
انداز مديريت دولتی چشم     

1396 پاییز ـ 31شماره    

163 ـ 145ص  ص  
 

 مطالعه کارکنان با یتعهد سازمانبر  یجانیهوش هبررسی تأثیر 

  یشغل يترضانقش میانجی 

 
**یرقدسیام روسیس، *ینيینا یادیبن یعل1  

 
 چکیده

 یترضاکارکنان با نقش میانجی  یتعهد سازمانبر  یجانیهوش ههدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر      
روش،  از نظرو  یا توسعه ـ کاربردی پژوهش،. نوع است «شرکت نفت مناطق مرکزی ایران»در  یشغل

به  «ایرانشرکت نفت مناطق مرکزی »کارکنان  شامل پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش ـتوصیفی 
. شدندتصادفی ساده و با استفاده از جدول مورگان انتخاب  طور بهنفر  359که تعداد  نفر است 5480تعداد 

آلن و  یتعهد سازمان (،1998شرینگ ) سیبریا یجانیهوش هاستاندارد  یها پرسشنامهابزار پژوهش شامل 
 یجانیهوش هها نشان داد که ( است. تحلیل داده1969اسمیت وکندال ) یشغل یترضا( و 1990یر )می
کارکنان اثرگذار  یتعهد سازمانبر  یشغل یترضاکارکنان و همچنین  یشغل یترضاو  یتعهد سازمانبر 

حاکی است. نتایج  یتعهد سازمانو  یجانیهوش هدارای نقش میانجی بین  یشغل یترضا علاوه به ؛است
در برآورد  ییتوانا یشترینبدارای  یزشیمؤلفه خودانگ ،یجانیهوش ه یها مؤلفه میان ازاست که از آن 

با  یبترتبه یعحقوق و ترف یها مؤلفه ،یشغل یترضا یها مؤلفه یاناز مهمچنین ؛ است یجانیهوش ه

 .دارند یشغل یترضا یررا بر متغ یرتأث یشترینب ،76/0و  79/0 یرهایتأثشدت 
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 . مقدمه1

ترین راه برای افزایش اثربخشی و  ترین عنصر راهبردی و اساسیسرمایه انسانی حیاتی     
دنبال خواهد داشت. نیروی انسانی متعهد به کارایی سازمان است و پیشرفت و ترقی جامعه را به

عاملی برای برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر است،  تنها نهسازمان،  های ارزشاهداف و 
. )Woolridge, 2002) شود ها تلقی می بلکه مزیت رقابتی پایداری برای بسیاری از سازمان

 وظایف از فراتر باشد حاضر که سازمانی های ارزش و اهداف با سازگار و وفادار انسانی نیروی

 راستا این . دراست اثربخشی سازمانی در مهمی کند، عامل فعالیت خود 1شغل شرح مقرر در

 کارکنان بر تعهد تأثیرگذار متفاوت عوامل عمیق درك دنبالبه پژوهشگراناز  بسیاری امروزه

ها هستند )رضاییان و همکاران،  از حداکثر توانایی آن مندی بهره همچنین و سازمان به نسبت
ها دارد  آن یتعهد سازماناز طرف دیگر، رضایت کارکنان، نقش محوری در بهبود  ؛(1387

(Paulin et al., 2006(نگرشی است که 3یشغل یترضا( معتقد است 2007) 2. اسپکتور ،
 ،های مختلف آن و یا نسبت به حیطه یطورکل به ،شان چگونگی احساس افراد را نسبت به مشاغل

متأثر از عوامل بیرونی، درونی و  یشغل یترضا کهازآنجا. )Spector, 2007دهد ) می  نشان
 یجهدرنتو  یشغل یترضاترین عوامل درونی مؤثر بر  رسد یکی از مهم نگرشی است، به نظر می

را ظرفیت یا توانایی  یجانیهوش ه ،(1998باشد. گلمن ) یجانیهوش ه، یتعهد سازمان
دهی احساسات و عواطف خود و دیگران برای برانگیختن خود و کنترل مؤثر احساسات و  سازمان

 .داند یماستفاده از آن در روابط با دیگران 
 زیرا ؛شد نمی توجهی به آن هاپژوهش در که است ، موضوعیمدیریت در نقش هیجانات     

 دهند. کاهش می را سازمانی مؤثر رفتارهای بروز عواطف، احتمال معتقد بودند پژوهشگران
 باید مدیران که داشت امر این در ریشه پردازان کلاسیک نظریه از منبعث مدیریت هاینظریه

 سپس و کرده تفکر احساسات خود از تأثیرپذیری هرگونه از دور  به و منطقی صورت به
 نوین، نیازمند مدیریت های متعدد مهارت که ندا دریافته پژوهشگران امروزه کنند. ریزی برنامه

 ,Roseteاست ) دیگران و خود عواطف وتحلیل یهتجز و توانایی هیجانات راهبردی مدیریت

و  مشارکت افزایش دیگران موجب و احساسات خود مدیریت هیجانات و و درك . توانایی)2005
 بالاتر سودآوری و یشغل یترضا یتدرنها و افراد وری و بهره انگیزه کارکنان، ارتقای تعهد

 (.Taboli, 2013شود ) سازمان می
و  یتعهد سازماناست، ضعف  ها سازمانگیر بسیاری از  یکی از مشکلات اصلی که گریبان     
توانایی لازم در ایجاد ارتباط مؤثر با  نداشتنو از سوی دیگر  سو یکدر کارمندان از  یشغل یترضا

                                                 
1. Job Description 

2. Spector 
3. Job Satisfaction 
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وری  اثر بسیار زیادی در کاهش بهره بلندمدت. این مشکلات در استها  رجوع در سازمان ارباب
ها، بسیار لازم و  کارهایی برای کاهش این معضل و بررسی این موضوع و ارائه راه داردسازمانی 

ای با وظایف محدود و با توجه به اینکه بودجه کشور  در مقایسه با وزارتخانه رسد. مفید به نظر می
آسیب در سطح  تواند یمهای نفتی  لأ در شرکت، این خاستبه نفت وابسته  یتوجه قابلبه میزان 

 یجانیهوش ه یرتأثبر آن شدند تا  پژوهشگران بنابراین ؛وسیعی از جامعه را به همراه داشته باشد
شرکت نفت مناطق مرکزی »در  کارکنان یشغل یترضاو  یتعهد سازمانبر هر یک از متغیرهای 

؛ است را بررسی کنند «ملی نفت ایرانشرکت »که یکی از چهار شرکت تابعه اصلی  «ایران
 یجانیهوش هبه آن پرداخته خواهد شد این است که  پژوهشبنابراین مسئله اساسی که در این 

شرکت نفت مناطق »در  یشغل یترضاکارکنان با نقش میانجی  یتعهد سازمانچه تأثیری بر 
 ایران دارد؟ «مرکزی

 

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان .2

های سازمانی با  را تمایل برای درگیری و مشارکت در فرایندها و فعالیت یسازمان تعهدبیکر      
تعهد . )Beom Kay, 2007تعریف کرده است ) آن از یرغهای انجام کارهایی  درك هزینه

هایی را نسبت به  از این لحاظ برای سازمان اهمیت دارد که کارکنان متعهد فداکاری یسازمان
بالایی  یتعهد سازمانکارکنانی که  ).Scott & Anusorn, 2008دهند ) نشان میسازمان از خود 

ها از آنچه به ضرر و زیان  دلیل آن  بدین ؛شوند سازمانشان تعیین هویت می یلهوس بهدارند 
و همکاران  1. از نظر گولریاز)Cullinan et al., 2008رزند )و امتناع می باشد،سازمانشان 

کند در عضویت سازمان باقی  حالتی که فرد آرزو می :عبارت است از 2یتعهد سازمان(، 2008)
 کل  به تهای مثبت یا منفی افراد نسب نگرش؛ به عبارت دیگر این مفهوم به بررسی بماند

 .)Guleryaz et al., 2008) پردازد، میکار هستندسازمانی که در آن مشغول به
)وابستگی  4عد تعهد هیجانیشامل سه بُ یسازمانتعهد (، 1990) 3یر به اعتقاد آلن و می     

 5های سازمان(، تعهد مستمر هیجانی کارکنان به تعیین هویت با سازمان و مشارکت در فعالیت
)ضرورتِ ماندن در  6یتعهد هنجارشدن در زندگی سازمان( و  نهادن به سازمان و سهیم)ارزش

 .)Olesia Wekesa et al., 2013سازمان( است )
. است یجانیهوش هها،  که یکی از آن هستند یرگذارتأث یتعهد سازمانعوامل متعددی بر      

سریع، درك و مدیریت احساسات  طور بهتوانایی درك، ارزیابی و بیان احساسات  یجانیهوش ه

                                                 
1. Guleryaz 

2. Organizational Commitment 
3. Alen and Mayer 

4. Affective Commitment 

5. Continuous Commitment 
6. Normative Commitment 
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 هایتجربههدایت افکار، اقدامات و احساسات برای داشتن  و با استفاده از اطلاعات هیجانی
را به دو  یجانیهوش هعناصر  ،(1998) 1. گلمن)Ghoreishi et al., 2104)شغلی موفق است 

، 2. عناصر فردی شامل خودآگاهیتقسیم کرده استطبقه عناصر فردی و عناصر اجتماعی 
 6های اجتماعی و مهارت 5است و عناصر اجتماعی شامل همدلی 4و خودانگیزشی 3خودکنترلی

 (.Wong & Law, 2002) شود می
ها از سازمان است  آن یشغل یترضاکارکنان،  یتعهد سازماناز دیگر متغیرهای اثرگذار بر      

داند که شغلی را یک متغیر نگرشی می  ، رضایت(1387) (. اسپکتور1392)بازوند و همکاران، 
(. 1387کند )اسپکتور،  های مختلف آن را منعکس می احساس افراد در مورد کل شغل و جنبه

، ممکن است ارتباطی بین نخست :کنند کارمندان توجه یشغل یترضابه سه دلیل به مدیران باید 
رابطه  ،یبتو غبا انصراف  یشغل یترضادوم،  ؛وری وجود داشته باشد و بهره یشغل یترضا

شغلی فراهم کنند  ن خودولیتی انسانی دارند تا برای کارمندائمعکوس دارد و سرانجام مدیران مس
همچنین مدیریت در ؛ (1388باشد )رابینز،  بخش یترضا، دارای پاداش درونی و یزبرانگ چالشکه 

گیری درست در پیشگیری و حل مشکلات کارکنان، نیاز به اطلاعاتی درباره  راستای تصمیم
 .)Newstrong, 2007کارکنان دارد ) یشغل یترضا
)جذابیت  10یعنی رضایت از کار ،یشغل یترضاعد پنج بُ 9و هیولین 8، کندال7اسمیتبه اعتقاد      

هایی برای آموزش و یادگیری(،  دهند و وجود فرصت قلمرو و وظایفی که کارکنان انجام می
فنی و مدیریتی مدیران و ملاحظاتی که آنان برای علایق  های ییتوانا) 11رضایت از مافوق

فنی و حمایتی  )میزان دوستی، صلاحیت 12دهند(، رضایت از همکاران کارکنان از خود نشان می
واقعی برای  یها فرصت)دسترسی به  13دهند(، رضایت از ترفیع که همکاران از خود نشان می

)میزان حقوق دریافتی، برابری ادراکی در مورد حقوق و  14( و رضایت از حقوقکارپیشرفت در 
سطح  یکه موجب ارتقا روش پرداخت به کارکنان(، معرف خصوصیات برجسته شغلی هستند

 (.1389د )امین بیدختی، شون کارکنان می یازمانتعهد س

                                                 
1. Goleman 

2. Self-Awareness 
3. Self-Management 

4. Self-Motivation 
5. Empathy 

6. Social Skills 

7. Smith 
8. Kendall 
9. Hulin  
10. Satisfaction of Work 
11. Satisfaction of Supervision 

12. Satisfaction of Coworkers 

13. Satisfaction of Promotion 
14. Satisfaction of Salary 
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و  یتعهد سازمان، یجانیهوش هرابطه »با عنوان  پژوهشیدر  (1392) بازوند و همکاران     
 یشغل یترضاو  یتعهد سازمانبا  یجانیهوش هبین  نشان دادند که ،«کارکنان یشغل یترضا

مثبت و  رابطه ،یشغل یترضاو  یسازمانتعهد همچنین بین  ؛مثبت و معناداری وجود دارد  رابطه
هوش که رابطه بین ند نشان داد، (1392) نظریان مادوانی و مختاری دینانی .معنادار مشاهده شد

 معنادار یتعهد سازمانو  یشغل یترضا، یتعهد سازمانو  یجانیهوش ه، یشغل یترضاو  یجانیه
. وجود داردارتباط معنادار  نیز یسازمانتعهد و  یشغل یترضابا  یجانیهوش هبین  همچنیناست؛ 

 و (1387) گر کشته رضائیان و ،(1391آبادی ) پوررشیدی و شجاعی فرح ،(1391فیضی و کلهر )
هوش نشان دادند که ارتباط معناداری بین  های خودپژوهشدر  (1387) محبتی و همکاران

 ( و اعتباریان و امیدپناه1389) هاشمیان بنی پژوهشوجود دارد. نتایج  یتعهد سازمانو  یجانیه
رابطه معنادار وجود دارد. استوار و  ،یشغل یترضاو  یجانیهوش هنشان دادند که بین  ،(1387)

هوش ، یشغل یترضا و هیجانی هوش بین  رابطه که دادند نشان(، 1387) امیرزاده خاتونی
( 2013علوی و همکاران ). است معنادار یتعهد سازمان و یشغل یترضا، یتعهد سازمان و یجانیه

 یتعهد سازمانو  یجانیهوش هکه ارتباط معناداری بین  ندنشان داد ،(2012) سربلند و همچنین
 تابولی های یبررس کارکنان وجود دارد. نتایج

دارای نقش  یشغل یترضاکه  نشان داد ،(2013)1
هوش همچنین آشکار کرد که  پژوهشاست. نتایج  یتعهد سازمانو  یجانیهوش هواسطه بین 

 دادندنشان  ،(2013دارد. ابراهیمی و همکاران ) یتعهد سازمانارتباط مثبت و مهمی با  یجانیه
ابعاد  میاندر  .2 و سازمانی با هم ارتباط مثبت و معناداری دارند تعهد و یجانیهوش هابعاد  .1که 

2است. فو یعهد سازمانتکننده بهتری برای  بینی یشپ، مدیریت روابط، یجانیهوش ه
 (2013)، 

بررسی رفتار اخلاقی کارکنان چینی  را بر یشغل یترضاو  یتعهد سازمان، یجانیهوش هتأثیر 
( تأثیر یجانیهوش هنشان داد که تنظیم عواطف خود )یک جنبه از  پژوهش وینتایج  کرد.

 بر یهمچنین تأثیر مثبت یتعهد سازماندهندگان دارد.  رفتار اخلاقی پاسخ برمثبت و معناداری 
، رضایت از ارتقا، یشغل یترضاهای گوناگون  دهندگان دارد. از میان جنبه رفتار اخلاقی پاسخ

 دهندگان دارند. رفتار اخلاقی پاسخ بر یمعنادارهمکاران و سرپرست، تأثیر 
 های خودپژوهش( در 2012محمدخانی و لالاردی ) ( و همچنین2013علوی و همکاران )     

کارکنان وجود دارد. نتایج  یتعهد سازمانو  یجانیهوش هکه ارتباط معناداری بین  نشان دادند
و  یجانیهوش هنشان داد که ارتباط مثبت و معناداری بین  ،(2011نادری اناری ) پژوهش

وجود  یتعهد سازمانو  یشغل یترضاو بین  یتعهد سازمانو  یجانیهوش ه، بین یشغل یترضا
: نقش یتعهد سازمانو  یجانیهوش ه»با عنوان  پژوهشی ،(2011همکاران ) دارد. اقدسی و

 یجانیهوش هکه  دادنشان  پژوهش. نتایج دادندانجام  «یشغل یترضامیانجی استرس شغلی و 
                                                 
1. Taboli 
2. Fu 



1396ـ پايیز  31انداز مديريت دولتی ـ شماره  چشم   150 

ندارد.  یتعهد سازمانو  یشغل یترضاشغلی،  استرس بر یرمستقیمیغهیچ اثر مستقیم و 
تعهد  برهمچنین  ؛دارد یشغل یترضا برمنفی  یرمستقیمغاثر  تنها نهشغلی  ، استرسهرحال به

 ؛دارد یتعهد سازمان براثر مستقیم قوی  ،یشغل یترضادارد. منفی  یرمستقیمغتأثیر  یسازمان
این پژوهش تأیید در  یتعهد سازمان برشغلی  در تأثیر استرس یشغل یترضانقش واسطه  علاوه به

 .شد
تعهد و  یشغل یترضانشان داد که ارتباط معناداری بین  ،(2010) 1عظیم پژوهشنتایج      

نشان داد که رابطه مثبت و  ،(2008و همکاران ) 2گولریوز پژوهشوجود دارد. نتایج  یسازمان
حاکی از همچنین نتایج  ؛وجود دارد یتعهد سازمانو  یشغل یترضا، یجانیهوش همعناداری بین 

دارد. چیوا  یتعهد سازمانو  یجانیهوش هنقش میانجی در ارتباط بین  یشغل یترضاکه  آن است
3و آلگری

 یانجیم ، نقشیشغل یترضا و یجانیهوش ه رابطه»عنوان  با پژوهشی ،(2008) 
دهنده تأثیر معنادار ظرفیت یادگیری  نتایج نشان انجام دادند که «یسازمان یریادگیظرفیت 

 4. کافتسیوس و زامپتکیسبود یشغل یترضاو  یجانیههوش سازمانی بر رابطه بین دو متغیر 
آثار مثبت و منفی کار بر   گری و نقش میانجی یشغل یترضاو  یجانیهوش ه  رابطه(، 2008)

 طور بهآثار مثبت و منفی در کار که  دادنشان  پژوهش. نتایج را بررسی کردندمعلمان 
همچنین از میان  ؛کند را تعدیل می یشغل یترضاو  یجانیهوش ه، ارتباط بین یا ملاحظه قابل
آثار در کار  ده مستقل مهمکنن بینی پیش ،، استفاده از هیجان و تنظیم عواطفیجانیهوش هابعاد 
 بودند.
و حس  یشغل یترضاو  یجانیهوش هبررسی »هدف  پژوهشی با ،(2006) 5دانگ و هوارد     

هوش که بین داد نشان  پژوهشنتایج  .دادندانجام  ،«اعتماد بر روی کارمندان دانشگاه کالیفرنیا
 یترضاکنندگی  بینی قدرت پیش یجانیهوش هرابطه وجود دارد و  یشغل یترضاو  یجانیه

 را دارد. یشغل
-پژوهشرغم انجام  علیکه شود  با توجه به پیشینه پژوهش و دقت نظر در آن، مشاهده می     

تاکنون در  ،یتعهد سازمانو  یجانیههوش خوب درخصوص ارتباط  نسبتاًگرفته  های صورت
در رابطه بین  یشغل یترضاگری متغیر  نقش میانجیجدی  صورت بههای داخل کشور  سازمان

نشده است و در مطالعات خارجی نیز تنها در یک مورد به  بررسی یتعهد سازمانو  یجانیهوش ه
مؤثر بر آن در صنعت و عوامل  یشغل یترضااز سوی دیگر، اهمیت مطالعه  ؛آن توجه شده است

                                                 
1. Azeem 
2. Guleryaz 

3. Chiva, R. and Alegre 

4. Kafetsios & Zampetakis 
5. Dong & Howard 
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ن داشت را بر آ پژوهشگران، استاقتصاد کشور وابسته به نحوه عملکرد آن  عملاًنفت کشور که 
 زیر باشند: هایدنبال پاسخ به سؤالتا به

 است؟ اثرگذارکارکنان  یتعهد سازمانبر  یجانیهوش هآیا  .1
 است؟ اثرگذارکارکنان  یشغل یترضابر  یجانیهوش هآیا  .2
 است؟ اثرگذارکارکنان  یتعهد سازمانبر  یشغل یترضاآیا  .3
 است؟ یتعهد سازمانو  یجانیهوش هدارای نقش میانجی بین  یشغل یترضاآیا  .4

 است. ،1صورت شکل پژوهش، مدل مفهومی پژوهش به یها سؤالبا توجه به 

 

خود آگاهی

خود کنترلی

خود انگیزشی

همدلی

مهارت های اجتماعی

هوش هیجانی

تعهد سازمانی

رضایت شغلی

کار

سرپرست

همکاران

ترفیع

حقوق

تعهد هنجاریتعهد هیجانیتعهد مستمر

 
؛ نادری اناری، 2011؛ اقدسی و همکاران، 2013؛ فو، 2013تابولی،  هایپژوهشبرگرفته از ) پژوهشمدل مفهومی  .1شکل 

 (1387؛ اعتباریان و امیدپناه، 1392؛ بازوند و همکاران، 2006؛ دانگ، 2008چیوا،  ؛2011

 

 شناسی. روش3

ها، توصیفی ـ   ای و از نظر نحوه گردآوری داده توسعه ـ  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی     
. یتعهـد سـازمان  و  یشغل یترضا، یجانیه هوش از: اند عبارت. متغیرهای پژوهش استپیمایشی 

نفـر   5480بـه تعـداد    «شرکت نفت مناطق مرکزی ایران»کارکنان شامل  جامعه آماری پژوهش
نفر بـه   359و تعداد  شدبرای انتخاب حجم نمونه از جدول مورگان استفاده  پژوهشاست. در این 

. صحت انتخاب حجم نمونـه  شدند، انتخاب موردنظراده با توجه به جامعه آماری روش تصادفی س
بـه   یابیسـت دبرای اطمینان از  پژوهشدر این  شد. ییدتأبا استفاده از فرمول کوکران نیز کنترل و 
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پرسشـنامه صـحیح    380کـه تعـداد    شدپرسشنامه توزیع  500(، تعداد 359) موردنظرحجم نمونه 
 .کار رفتبه لتحلی وبررسی برای 
 1شـرینگ  یجـانی هـوش ه هـای اسـتاندارد    در این پژوهش، پرسشنامه هادادهابزار گردآوری      

تعهـد  هـای اجتمـاعی؛    ، خودانگیزشی، همـدلی و مهـارت  یخودکنترل، یابعاد خودآگاهبا  ،(1998)
 یترضـا با ابعاد تعهد مستمر، تعهـد هیجـانی و تعهـد هنجـاری و      ،(1990یر ) آلن و می یسازمان

. روایـی و  بـود با ابعادِ کار، سرپرست، همکـاران، ترفیـع و حقـوق     ،(1969اسمیت وکندال ) یشغل
 15در مورد روایـی از   حال ینباا ؛بود تأییدموردها  بودن آنها با توجه به استاندارد پایایی پرسشنامه

. بـرای  کردندها را تأیید  شد که صحت و روایی پرسشنامه ینظرخواهنفر از خبرگان در این زمینه 
بـا  اسـت  ترتیـب برابـر   ها نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که به بررسی پایایی پرسشنامه

آمـاری بـه دو صـورت تحلیـل توصـیفی و تحلیـل        های وتحلیل یهتجز .964/0و  884/0، 903/0
 .استفاده شد LISREL  و SPSSافزارهای نرم از هاداده تحلیلو برای  صورت گرفتاستنباطی 

 

 ها�داده لیتحل. 4

درصد از اعضای جامعه آماری را  2/28که  دادشناختی پاسخگویان نشان های جمعیت ویژگی     
 9/62سال،  30تا  20درصد در رده سنی بین  3/15 اند.مرد تشکیل دادهدرصد را  3/71 و زن

قرار دارند؛  سال 50تا  40درصد در رده سنی بین  4/13 و سال 40تا  30درصد در رده سنی بین 
درصد کارمند،  4/27سن دارند. از نظر سمت سازمانی،  سال 50از  بیشتردرصد  8/5همچنین 

هستند. از نظر  درصد مدیر 8/0 و یسئدرصد ر 2/4درصد سرپرست،  5/9درصد کارشناس،  9/53
درصد  8/29درصد لیسانس،  4/42دیپلم، درصد فوق 5/10درصد دیپلم،  11 تحصیلات،

 5/39سال،  5پاسخگویان زیر  درصد 9/13 هستند. و بالاتر یدرصد دکتر 9/2کارشناسی ارشد، 
سال سابقه خدمت  20از  بیشتردرصد  2/9و  20تا  10درصد بین  2/34، 10تا  5درصد بین 

ا بدون پاسخ شناختی رجمعیت هایدهندگان برخی از سؤال تعدادی از پاسخدرضمن . دارند
 گذاشته بودند.

 
 
 
 
 
 

                                                 
1. Cyberia Shrink 
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 پژوهشمعادلات مدل  یساز مدل

 

 
 در حالت تخمین استاندارد پژوهش مدل ساختاری نهایی .2شکل 

 

 .است ،3شکل  صورت بهسطح معناداری روابط بین متغیرها 
 

 
 در حالت معناداری پژوهشمدل ساختاری نهایی  .3شکل 

 

 .شودمشاهده می، 1سایر مقادیر مدل نهایی در جدول 
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 . مقادیر مدل نهایی1جدول 

 نتیجه
سطح 

 اطمینان

مقدار 

واريانس 

-تبیین
 1هشد

سطح 

 2معناداری

خطای 

 3استاندارد

مقدار 

 استانداردشده

 )لاندا(

روابط مفاهیم با 

ها در  شاخص

 مدل

 ییدتأ
 فرضیه

P<0.01 57/0 33  /6 13/0 38/0 

بر  یهوش عاطفآیا 
 یتعهد سازمان

کارکنان اثرگذار 
 است؟

 ییدتأ
 فرضیه

P<0.01 19/0 61  /6 13/0 43/0 

بر  یهوش عاطفآیا 
 یشغل یترضا

کارکنان اثرگذار 
 است؟

 ییدتأ
 فرضیه

P<0.01 57/0 19/8 067/0 51/0 

بر  یشغل یترضاآیا 
 یتعهد سازمان

کارکنان اثرگذار 
 است؟

 --- --- 14/54 --- 22/0 

 یشغل یترضاآیا 
دارای نقش میانجی 
بین هوش عاطفی و 

 یتعهد سازمان
 است؟

 
یابی معادلات  با استفاده از نتایج مدل پژوهشهای  ، نتیجه تحلیل سؤال1با توجه به جدول      

 ساختاری به شرح زیر است:
 کارکنان اثرگذار است؟ یتعهد سازمان: آیا هوش عاطفی بر نخستسؤال 

و  است 38/0 کارکنان که یتعهد سازمانبر  یجانیهوش هبا توجه به برآورد استاندارد متغیر      
R= 57/0و   =33/6T مقادیر

 یجانیهوش ه، P<0.01 توان نتیجه گرفت در سطح اطمینان ، می2
 .معناداری دارد یرتأثکارکنان  یتعهد سازمانبر 

 کارکنان اثرگذار است؟ یشغل یترضاسؤال دوم: آیا هوش عاطفی بر 
و  است 43/0 کارکنان که یشغل یترضابر  یجانیهوش هبا توجه به برآورد استاندارد متغیر      

R= 19/0و   =T 61/6 مقادیر
هوش ، P<0.01 در سطح اطمینانکه توان نتیجه گرفت  ، می2

 .معناداری دارد یرتأث کارکنان یشغل یترضابر  یجانیه
 کارکنان اثرگذار است؟ یتعهد سازمانبر  یشغل یترضاسؤال سوم: آیا 

                                                 
1. R2 

2. T-value 
3. Standard Error 
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و  است 51/0 کارکنان که یتعهد سازمانبر  یشغل یترضابا توجه به برآورد استاندارد متغیر      
R= 57/0و   =19/8T مقادیر

 یشغل یترضا، P<0.01 توان نتیجه گرفت در سطح اطمینان ، می2
 .معناداری دارد یرتأث کارکنان یتعهد سازمانبر 

 است؟ یتعهد سازمانو  یهوش عاطفدارای نقش میانجی بین  یشغل یترضاسؤال چهارم: آیا 
در سطح  که توان نتیجه گرفت می  =54T/ 14 و مقدار 22/0با توجه به برآورد استاندارد      

و است  یتعهد سازمانو  یجانیهوش هدارای نقش میانجی بین  یشغل یترضا P<0.01اطمینان 
 دارد.معنادار  یرتأث

 

توان به برآوردهای مدل  یابی معادلات ساختاری هنگامی می در مدل. پژوهشبرازش مدل 
پژوهش در جدول  ییبرازش مدل نها یها شاخص .اعتماد کرد که مدل دارای برازش کافی باشد

 نشان داده شده است.  2
 

 برازش مدل نهایی یها شاخص. 2جدول 

 نتیجه مقدار موردقبولدامنه  عنوان شاخص

X2/df1 X2/df  ã 3 81/0  مدل دییتأ 

RMSEA2 RMSEA < 0.09 69/0  مدل دییتأ 

GFI3 GFI > 0.9 93/0  مدل دییتأ 

AGFI4 AGFI > 0.85 90/0  مدل دییتأ 

CFI5 CFI > 0.90 93/0  مدل دییتأ 

IFI6 IFI > 0.90 93/0  مدل دییتأ 

 
 توانمیبنابراین  ؛خوبی استبرازش  مدل دارایدهد که نشان می برازشهای شاخصمقادیر      

دارد. با  پژوهشمتغیرهای اصلی  یریگ اندازهتوانایی بالایی در  پژوهشکه مدل  نتیجه گرفت
 های لیزرل قابلیت اعتماد را دارد. بودن مدل، یافتهتوجه به استاندارد

 

 

 
 

                                                 
1. Chi square divided to degree of freedom 

2. Root Mean Square Error of Approximation 

3. Goodness of Fit Index 
4. Adjusted Goodness of Fit Index 

5. Comparative Fit Index 

6. Incremental Fit Index 
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 گیری  نتیجهبحث و . 5

 کارکنان اثرگذار است؟ یتعهد سازمانبر  یجانیهوش هسؤال اول: آیا 
کارکنان با  یتعهد سازمانبر  یجانیهوش ه یرتأثوجود  یانگرها نما داده تحلیل و نتایج بررسی      

 یان(، نظر1392بازوند و همکاران ) هاییافتهبا  پژوهش ینا یج. نتااست 38/0 یرتأثشدت 
 و کلهر یضی(، ف1391) یآباد فرح یو شجاع یدی(، پوررش1392) ینانید یو مختار یمادوان

 همکارانو  ی(، محبت1387) یخاتون یرزاده(، استوار و ام1387گر ) و کشته یان(، رضائ1391)
و  یمی(، ابراه2013) ی(، تابول2013) همکارانو  ی(، علو2014) همکارانو  یوتامی(، 1387)

( و 2011) یانار ی(، نادر2012) یو لالارد ی(، محمدخان2012(، سربلند )2013) همکاران
به این خود  پژوهش( در 2011و همکاران ) ی. اقدساست راستا هم( 2008) همکارانو  یوزگولر

 ینا یجهنت ینبنابرا؛ ندارد یتعهد سازمانبر  یمعنادار یرتأث یچه یجانیهوش ه نتیجه رسیدند که
 شود: می موارد زیر پیشنهاد پژوهش، با توجه به نتایج .نیست راستا همبا فرض حاضر  پژوهش

آموزشی برای کلیه  یها و کارگاههای مختلف آموزش ضمن خدمت  مدیران سازمان دوره ـ
را همچنین منابعی  برگزار کنند؛ ،یجانیهوش ه ازجمله ،های زندگی کارکنان در زمینه مهارت

های  و کاربردی در زمینه آموزش مؤلفه اجرا قابلهای  مکتوب همراه با دستورالعمل صورت به
های خودکنترلی در زمینه  روش یتدرنهادر اختیار کارکنان قرار دهند.  یجانیهوش هبه  مربوط

های خودآگاهی با  و همکاران و نیز روش رجوع اربابکنترل خشم و اضطراب و برخورد مناسب با 
های نامناسب و افکار  های مناسب و افکار منطقی از احساس تأکید بر شناخت و تمیز احساس

 به کارکنان آموزش دهند.غیرمنطقی را 
در آنها های پیشرفته برای سرپرستان و رؤسا  برگزاری دوره از طریقتوان  در همین راستا می     

یعنی خودآگاهی، خودکنترلی،  ،یجانیهوش ههای اصلی  نسبت به مؤلفهدید و تسلط نسبی 
دشوار احتمالی، به ارزیابی آمدن بر شرایط تا بتوانند ضمن فائق کردایجاد  یو همدلخودانگیزشی 

های عملی و  و توصیه بپردازند یجانیهوش ههای  ای کارمندان خود درخصوص مؤلفه دوره
 یجانیهوش ههای  . با این روش در درازمدت افزایش قابلیتکنندها ارائه  اصلاحی را به آن
 مجموعه خواهد شد. یتعهد سازمانرفتن کارکنان باعث بالا

از آن در راستای  یریگ بهرهو  یجانیهوش هدرخصوص استخدام و ارتقای کارکنان نیز مبحث  ـ
 قرار مدنظرعملکرد اثربخش سازمانی باید از سوی مدیران  یتدرنهاو  یتعهد سازمانافزایش 

کند تا در قبال آن  های بسیاری را صرف می چراکه از بدو ورود یک کارمند، سازمان هزینه ؛گیرد
 ؛کارمند استفاده کند و راهبردها و اهداف سازمانی خود را تحقق بخشد هایهو تجرب از دانش
گیری  عنصر راهبردی مطرح است و باید جذب، حفظ و بهره عنوان بهسرمایه انسانی  بنابراین

مدیران باید در فرایند  .اهداف اصلی و اساسی هر سازمانی باشد جزوهای آن،  حداکثر از توانمندی
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یعنی تلاش برای جایگزینی فرد درست در جای مناسب و همچنین انتصاب و ارتقای  استخدام،
نتایج  چراکه ؛ای مبذول دارند ( توجه ویژهیجانیهوش هنرم و احساسات ) هایهکارکنان، به تجرب

کارکنان  یتعهد سازمانبر  یا ملاحظه قابلتواند اثر  می یجانیهوش ه که نشان داد پژوهشاین 
 داشته باشد. «مرکزی ایرانشرکت نفت »

را توانایی  یشترینب یزشیمؤلفه خودانگ ،یجانیهوش ه یها مؤلفه میاندر  ،2شکل با توجه به  ـ
 یرتأث یجانیهوش هشد که  ییدتأاز طرف دیگر  ؛(74/0داشته است ) یجانیهوش هدر برآورد 

کسب  یمهم برا یا شاخصه عنوان به تواند یمؤلفه م ینا بنابراین ؛دارد یتعهد سازمانمعناداری بر 
 یزشیبه مؤلفه خودانگ یدکارکنان با یشغل یدر ارتقا روایناز ؛در سازمان باشد یعال یها پست

با انجام  ؛ زیراشود افزودهسازمانی  یاثربخشکارکنان توجه شده و از این طریق بر کارایی فردی و 
در  توان یم یرهو غ یجانیهوش ه یخودشناس آزمون یرنظ ،یجانیهوش هاستاندارد  هایآزمون
استخدام در  یانو متقاض یبالاتر سازمان یها احراز پست نامزدهاینقاط قوت و ضعف  مورد
را انتخاب  ینهگز ینو بهتر نمودقضاوت  یجانیهوش ه یها بالا، با توجه به مؤلفه یشغل یها رده
 .کرد

 ن اثرگذار است؟کارکنا یشغل یترضابر  یجانیهوش هسؤال دوم: آیا 
با  کارکنان یشغل یترضابر  یجانیهوش ه یرتأثها نمایانگر وجود  داده تحلیل وبررسی  نتایج     

(، نظریان 1392بازوند و همکاران ) هاییافتهبا  پژوهش حاضر. نتایج است 43/0 یرتأثشدت 
(، 1387(، استوار و امیرزاده خاتونی )1389هاشمیان ) (، بنی1392مادوانی و مختاری دینانی )

(، 2008(، گولریوز و همکاران )2011(، نادری اناری )2013تابولی )، (1387اعتباریان و امیدپناه )
و همکاران  یاقدس. است راستا هم (2006دانگ و هوارد )و ( 2008کافتسیوس و زامپتکیس )

؛ ندارد یشغل یترضابر  یمعنادار یرتأثهیجانی   که هوش نشان دادندخود  پژوهشدر  ،(2011)
در این راستا و بر اساس نتایج این  .نیست راستا همبا فرض حاضر  پژوهش ینا یجهنت ینبنابرا

 شود: افزایش رضایت کارکنان پیشنهاد زیر ارائه می منظور به، پژوهش
نتیجه گرفت  توان یم، (43/0) یشغل یترضابر  یجانیهوش همتوسط  یرتأث شدت  بهبا توجه  ـ

به  توجهدهد و با  می  را تا حد مناسبی افزایش یشغل یترضا، یجانیهوش هکه افزایش و بهبود 
 یشغل یترضاارتقای  راستایشود در  می ، پیشنهادیجانیهوش ههای  بودن مؤلفهآموزشقابل

اقدام شود. در این خصوص توجه به آموزش  یجانیهوش ههای  کارکنان، نسبت به آموزش مؤلفه
مؤلفه خودانگیزشی توانایی  چراکه ؛ای است اهمیت ویژه دارای یجانیهوش همؤلفه خودانگیزشی 

های  بنابراین تشکیل کارگاه؛ (74/0دارد )لاندا برابر با  یجانیهوش هگیری متغیر  بالایی در اندازه
تواند نقش مؤثری در ارتقای سطح دانش و  مستمر می صورت بههای آموزشی  آموزشی یا دوره

های  ها و رویه همچنین با ایجاد ساختار مناسب، روش ؛مهارت کارکنان در این زمینه داشته باشد
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کردن امور، وجود امکانات ضروری آموزش و توجه به عواملی که باعث افزایش  روشن، ساده
 ناسب را ایجاد کرد.توان فضای کاری م شود، می روحیه و رفاه کارکنان و ایجاد روابط صمیمی می

 
 کارکنان اثرگذار است؟ یتعهد سازمانبر  یشغل یترضاسؤال سوم: آیا 

با  کارکنان یتعهد سازمانبر  یشغل یترضا یرتأثها نمایانگر وجود  داده تحلیل و نتایج بررسی      
نظریان مادوانی و مختاری  هاییافتهاز این جنبه با  پژوهش حاضرنتایج . است 51/0 یرتأثشدت 

(، اقدسی و 2011(، نادری اناری )2013(، تابولی )1387(، استوار و امیرزاده خاتونی )1392دینانی )
 .است راستا هم( 2008( و گولریوز و همکاران )2011همکاران )

گیرد. رضایت از شغل در  نشأت می یشغل یترضااز  یتعهد سازمان پژوهش، با توجه به نتایج     
 ،شود کارکنان سازمان و باعث می شدهمنجر کارکنان به احساس تعهد بیشتر آنان به سازمان 

ولیت خود را با دقت بیشتری انجام دهند. کارکنان برای انجام ئو مس ایفا کنند نقش خود را بهتر
. در این راستا عملکرد آنان بهتر خواهد شد یجهدرنتو  شوندمی بهتر وظایف برانگیخته

 د:شو یمپیشنهادهای زیر ارائه 
شرکت نفت مناطق مرکزی »رضایت کارکنان  میزان نتایج حاکی از آن است که با افزایش ـ

 تعهد، (. افزایش میزان51/0 یرتأث  یابد )شدت می  افزایش ها نیز آن یتعهد سازمانمیزان  ،«ایران

 رضایت میزان کاهش از و شودمی سازمان های از کاستی برخی از کارکنان پوشی چشم موجب

 یک  عنوان به ها سازمان تواند برای می موضوع این که (برعکس )و کندمی آنان جلوگیری

 توانند یم یشغل یترضا یها مؤلفه بیشتر به توجه با مدیران یگرد عبارت به ؛شود تلقی فرصت

تواند  می سازمان به تعهد و دلبستگی افزایش و این شوند کارکنان یتعهد سازمان افزایش موجب
شرکت نفت » ینولئلازم است تا مسشود. در همین راستا  رضایت موجب افزایش مجدداًخود 

 ی، انتخاب سرپرستان و رؤساکار یطمحمناسب درخصوص  یزیر با برنامه «یرانا یمناطق مرکز
 یستمدر سازمان، س یسته، حفظ کارکنان توانمند و شاموقع بهعادلانه و  یعترف یستمس یسته،شا

 یتتقو یطموقع، شرا مناسب و به یو معنو یماد یها کار متناسب، پاداش محاسبه حقوق و اضافه
 یشبازیشرا ب کارکنان یمند یترضا یشموجبات افزا یگرد یها یزانندهاز کار و برانگ یخشنود

 .یافتدست  یتعهد سازمان یزانم یشترینفراهم آورند تا بتوان به ب
 یقاز طر یتعهد سازمان ینیب یشپ یبالا یتتوجه به نتایج معادلات ساختاری و اثبات قابل با ـ

 یشرکت نفت مرکز» یران(، مد57/0شده یینتب یانسپژوهش )مقدار وار یندر ا یشغل یترضا
 یجادها و ا آن یها یتاز موفق یربه کارکنان و کارشناسان، تقد یشترب یتبا دادن مسؤول باید «یرانا

و موجبات افزایش تعهد را  دهند یشها را افزا آن یزهدر افراد، انگ گروهیو کار  یهمکار  روحیه
 فراهم آورند.
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 است؟ یتعهد سازمانو  یجانیهوش هدارای نقش میانجی بین  یشغل یترضاسؤال چهارم: آیا 
 یعاطف هوشبین  یشغل یترضاها نمایانگر وجود نقش میانجی  داده تحلیل وبررسی نتیجه      

 هاییافتهبا  پژوهش. در این خصوص نتایج این است 22/0 یرتأثبا شدت  یتعهد سازمانو 
( و 2013(، تابولی )1387(، استوار و امیرزاده خاتونی )1392نظریان مادوانی و مختاری دینانی )

دارای  یشغل یترضاکه  نشان دادند پژوهشگراناست. این  راستا هم( 2008گولریوز و همکاران )
در  یشغل یترضا. با توجه به نقش میانجی است یتعهد سازمانو  یهوش عاطفنقش میانجی بین 

کارکنان توجه  یشغل یترضاشود به  پیشنهاد می یتعهد سازمانو  یجانیهوش هارتباط بین 
. در این راستا پیشنهادهای شودمنجر بیشتری شود تا به افزایش تعهد کارکنان نسبت به سازمان 

 :شوند ارائه می زیر
و  79/0 یرهایتأثبا شدت  یبترتبه ،یعحقوق و ترف یها مؤلفه ،یشغل یترضا یها مؤلفه یاناز م ـ

 یشغل یترضاآوردن  فراهم منظور به دارند؛ بنابراین یشغل یترضا یررا بر متغ یرتأث یشترینب ،76/0
 ینیو بازب یدنظرتجدها همواره مورد  د که نظام حقوق و پاداششو یم یشنهاددر کارکنان پ یشترب

 ینهو زم ینکارکنان را تأم یزندگ یهاول یحتاجو ما یازهاحداقل ن اندکه بتو یا گونه به ؛یردقرار گ
 یریتمد یستمس یو اجرا ی. طراحفراهم کندها  آن یرا برا هیمراتب بالا و ثانو یازهاین یارضا

 یافراد، اعطا یایسالانه حقوق و مزا یشدر افزا یدیمؤثر و کل یارتواند نقش بس یم عملکرد
از  یناش یزگیانگ یب یجادو ا یناعدالت امر از بروز ین. اکند یفاا ینقد یایمزا ایرعادلانه پاداش و س

باشد که در آن کارکنان  یا گونه به در همین راستا سیستم ترفیع باید ؛خواهد کرد یریآن، جلوگ
 1یابند. این امر سبب تهییجدست  یبالاتر شغل یها بتوانند به رده یسالار یستهو با شا موقع به

 .شود می ای برای انجام هرچه بهتر کارها و انگیزه شدهکارکنان سازمان به کار و فعالیت 

تعهد مستقیم بر  صورت به تنها نه یشغل یترضا پژوهش،های  کلیه فرضیه ییدتأتوجه به با  ـ
 یتعهد سازمانو  یجانیهوش همیانجی در بین  عنوان بهبلکه  ؛داری دارد امعن یرتأث یسازمان
 یرتأثبر  یمنف یریتأث ینوع بهتواند  یم از شغل یرضایتناد و به همین دلیل کن می ینیآفر نقش

 یها یاستو س یرلازم است تداب بنابراین ؛باشد  داشته یتعهد سازمانبر  یجانیهوش ه یممستقیرغ
 یختنبرانگ منظور به یسازمان یها یطو تفاهم در مح یهمکار بام أتو یفضا یجادا یلازم برا

 یقظن و تشو حسنی همکاران و برقرار ینمثبت در روابط ب ینگرش ییراتتغ یجادکارکنان و ا
 .یردو رقابت سالم صورت گ یتها به کار و فعال آن

 ،79/0 یرتأثمؤلفه حقوق با شدت  ،یشغل یترضا یها مؤلفه یاناز مکه گفته شد  طور همانـ 
 یایلازم است تا حقوق و مزا ینبنابرا؛ دارد یشغل یترضا یرمتغ در برآوردرا توانایی  یشترینب

تخصص مشابه، سالانه مورد  یبه افراد دارا یبرق یها ها و شرکت ناسازم یرتوسط سا یپرداخت

                                                 
1. Sensations 
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مربوطه، بتوان  یها نامه و دستورالعمل یینلازم در آ یها یتا با انجام بازنگر شود تحلیل و بررسی 
 عملهبه افراد ب یپرداخت یایلازم را در حقوق و مزا یها ، مطابقتبازار کار یطبا توجه به شرا

بر اساس  یبند یازامت پرداخت حقوق، مانند یها و شاخص یارهامع یساز شفاف ینهمچن ؛آورد 
مؤثر  یترضا یشدر افزا تواند یم یرهمهارت و غ یزانمرتبط، م یسوابق کار، یلاتسطح تحص

 باشد.
 

 پژوهشهای  محدوديت

توان ادعا کرد  است، اما نمی یرگذارتأث یتعهد سازمانو  یشغل یترضابر  یجانیهوش ه ـ هرچند
که این محدودیت از وجود ایناست. با  یتعهد سازمانو  یشغل یترضاعلت  یجانیهوش هکه 

گرفت،  موردمطالعهتوان راجع به متغیرهای  کاهد، اما نتایجی را که می های فعلی نمی ارزش یافته
 کند. محدود می

 پذیری یمتعمدر هنگام  یدپس با است؛ موردمطالعهفقط محدود به سازمان  پژوهش ینا یجنتاـ 
 کرد. یاطجوامع احت یربه سا

با هم.  یجنتا یسهو مقا تر بزرگموضوع در جوامع  یامکان بررسو عدم یزمان محدودیت ـ
 .یو دولت یبزرگ خصوص یها ناسازم یسهمقا مثال عنوان به

 
حاضر، پیشنهاد  پژوهشبا توجه به نتایج کاربردی های آتی.  برای پژوهش پیشنهادهايی

 بعدی به موارد زیر پرداخته شود: هایپژوهششود در  می

 یترضاو  یتعهد سازمان، یجانیهوش هشناسی و مدیریتی مسلط بر مصاحبه با خبرگان روان ـ
 ؛مطالعاتی کیفی یافزارها نرمهای جدید برای این متغیرها با استفاده از  ارائه مدل منظوربه یشغل

 ؛افراد یجانیهوش هطراحی الگویی مناسب برای ارتقای  ـ

رفتار  ین،آفر تحول یرهبر ،یعدالت سازمان یلاز قب یممفاه یربا سا یجانیهوش هرابطه  یبررس ـ
 غیره؛ عملکرد سازمان و ی،سازمان یشهروند

و  یتعهد سازمان، یشغل یترضاآنکه برخی اندیشمندان نگرش شغلی را مشتمل بر   با توجه به ـ
 یجانیهوش ه یرتأثمتغیر نگرش شغلی در مدل،  کردنتوان با وارد دانند، می می یشغل یوابستگ

 ؛را بر آن نیز سنجید
 ؛بالا یتعهد سازمان یکارکنان دارا یجانیهوش ه یزانسنجش مـ 
 ی،مراتبسلسله یی،)عقلا یسازمان  فرهنگمختلف  یها با گونه یجانیهوش هرابطه  مطالعهـ 

 .(یمشارکت
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