارم   گام

بندی  ها  بر اساس مرجع مربوط به هرمقاله شامل نام و نام خانوادگی پژوهشگر یا پژوهشگران، کشور، عنوان مقاله و سال انتشار طبقههای پژوهش، اطلاعات مقاله استخراج یافته

 های نهایی به روش تحلیل متن مطالعه شدند. نتایج به دست آمده از این مرحله در جداول زیر نشان داده شده است. شود. در این مرحله مقالهمی

 عوامل تاثیر پذیر از هوش هیجانی  . 4جدول 

هوش   عنوان کشور  سال  محققان  ردیف  سنجش  مقیاس 

 هیجانی 

 عامل تاثیر پذیر 

  سبک   با  هوش هیجانی  بین  رابطه  بررسی ایران  1403 همکاران  و آقارحیمی 1

  مطالعه   مورد)  مدیران   استراتژیک  رهبری

 ( گچساران  واحد  اسلامی  آزاد دانشگاه 

  رهبری   سبک پرسشنامه 

     استراتژیک

هیجانی   تاثیر ایران  1402 اختر  نیک 2   شغلی   عملکرد  بر  هوش 

  میراث   و  دستی  صنایع  اداره  کارکنان

 بندرعباس  فرهنگی

 شغلی  عملکرد پرسشنامه 

هیجانی  تاثیر ایران  1401 زاده  بلوچ  3   منابع   عملکرد  بر  هوش 

 تهران  شهر  شهرداری در  انسانی

 انسانی  منابع  عملکرد پرسشنامه 

هیجانی  بین  رابطه ایران  1401 همکاران  و یوسفی  4   کیفیت   و  هوش 

 معلمان  کاری زندگی

 کاری  زندگی کیفیت پرسشنامه 

  با   سازمانی  سکوت  بر  سازمانی  جو  تاثیر ایران  1400 بازیاردیزآبادی  5

هیجانی   میانجی  نقش  به  توجه   هوش 

 قائمشهر   شهرستان شهرداری کارکنان

 سازمانی   سکوت پرسشنامه 

  پذیرندگی   بر  سازمانی  آوری  تاب  تاثیر ایران  1397 همکاران  و بنیادی 6

  5  و   2  ،1  مناطق های  شهرداری  در   شغلی

 تهران 

 شغلی  پذیرندگی  پرسشنامه 

 شغلی   فرسودگی پرسشنامه  شغلی   فرسودگی در هوش نقش  ایران  1396 مرادی و همکاران  7

80تعداد کل مقالات یافت شده=   

31تعداد مقالات غربال شده=   

49تعداد مقالات رد شده=  
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  بر  هوش هیجانی های مولفه تاثیر  بررسی ایران  1393 شیروانی  8

  رفتارهای   و  مخرب   کاری   رفتارهای 

 سازمانی   شهروندی

 مخرب  کاری رفتارهای  پرسشنامه 

  امارات 2024 همکاران  و  جگرسون 9

 عربی  متحده

هیجانی  تاثیر   های قابلیت  بر   هوش 

  و   جوی   تنوع   نقش   با   خدمات   نوآوری

   دولتی بخش  در نوآوری  فرهنگ

  نوآوری   های قابلیت پرسشنامه 

  و   جوی  تنوع  خدمات

 نوآوری   فرهنگ

  عربستان  2023 همکاران  و ریما 10

 صعودی 

هیجانی   تاثیر   با   نوآورانه   رفتار   بر   هوش 

  در   فرهنگی  هوش  میانجی  نقش

   بهداشتی موسسات

  هوش -  نوآورانه   رفتار پرسشنامه 

 فرهنگی

  و   سلوی  آروکیا 11

    آیسواریا

هیجانی   بین  رابطه  بررسی هند 2023   و   هوش 

  خودرو   بخش  کارکنان  شغلی  پذیرندگی 

 هند  چنای در

 شغلی  پذیرندگی  پرسشنامه 

هیجانی  بین  رابطه نیجریه  2021 همکاران  و   آکانی 12   بهزیستی   و  هوش 

  در   شغل  -فرد  تناسب  طریق  از   کارکنان

  نیجریه   کشور   در  دانشگاهی   کارکنان   بین

  معادلات   سازی مدل  رویکرد  یک)

 ( ساختاری

 کارکنان  بهزیستی پرسشنامه 

هیجانی  تأثیر آفریقا  2020    جاواهیر 13   مالکیت   بر  هوش 

  دولتی   بخش  در  کارکنان  روانشناختی

 آفریقا  در موریس

 روانشناختی  مالکیت پرسشنامه 

 کارکنان 

هیجانی  بین  رابطه هند 2018    تامتا 14   اشتراک   با  هوش 

 هند  در  دانش گذاری 

 دانش  گذاری  اشتراک پرسشنامه 

 

 عوامل تاثیرگذار بر هوش هیجانی  . 5جدول 

 عامل تاثیر گذار  مقیاس سنجش   عنوان کشور  سال  محققان  ردیف 

و    گنج 1 بخش 

 همکاران 

 اجتماعی  شخصیت پرسشنامه  هوش هیجانی بر  اجتماعی  شخصیت تاثیر ایران  1403

  مالی  عملکرد  بر  استراتژیک  تفکر  تاثیر  بررسی ایران  1402 روانشاد  2

    هوش هیجانی  میانجی  نقش به   توجه با سازمان 

 استراتژیک  تفکر پرسشنامه 

  زاده   عبداله  و   میرزایی 3

 نامانلو 

  سکوت   با   شده  ادراک   استرس   رابطه  بررسی ایران  1402

هیجانی  میانجی  نقش:  سازمانی   مورد)  هوش 

 ( شمالی  خراسان اجتماعی تامین  سازمان: مطالعه

 شده   ادراک استرس پرسشنامه 

  سکوت   و  سازمانی  ترومای   علی   رابطه  بررسی ایران  1400 معلمیان  4

هیجانی   میانجی  نقش  به  توجه  با  سازمانی   هوش 

 ( ملت بانک  شرکتهای: مطالعه مورد)

 سازمانی  ترومای پرسشنامه 

و    مکوند 5 حسینی 

 همکاران 

هوش    بر  مثبت  هوش  آموزشی  مداخله  تاثیر ایران  1397

 بهادار اوراق بورس  سازمان کارکنان   هیجانی

و   مشاهده 

 پرسشنامه 

  هوش  آموزشی  مداخله

 مثبت

 تاریک  هایویژگی پرسشنامه  هوش هیجانی  و تاریک هایویژگی بین ارتباط اسپانیا  2024 بوردرا و همکاران  6

و   7 مارتوس  پولیدو 

 همکاران 

 تحلیل هوش هیجانی  و  آفرین تحول ارتباط رهبری اسپانیا  2023

 چندسطحی 

 آفرین  تحول رهبری

  سطح  مدیران  هوش هیجانی   بر   کاری   تجربه  تأثیر غنا 2022 آگبیلی و آلیو 8

 غنا  بیمه صنعت   در متوسط

 کاری  تجربه کمی
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  اساتید  هوش هیجانی  و   سازمانی   تعهد   کاری،   نگرش  مالزی  2021 احد و همکاران  9

 مالزی  ای  حرفههای  کالج

  تعهد  کاری،  نگرش  پرسشنامه 

 سازمانی 

و   10 پیکن  جیمنز 

 همکاران 

کشورهای   2020

 اروپایی 

 آگاهی  ذهن مرور سیستماتیک  ربطه ذهن آگاهی با هوش هیجانی 

 هیجان تنظیم پرسشنامه  اثر تنظیم هیجان بر هوش هیجانی  آمریکا  2017 پنا و همکاران  11

 هایافته 

 های کمی گام پنجم: تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته

های کیفی از روش کدگذاری باز انجام شده است. بدین منظور، ابتدا تمام عوامل استخراج شده از مطالعات، کد باز در نظر در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل و تلفیق یافته

های( پژوهش شکل گرفته است. در جداول  ترتیب مفاهیم )تمبندی شده است. به این  ها، در یک مفهوم مشابه دستهگرفته شده است. سپس با درنظر گرفتن معنای هر یک از کد

 زیر عوامل و پیامدها به طور خلاصه درج شده است. 

 دسته بندی محقق برای عوامل تاثیر گذار و تاثیر پذیر  . 7جدول 

 کنند. این عوامل نقش مثبت ایفا می عوامل تقویت کننده:  1

 کمرنگ گردد. جی به تدرشود هوش هیجانی این عوامل باعث می موانع: 2

 

 هوش هیجانی  از پذیر تاثیر دسته بندی عوامل. 8جدول 

 محقق  بندی  دسته مقالات  از  مستخرج  ابعاد ردیف 

 کننده  تقویت شغلی   عملکرد 1

 کننده  تقویت    استراتژیک   رهبری سبک 2

 کننده  تقویت شغلی   پذیرندگی  3

 کننده  تقویت کاری  زندگی کیفیت 4

 مانع  سازمانی   سکوت 5

 کننده  تقویت سازمانی  عملکرد 6

 مانع  شغلی   فرسودگی 7

 مانع  مخرب  کاری رفتارهای  8

 کننده  تقویت      خدمات نوآوری  هایقابلیت 9

 کننده  تقویت جوی  تنوع 10

 کننده  تقویت نوآوری   فرهنگ 11

 کننده  تقویت    نوآورانه   رفتار 12

 کننده  تقویت فرهنگی  هوش 13

 کننده  تقویت شغلی  پذیرندگی  14

 کننده  تقویت کارکنان  بهزیستی 15

 کننده  تقویت کارکنان   روانشناختی مالکیت 16

 کننده  تقویت دانش  گذاری  اشتراک 17
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 عوامل تاثیرگذار بر هوش هیجانی بندی دسته . 9جدول 

 محقق  بندی  دسته مقالات  از  مستخرج  ابعاد ردیف 

 کننده  تقویت اجتماعی  شخصیت 1

 کننده  تقویت استراتژیک  تفکر 2

 مانع  شده   ادراک استرس 3

 مانع  سازمانی  ترومای 4

 کننده  تقویت مثبت هوش  آموزشی مداخله 5

 مانع  تاریک  هایویژگی 6

 کننده  تقویت آفرین  تحول رهبری 7

 کننده  تقویت کاری  تجربه 8

 کننده  تقویت کاری  نگرش  9

 کننده  تقویت سازمانی  تعهد 10

 کننده  تقویت آگاهی  ذهن 11

 کننده  تقویت هیجان تنظیم 12

 

 کیفیت  کنترل: ششم  گام

های ورودی و خروجی ارائه شده است در گام دوم، اعتبار علمی ناکافی در این پژوهش سعی بر آن دشه است تا از منابع معتبر علمی استفاده شود و منابعی که با توجه به ملاک

استفاده شده است.در این پژوهش، پژوهشگران برای کنترل مفاهیم   داشتند، در فرآیند فراترکیب مورد از چرخه مطالعه خارج شدند. همچنین برای حفظ کیفیت مطالعه از شاخص کاپا

ست. برای این منطور یک پرسشنامه  استخراجی مطالعات بررسی شده، از مقایسه نظرات خود با یک خبره دیگر )دارای دکتری مدیریت دولتی و متخصص حوزه رفتار( نیز بهره برده ا

تجزیه و تحلیل برای استخراج ضریب     spss19های به دست آمده از طریق نرم افزار  ذیر و یک پرسشنامه از ابعاد طراحی شد. سپس دادهچند سوالی برای عوامل تاثیر گذار و تاثیر پ 

 کاپا انجام شد.  

 وضعیت شاخص کاپا  . 10جدول 

 وضعیت توافق  مقدار عددی شاخص کاپا 

 ضعیف  0کمتر از 

 بی اهمیت  0-2/0

 متوسط  21/4-0/0

 مناسب  41/0-6/0

 معتبر 61/0-8/0

 عالی  81/1-0

 

 محاسبات ضریب کاپا برای عوامل تاثیرگذار و تاثیرپذیر از هوش هیجانی  . 11جدول 

 معناداری تقریبی مقدار تی تقریبی  خطای استاندارد تقریبی  مقدار  

   000/0 795/5 000/0 000/1 اندازه گیری کاپا 

    0 28 تعداد موارد معتبر 
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به دست آمده است. که با توجه به جدول زیر در سطح توافق عالی قرار گرفته   000/1نتایج محاسبات  نشان داده که مقدار شاخص کاپا برای ابعاد عوامل تاثیر گذار و تاثیر پذیر  

 است. 

 گام هفتم: ارائه نتایج 

 بندی کدها مدل نهایی تحقیق ارائه شده است.ها و طبقهپس از بررسی نهایی شاخض

 

 هوش هیجانی  از پذیر تاثیر دسته بندی عوامل. 2شکل 

 زندگی کیفیت
 کاری

 هوش از پذیر تاثیر عوامل
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 دسته بندی عوامل تاثیر گذار  بر  هوش هیجانی  -4نمودار 

 گیریبحث و نتیجه 

 نی انجام شد، نشان داد که ا  بیو با استفاده از روش فراترک  یدولت  یهادر سازمان   یجان یاز هوش ه  ریرپذیو تأث  رگذاریعوامل تأث  ییپژوهش که با هدف شناسا  نیا  یهاافتهی

شد و در بعُد    ییعامل بازدارنده شناسا   3و    کنندهت یعامل تقو  9رگذار،  یهستند. در بُعد عوامل تأث  ی بندو »عوامل بازدارنده« قابل طبقه   کننده«ت ی »عوامل تقو  یعوامل در دو دسته کل

 ،یفرد   یهای ژگیاز و  یامجموعه   ریتنها تحت تأثنه   یجانیآن است که هوش ه  دیمؤ   جینتا  نی. ادی عامل بازدارنده استخراج گرد  3و    کننده ت یعامل تقو  14  زین  ریرپذ یعوامل تأث

  ی در راستا  هاافته ی  ن یکند. ا  فا یا   یو سازمان  یفرد   یامدها یپ  ی در ارتقا  یر ینقش چشمگ  تواند ی م   نیبش یو پ  ی انجیم  ر یمتغ  ک یعنوان  به   ود قرار دارد، بلکه خ   یو سازمان   ی طیمح

  گذارد یم   ریتأث  ز ین  طی بر مح  و   رد یپذ ی اثر م  طی که به شکل متقابل از مح  دانند ی م   ه یو دوسو  ایسازه پو   ک یرا    یجانی است که هوش ه  یحوزه رفتار سازمان   پردازان ه ینظر   دگاهی د

(Ahad et al., 2021) . 

تجربه   ،یتعهد سازمان  ،ینگرش کار  ک،یتفکر استراتژ  ،یاجتماع  ت یبه شخص  توانی م   یجان یبر هوش ه رگذاریعوامل تأث  نیترپژوهش حاضر، از جمله مهم   یهاافته یاساس   بر

 تر شیپ  یجان یه  یهایی توانا   یدر ارتقا   نیاد یبن  املع  کیبه عنوان    یاجتماع  تیاشاره کرد. نقش شخص  یو مداخلات آموزش  نیآفرتحول   یرهبر  جان،یه  میتنظ  ،یآگاهذهن   ،یکار

 ، یفرد نیب  یهای ستگیشا  ی ریگشکل  سازنهیزم  تواندی افراد م  ی اجتماع  یهای ژگی مثال، نشان داده شده است که و  ی قرار گرفته است. برا  دیمختلف مورد تأک  یهادر پژوهش   زین

سازمانی ترومای  

 هوش بر گذار تاثیر عوامل

 هیجانی
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  ک ی تفکر استراتژ  دهدی است که نشان م  یپژوهش حاضر همسو با شواهد  جینتا  نی. همچن(Ganj Bakhsh et al., 2024)باشد   گرانید جاناتیو درک ه  یهمدل  یهامهارت 

 . (Ravan Shad, 2023)دهد   شیرا افزا  رانی مد یجان ی هوش ه تواندی م  ده،ی چیپ یر یگم یتصم یهات ی در موقع جاناتیه میو تنظ ی شناخت یهای توانمند یارتقا  قی از طر

گذشته است که نشان   یهاهمراستا با پژوهش   افتهی  نیشد. ا  ییشناسا   یجانیهوش ه  کنندهت ی تقو  یهااز مؤلفه   ی کیمطالعه به عنوان    نیدر ا   زی ن  یتجربه کار   ن،یبر ا   افزون

  ی. تعهد سازمان (Agbelie & Aliyu, 2022)  دهند ی نشان م  ودپراسترس از خ  یهات یموقع  تی ریو مد   جاناتیه  میدر تنظ  یشتر یب  ییکارکنان توانا   ،یسابقه کار   شی اند با افزاداده 

  دهد ی مطابقت دارد و نشان م  (Ahad et al., 2021)پژوهش    جیکه با نتا   یاافته یبود که در پژوهش حاضر استخراج شد؛    یجان یهوش ه  کنندهت ی از عوامل تقو  گرید   ی کی  زین

و    یآگاهذهن   نی. همچنکندی کار کمک م  طیها در محآن   یتعاملات عاطف  یامر به ارتقا   نی برخوردارند و ا   یشتر یب  ی وندر  زش یو انگ  ی جانی کارکنان متعهد به سازمان از ثبات ه

 ,.Jiménez-Picón et al)مند که در مرور نظام   یکردند؛ موضوع  فایا  یجان یهوش ه  یدر ارتقا یپژوهش نقش مهم  نیدر ا  ،یمیخودتنظ  یهابه عنوان مهارت   جانیه  میتنظ

 را بهبود بخشد.   یجانیسطح هوش ه جانات،ی از ه ی آگاه شی و افزا یجان ی ه یری پذکاهش واکنش قی از طر  تواندی م یآگاهشده است که ذهن  دیگزارش شده و تأک زین (2021

تأث  در بازدارنده  تروما استرس ادراک   رگذار،یبُعد عوامل  ادراک   ییشناسا   ک یتار  ی های ژگیو و  یسازمان  یشده،  استرس  پشدند.  در    یعامل منف  کیبه عنوان    زین  ترش یشده 

به   یمعرف  یجانیهوش ه  یریگشکل بالا   یطورشده است،  تمرکز شناخت  تواند یاسترس م   یکه سطوح  اختلا  یمنجر به کاهش  تنظ  لو   & Mirzaei)شود    جاناتیه  میدر 

Abdollahzadeh Namanloo, 2023) را محدود    یجانیه  یهایی کارکنان، امکان بروز و توسعه توانا  نیزا و کاهش اعتماد بتنش   یکار  یفضا   جادی با ا  زین  یسازمان  ی. تروما

ب  فی و تضع  یبا کاهش همدل  ی آزارو روان   سمیاولیماک  ،یفتگیخودش  رینظ  کی تار  یتیشخص  یهای ژگیو  ن،ی. همچن(Moallemian et al., 2021)  سازد ی م   ی فرد نی روابط 

در    یجان یهوش ه  یارتقا   یکه برا   دهندی نشان م   هاافته ی  نی. ا(Rico-Bordera et al., 2024)اند  شناخته شده   یجانیرشد هوش ه  یبرا   یجد  یاثربخش، به عنوان موانع

 شوند.  تی ری و مد ییشناسا  زیاست عوامل بازدارنده ن یمثبت کارکنان پرداخت بلکه ضرور  یهارش ها و نگمهارت   تی به تقو  دی تنها بانه  ،یدولت یهاسازمان 

 ی ستیبهز  ،یشغل  یرندگ یپذ   ،یکار   یزندگ  تیفیک  ،یعملکرد شغل  یدر ارتقا   ینقش مؤثر  یجان یاز آن است که هوش ه  یحاک  هاافتهی  ، یجانیاز هوش ه  ریرپذ یبخش عوامل تأث  در

عنوان نمونه، در پژوهش همخوان است؛ به   یبا شواهد فراوان  ج ینتا   نیدارد. ا   یشناختروان   تی و مالک  ک یاستراتژ  ی دانش، سبک رهبر  ی گذار نوآورانه، اشتراک   ی کارکنان، رفتارها

(Nik Akhtar, 2023)  پژوهش    یهاافته ی  نی. همچندهدی م   ش یکارکنان را افزا  یعملکرد شغل   یطور معنادار بالا به   یجانینشان داده شد که هوش ه(Yousefli et al., 

 تعارض ارتقا دهد.  ت یر یو مد یبهبود تعاملات اجتماع قی معلمان را از طر یکار  یزندگ تیفیک تواند یم  یجان ی آن بود که هوش ه انگریب (2022

  ی ریگسکوت و کناره  یکند و از بروز رفتارها  فا یا یو سکوت سازمان  یجو سازمان نیدر رابطه ب ی انجینقش م تواند ی م  یجانیپژوهش حاضر نشان داد که هوش ه ن،یبر ا افزون

موجب کاهش سکوت    یکارکنان شهردار   ی جانیه  ش است که نشان داد هو   (Bazyar Dizabadi et al., 2021)پژوهش    ج یهمسو با نتا   افته ی  ن ی. ادی نما  یر یکارکنان جلوگ

  ن یکه ا   کندی کارکنان عمل م   یآورتاب   ش یو افزا  یشغل   یدر کاهش فرسودگ  یتیعامل حما   کی به عنوان    یجانیهوش ه  نی. همچنشودی م  هاده ی ا  انیبه ب  لیتما  شیو افزا   یسازمان 

 قرار گرفته است.  دیی مورد تأ زین (Sajadi et al., 2012)در پژوهش  ترش یامر پ

 Shirvani)مطالعه    جیپژوهش حاضر همسو با نتا   یهاافته یدارد.    یسازمان  ی شهروند  یرفتارها   یمخرب و ارتقا   یکار   یدر کاهش رفتارها   ینقش مهم   نیهمچن  ی جانیه  هوش

& Sarighi Esfistani, 2014)  یرابطه مثبت و معنادار   ی سازمان  ی شهروند  ی رفتارها  ش یمخرب و افزا   یو کاهش رفتارها   یجان یهوش ه  یهامؤلفه   ن یاست که نشان داد ب  

و مقاومت در    ی پرخاشگر  ر یمخرب نظ  ی کمتر به رفتارها   جه،یکرده و در نت  تی ریخود را مد   ی منف  جاناتی بالا قادرند ه  ی جانیبدان معناست که کارکنان با هوش ه  ن یوجود دارد. ا

 . دهندی و سازمان بروز م ناز همکارا  تی در جهت حما یاداوطلبانه   یو در عوض رفتارها زنندی دست م رییبرابر تغ

 ش ی خدمات را افزا  ینوآور   یهات ی نوآورانه و قابل  یرفتارها  ت،ی و فرهنگ خلاق  یجو نوآور   یارتقا   قی از طر   تواندی م  یجان ی که هوش ه  کندی م  دیتأک  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

بر    میبه شکل مستق  ،یجو تنوع و فرهنگ نوآور   تی تقو   قی از طر  یجانیکه نشان داد هوش ه  دهیبه اثبات رس  زین  (Jegerson et al., 2024)موضوع در پژوهش    نیدهد. ا

عملکرد    تواند ی م  یبه همراه هوش فرهنگ  ی جانیمشخص شد که هوش ه  (Rima et al., 2023)در پژوهش    نی. همچنگذارد ی اثر م  یخدمات در بخش دولت   ینوآور   یهات یظرف
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  یمحرک  تواند ی بلکه م  شودی و کاهش تعارضات منجر م  یفرد نیتنها به بهبود روابط بنه  ی جانیهوش ه  یکه ارتقا  دهندی نشان م جی نتا نی را در صنعت بهداشت ارتقا دهد. ا   ینوآور 

 ها باشد. در سازمان   یتوسعه نوآور یبرا

 Mokund Hosseini)کنند. در پژوهش  فایا ییکارکنان نقش بسزا یجانیسطح هوش ه شی در افزا توانندی م  یآن است که مداخلات آموزش انگریب هاافتهی  گر،ید  یسو از

et al., 2018)  اجرا که  شد  داده  ه  ینشان  هوش  معنادار  بهبود  موجب  بورس  سازمان  در  مثبت  هوش  آموزش  ا  یجان یبرنامه  شد.  د   افتهی  نیکارکنان  با    دگاه یهمراستا 

(MirTaghian Rudsari & Kiakojouri, 2016)  نی. همچنکندی م  دیکارکنان تأک  ی جانیه  یهادر توسعه مهارت   نینو  یآموزش  یهاط یاست که بر نقش مح  (Kiakojouri, 

از آن است که   ی حاک ج ینتا  نیکارکنان باشد. ا یعاطف یهای ستگیشا  یارتقا  ساز نهیزم تواند یم   یفرهنگ سازمان  یهانشان داد که بهبود شاخص   متلیبا استفاده از روش د  (2024

 است.  ی در سطح سازمان  یو فرهنگ یآموزش یز یربرنامه   ازمندین  یجانیتوسعه هوش ه

نتا  ن یا  یهاافته یمجموع،    در با  جمله    یهاپژوهش   جی پژوهش  از   ;Akanni et al., 2020; Aqa Rahimi et al., 2024; Baluch Zadeh, 2022)گذشته 

Firouzyar & KiaKojouri, 2013; Jawaheer, 2020; Pulido-Martos et al., 2023)  نقش    تواندی م  یجانیهوش ه  کنندی م  دیتأک  یدارد که همگ  یهمخوان

  ی هادر سازمان  ژه یوکارکنان، به   یجان ی هوش ه  تی که تقو  دهدی نشان م   هاافته ی  یی همگرا  نی کند. ا فایا  ی سازمان  ی امدهایبا پ یطیو مح یعوامل فرد   نیدر رابطه ب  ی مهم  ی انجیم

 باشد.   یو سلامت سازمان  ی نوآور ،ییکارا یارتقا یمؤثر برا  یراهبرد  تواندی گسترده مواجه هستند، م  یو روابط انسان یساختار یهای دگیچی که با پ یدولت

مشخص انجام شد و   یپژوهش حاضر صرفاً بر اساس مطالعات منتشرشده در بازه زمان  نکه یاست. نخست ا  ییهات ی محدود  یارزشمند، دارا   جیپژوهش با وجود ارائه نتا   نیا

  ی از نوع مقطع   بیفراترک  نیمطالعات مورد استفاده در ا   شتریب  نکهیقرار نگرفته باشند. دوم ا  یمورد بررس  یبازه زمان  نیخارج از ا  ایمرتبط منتشرنشده    یهاپژوهش   یاحتمال دارد برخ 

  را یبگذارد، ز   ریتأث جینتا یر یپذم ی بر تعم تواندی مختلف م یهاسازمان  یو ساختار  یتنوع فرهنگ نی. همچنسازدی را محدود م  رهایمتغ انیم   قیدق  یبودند که امکان استنتاج روابط علّ

 حاصل نشود.  یمشابه  جیها نتا بافت   ریاند و ممکن است در ساانجام شده  خاص  یفرهنگ یاز مطالعات در بسترها  یار یبس

به شکل  یسازمان یامدهایآن بر پ  ریدر طول زمان و تأث یجانیهوش ه  راتییتا روند تغ رندی( بهره بگی فیک-ی)کم  یبیو ترک  یطول یکردها یاز رو  توانندی م   ندهیآ   یهاپژوهش

  ی جانیهوش مثبت( بر بهبود هوش ه  ای  یآگاهبر ذهن   یمبتنخاص )مانند آموزش    ی مداخلات آموزش  ر یتأث  یبه بررس  ندهیمطالعات آ   شود یم   شنهاد یپ  نیشود. همچن  ی بررس  یترق یدق

ا  یدولت  یهاکارکنان سازمان  بر  بر هوش ه  ی رگذاریدر تأث  یفرهنگ  یهاتفاوت  نهیدر زم  یاسه یمقا  یهاانجام پژوهش   ن،یبپردازند. علاوه  درک    تواند ی م   ی جانیعوامل مختلف 

 حوزه فراهم آورد.  نی در ا   یفرهنگ یهانهیاز نقش زم یترجامع 

و اجرا کنند.   یکارکنان طراح یرا برا   یجانیآموزش مستمر هوش ه یهابرنامه  یمنابع انسان  رانی مد شودی م شنهادیپ ،یدولت یهادر سازمان یجانیسطح هوش ه یارتقا یبرا

  ی فرهنگ سازمان   جادی ا  ن،یدر آن گنجانده شود. علاوه بر ا  یجانیه  یهای ستگیمرتبط با شا  ی هاشده و شاخص   یعملکرد کارکنان بازنگر   یابیارز   یهالازم است نظام   نیهمچن

 باشد.  ی دولت یهادر سازمان   یشغل تی و رضا ینوآور  ،ییکارا یارتقا  جهی و در نت ی جانیرشد هوش ه  سازنهیزم تواندی کار م طی مح یزاب ی زا و آسو کاهش عوامل استرس  تگریحما

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Emotional intelligence (EI) has emerged as a pivotal psychological construct within organizational research, particularly in 

the context of public sector organizations, where complex interpersonal dynamics and bureaucratic structures demand robust 

emotional and social competencies. EI is broadly defined as the ability to perceive, understand, regulate, and effectively utilize 

one’s own and others’ emotions to facilitate cognitive processes and behavioral outcomes (Jiménez-Picón et al., 2021). This 

construct has been widely recognized as a predictor of occupational performance, job satisfaction, psychological well-being, 

and organizational effectiveness (Ahad et al., 2021). Unlike cognitive intelligence, which primarily concerns intellectual and 

analytical skills, EI encompasses non-cognitive abilities that enable individuals to navigate emotionally charged situations, 

build positive relationships, and manage stress effectively. 

In public organizations, where employees frequently encounter high job demands, role conflicts, and emotionally taxing 

tasks, the ability to manage emotions effectively can substantially enhance decision-making, conflict resolution, and 

collaboration. Scholars have asserted that EI is not only an individual trait but also a dynamic competency shaped by 

environmental, organizational, and social factors (Agbelie & Aliyu, 2022). Moreover, prior research has demonstrated that 

higher levels of EI are associated with greater resilience, adaptability, and engagement, enabling employees to perform 

effectively even under pressure (Yousefli et al., 2022). These observations underscore the need to examine the antecedents and 

consequences of EI within public sector settings, where emotional competencies are increasingly viewed as essential drivers 

of organizational sustainability. 

A growing body of literature highlights that multiple factors can influence the development of EI. Individual attributes such 

as social personality traits and strategic thinking have been found to enhance emotional competencies by fostering empathy, 

self-awareness, and cognitive flexibility (Ganj Bakhsh et al., 2024; Ravan Shad, 2023). Additionally, organizational variables 

such as work attitudes, organizational commitment, and leadership styles play crucial roles in shaping employees’ emotional 

capabilities (Ahad et al., 2021; Pulido-Martos et al., 2023). For instance, transformational leadership has been shown to enhance 

subordinates’ EI by promoting emotional engagement, trust, and affective commitment (Pulido-Martos et al., 2023). 

Conversely, adverse conditions such as perceived stress, organizational trauma, and dark personality traits can undermine EI 

by impairing emotion regulation and interpersonal functioning (Mirzaei & Abdollahzadeh Namanloo, 2023; Moallemian et al., 

2021; Rico-Bordera et al., 2024). 
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EI also functions as an influential predictor of numerous individual and organizational outcomes. Research has consistently 

linked EI to improved job performance, higher quality of work life, increased psychological ownership, enhanced job 

adaptability, and reduced counterproductive work behaviors (Jawaheer, 2020; Nik Akhtar, 2023; Shirvani & Sarighi Esfistani, 

2014). Moreover, EI fosters innovative work behaviors and knowledge sharing, which are critical to organizational learning 

and adaptability in dynamic environments (Akanni et al., 2020; Rima et al., 2023). Recent studies have further revealed that EI 

can enhance service innovation capabilities through its positive influence on diversity climate and innovation culture, 

particularly in public organizations (Jegerson et al., 2024). In addition, EI is positively associated with mindfulness, which can 

serve as a protective factor for psychological well-being and occupational resilience (Jiménez-Picón et al., 2021). 

The importance of EI development is also underscored by research demonstrating the effectiveness of training interventions. 

Positive intelligence training programs, for example, have been shown to significantly enhance employees’ EI by fostering 

self-reflection, optimism, and adaptive emotion regulation (Mokund Hosseini et al., 2018). Similarly, the creation of supportive 

learning environments, including e-learning platforms, has been suggested as a means to promote emotional and social skill 

development among employees (MirTaghian Rudsari & Kiakojouri, 2016). Furthermore, organizational culture plays a critical 

role in enabling EI development, as organizations with collaborative and supportive cultures tend to facilitate emotional growth 

and interpersonal effectiveness (Firouzyar & KiaKojouri, 2013; Kiakojouri, 2024). 

Despite extensive evidence of its significance, the current body of research on EI remains fragmented, especially regarding 

its dual role as both an outcome influenced by individual and organizational factors and as an antecedent influencing a broad 

spectrum of organizational outcomes. To address this gap, the present study employed a systematic meta-synthesis approach 

to identify and categorize the bidirectional factors of EI in public organizations. By integrating evidence from multiple 

qualitative studies, this research aims to offer a comprehensive conceptual model that delineates the facilitating and inhibiting 

factors of EI and their organizational implications. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative meta-synthesis design using the seven-step method of Sandelowski and Barroso. The 

process involved: (1) formulating research questions, (2) conducting a systematic literature review, (3) searching and selecting 

relevant studies based on inclusion and exclusion criteria, (4) extracting and organizing data from the selected studies, (5) 

coding and synthesizing the findings using open coding techniques, (6) assessing the quality and reliability of the findings 

using the Kappa coefficient, and (7) constructing and presenting the final conceptual model. The search targeted scholarly 

articles published between 2014 and 2024 in English and Persian. Out of an initial pool of 80 studies, 31 met the quality criteria 

and were included in the synthesis. Data analysis focused on identifying recurrent themes and patterns related to the antecedents 

(influencing factors) and outcomes (influenced factors) of EI in public sector contexts. 

Findings 

The meta-synthesis revealed that factors related to EI can be categorized into two overarching groups: facilitating factors 

and inhibiting factors. 

Influencing Factors: Among the factors influencing EI, nine facilitating elements were identified: social personality, 

strategic thinking, positive work attitude, organizational commitment, work experience, mindfulness, emotion regulation, 

transformational leadership, and positive intelligence training interventions. These factors were consistently associated with 

enhanced emotional awareness, self-regulation, empathy, and interpersonal effectiveness. Additionally, three inhibiting factors 
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were identified: perceived stress, organizational trauma, and dark personality traits (e.g., narcissism, Machiavellianism, 

psychopathy), which were found to diminish emotion regulation capacities and impair relational dynamics within organizations. 

Influenced Factors: In terms of outcomes influenced by EI, fourteen facilitating factors were identified. These included 

improved job performance, increased job adaptability, higher quality of work life, enhanced employee well-being, stronger 

psychological ownership, greater knowledge sharing, better strategic leadership style, higher organizational performance, 

enhanced innovative behavior, stronger cultural intelligence, improved service innovation capabilities, greater climate 

diversity, and reduced organizational silence. Conversely, three inhibiting outcomes were noted: counterproductive work 

behaviors, job burnout, and organizational silence, all of which were less prevalent among employees with high EI. 

The reliability analysis showed a Kappa coefficient of 1.000, indicating excellent agreement among coders regarding the 

classification of influencing and influenced factors. The findings were then organized into a conceptual model depicting the 

bidirectional dynamics of EI in public sector organizations, distinguishing between the facilitating drivers and the barriers 

affecting its development and impact. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the dual nature of EI as both a product of various individual and organizational 

determinants and as a powerful antecedent influencing a wide array of organizational outcomes. The identification of nine 

facilitating and three inhibiting influencing factors confirms that EI is shaped by a complex interplay of personal traits, 

professional experiences, organizational environments, and cultural contexts. For instance, social personality and strategic 

thinking emerged as critical enablers of EI development, which aligns with previous evidence that socially oriented and 

strategically minded individuals are more adept at perceiving and managing emotions in themselves and others. Likewise, 

organizational commitment and positive work attitudes were shown to foster emotional stability and engagement, reinforcing 

earlier findings that committed employees exhibit greater emotional resilience and collaborative behaviors. 

Mindfulness and emotion regulation were also highlighted as essential self-regulatory mechanisms contributing to EI, 

echoing prior research showing that mindfulness training enhances emotional awareness and reduces impulsive emotional 

reactions. Meanwhile, transformational leadership was found to significantly boost EI by fostering emotionally supportive 

climates and strengthening affective bonds between leaders and subordinates. This complements earlier findings on the role of 

leadership styles in cultivating emotional competencies within teams. Positive intelligence training interventions and supportive 

learning environments further reinforce the notion that EI can be deliberately developed through targeted educational strategies 

and conducive organizational cultures. 

On the other hand, perceived stress, organizational trauma, and dark personality traits were identified as major inhibitors 

that erode EI by undermining emotion regulation and trust-building capacities. These findings resonate with prior studies 

showing that high stress impairs cognitive control and emotional functioning, while traumatic organizational events disrupt 

psychological safety and collective morale. Similarly, dark traits are known to reduce empathy and cooperative behaviors, 

which are fundamental components of EI. 

Regarding the outcomes influenced by EI, the results confirm that EI acts as a catalyst for numerous positive organizational 

behaviors and states. Employees with higher EI demonstrated superior job performance, greater adaptability, and higher quality 

of work life, consistent with evidence linking EI to improved task execution and occupational well-being. EI was also found to 

mitigate job burnout and counterproductive behaviors while enhancing psychological ownership, knowledge sharing, and 
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organizational citizenship behaviors. These effects suggest that EI not only supports individual effectiveness but also 

strengthens collective organizational functioning. 

Furthermore, the study showed that EI promotes innovative work behavior and service innovation capabilities by cultivating 

a climate of diversity and innovation culture, aligning with prior evidence on the role of EI in fostering organizational creativity 

and change-readiness. The positive association between EI, cultural intelligence, and innovation performance in the healthcare 

sector reinforces this conclusion, illustrating that emotionally intelligent employees are more adept at navigating cultural 

complexities and generating novel solutions. 

In conclusion, this meta-synthesis provides a comprehensive conceptual model of the bidirectional dynamics of EI in public 

organizations, highlighting both its determinants and its consequences. The study emphasizes that enhancing EI requires not 

only fostering its enabling factors but also mitigating its inhibitors to maximize its organizational benefits. Strengthening EI 

can serve as a strategic lever for improving employee well-being, boosting innovation, and enhancing organizational 

effectiveness in the public sector. This model offers valuable insights for policymakers, human resource managers, and 

organizational leaders seeking to build emotionally intelligent workforces capable of thriving in complex and demanding 

environments. 
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