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 فصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي

  دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت
  87 زمستان– شماره دوم -سال اول 

 23-38صص 
  

بررسي رابطه ي ميان هوش هيجاني ، رضايت شغلي و تعهد سازماني در 
  كاركنان كارخانه بخش خصوصي در  شهر شيراز

  2ماندانا اميرزاده خاتوني ، 1صغرا استوار
 

  هچكيد
هدف از انجام اين پژوهش بررسي رابطه ي ميان هوش هيجاني ، رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني در                            

نمونـه ي پـژوهش   . در اين پژوهش پنج فرضيه مورد بررسي قرار گرفت      . كاركنان يك شركت خصوصي است      
 ـ  اي انتخـاب شـده      گيري تصادفي طبقـه      نفر از كاركنان است كه با روش نمونه        200شامل   ايـن پـژوهش    . د  ان

ها ، از پرسشنامه ي هـوش هيجـاني آوسـتين ،              آوري داده   جهت جمع . توصيفي از نوع همبستگي بوده است       
هاي آمـار   ها از روش    براي تجزيه و تحليل داده    .  استفاده شد    (OCQ)  و تعهد سازماني   (JDI) رضايت شغلي 

اسـتفاده  ) تگي ساده، رگرسيون چندگانـه    ضريب همبس (و آمار استنباطي    ) ميانگين و انحراف معيار   (توصيفي  
  نتايج نشان داد كه رابطـه ي ميـان هـوش هيجـاني و رضـايت شـغلي ، هـوش هيجـاني و تعهـد                         . شده است 

همچنين ميان هوش هيجاني با رضايت شـغلي و         . باشد    سازماني ، رضايت شغلي و تعهد سازماني معنادار مي        
 درصـد از واريـانس      16گانه وجود دارد كه هـوش هيجـاني         هوش هيجاني با تعهد سازماني نيز رابطه اي چند        

بينـي     درصـد از واريـانس تعهـد سـازماني را پـيش            14كند و هـوش هيجـاني         بيني مي   رضايت شغلي را پيش   
  .كند مي
  

  تعهد سازماني،، رضايت شغلي  هوش هيجاني: ه ها كليد واژ
  
  
  

                                                 

  استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت -  1
  سي صنعتي و سازمانيكارشناسي ارشد روانشنا -2
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  مقدمه

وري بهينـه     وري ممكن يـا بهـره       ه  ين سطح بهر  مهم ترين هدف هر سازماني دستيابي به بالاتر              
هـاي انجـام كـار و نيـروي           سـرمايه ، ابـزار ، روش      : وري عبارتند از    عامل هاي كارآمد در بهره    . است  

بي گمان نيروي انساني ماهر و كارآمد يكي از مهم ترين ابزارها براي رسيدن به هدف هاي                 . انساني  
وري سـازمان دارد يعنـي اگـر           در افزايش و كاهش بهره     سازمان است زيرا نيروي انساني نقشي مهم      

 اما فاقد نيروي انساني مولد       سازمان از بيشترين سرمايه و بهترين فناوري و امكانات برخوردار باشد ،           
  ) .1385مهداد، (و با انگيزه باشد ، به هدف خود نخواهد رسيد 

دهد يكي از عامل هـايي كـه          ير قرار مي  عامل هايي متعدد كارايي افراد را در سازمان تحت تأث               
مفهـوم هـوش    . دهـد هـوش هيجـاني اسـت         رفتار سازماني هر فرد را به شدت تحت تأثير قرار مـي           

 مطـرح شـد كـه بيـان         2 توسط پيترسالووي و جان مـاير      1990 براي نخستين بار در سال       1هيجاني
بي صـحيح عواطـف در      دارد هوش هيجاني نوعي پردازش اطلاعات عاطفي است كه شـامل ارزيـا              مي

، بـه   1993مـاير و سـالووي،      (خود و ديگران ، ابراز مناسب عواطف و تنظيم سازگارانه عواطف است             
  ).1386نقل از نصراالله پور، 

اي از    هوش هيجاني از نظر مايرو سـالووي تنهـا يـك ويژگـي مثبـت نيـست بلكـه مجموعـه                           
ت به هوش اجتماعي توجهي بيـشتر بـه مـسائل    هاي استدلالي و هيجاني متمايز است و نسب         توانايي

افراد داراي هـوش هيجـاني      . اساسي هيجاني و فرو نشاندن مشكلات شخصي و اجتماعي افراد دارد            
مندي از محيط خانوادگي و شريك شدن در احساسات           بالا در داشتن رضايت بيشتر از زندگي ، بهره        

ي منظم ، خونگرم ، موفق ، با انگيزه و خوش بين اطرافيان نسبت به ديگران متفاوتند و معمولاً افراد
 )2003، 3 به نقل از سالاسكي و گاتهرايت2000 ماير،(هستند 

 
  
  
  
  
  

                                                 

1- Emotional Intelligence 
2 - Peter Solovey & John Mayer 
3 - Salaski & Gartwright  
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  ابعاد چهارگانه ي مدل ماير و سالووي

   1 شناسايي عواطف در خود و ديگران-1
حيح در اين حـوزه ، بـا توانـايي واقعـي افـراد در خوانـدن ص ـ                » هاي خودسنجي   مهارت«اغلب        

در نتيجه ي اين امر، ممكن است كارفرمايان اطلاعاتي بـا ارزش را             . عواطف ديگران ، مطابقت ندارد      
با اين وجود ، آنان بر اين باورند كه به . در جريان تعامل با همكاران و مشتريان خود از دست بدهند 

  .خوبي قادر به درك صحيح عواطف ديگران هستند
 
   2 كاربرد عواطف-2

انايي استفاده از عواطف در راستاي كمك به كسب نتايج مطلوب ، حل مسائل و استفاده                يعني تو 
  .اي بوده است ها و استفاده از عواطف براي برانگيختن افراد ، هسته اصلي كار حرفه از فرصت

  
  3 توانايي درك و فهم عواطف ديگران-3

ير عواطـف از يـك حالـت بـه          ها و چگونگي تغي     توانايي درك عواطف پيچيده و آگاهي از علل آن        
تـوانيم بفهمـيم كـه چـه چيـزي            ها مـي    به كمك اين آگاهي   . نامند    حالت ديگر را درك عواطف مي     

توانيم همكاري بهتـري      شود و در نتيجه مي      موجب برانگيختن با عدم برانگيختن افراد يا گروهها مي        
  .ريزي كنيم را با ديگران برنامه

  
   4 مديريت عواطف-4

 يعني اداره كردن عواطف در خود و ديگران با يك موقعيت شـغلي و در شـرايط        مديريت عواطف 
انكـار احـساسات ، فـرار از        : هـاي زيـادي را در نظـر گرفـت ، از جملـه                 توان واكنش   محيط كار، مي  

مشكلات ، تأييد حالت كلي موقعيت بدون تأييد جريان آن ، به كارگيري عواطف جهت حل مـسائل     
  ).1383، به نقل از سياروچي، 2002ماير و سالووي، ( و تفكر و هماهنگ ساختن عاطفه

دهد رضايت    يكي ديگر از عامل هايي كه رفتار سازماني هر فرد را به شدت تحت تأثير قرار مي                      
 هايي كه درباره ي شغل خود داريم را  رضايت شغلي احساس مثبت و منفي و نگرش.  است 1شغلي

                                                 

1 - Identifying Emotion 
2 -Using Emotion 
3- Understing Emotion  
4 -Ability Measure of EI 
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يادي از عامل هاي مربوط به كار وابسته است و دامنه ي آن از جايي               كند كه به تعداد ز      منعكس مي 

آوريـم ، ادامـه دارد    كه ما قرار داريم تا جايي كه احساسي از تحقق در وظايف خـود بـه دسـت مـي                  
كـسي كـه   .مقصود از رضايت شغلي ، نگرش كلي فرد درباره ي كار خـويش اسـت               ). 1384مهداد،  (

هنگـامي كـه دربـاره ي       . غل يا كار خود نگرش مشخصي دارد        رضايت شغلي كمي دارد نسبت به ش      
 به نقـل    1986استيفن رابينز،   (شود ، چيري جز رضايت شغلي آنان نيست           نگرش كاركنان بحث مي   

  ).1387از پارسائيان و اعرابي، 
تعهد سـازماني را    .  است   2 دارد تعهد سازماني    متغيري ديگركه در رفتار سازماني اهميتي ويژه             

   توان به عنوان قدرت تشخيص افراد همراه با فعاليت و مـشاركت در يـك سـازمان ويـژه تعريـف                     مي
بي ورلي و   ). 2008 يوز، گاني، ميسكي آيدين و آسان،        به نقل از گولر    1974پورتر و همكاران،    . (كرد  

تعريـف  همكاران تعهد سازماني را درجه ي نسبي تعيين هويت فرد با سازمان و مـشاركت او در آن                   
كنـد در عـضويت    اند يا به بيان ديگر تعهد سازماني عبارت اسـت از حـالتي كـه فـرد آرزو مـي               كرده

هاي مثبت يا منفي افراد نسبت به كل سازماني است كه در آن مـشغول            سازمان باقي بماند و نگرش    
       :تعهـد سـازماني شـامل سـه عامـل اسـت      ). 1382پـور،   كوزه جيان، زارعي و طالـب (به كار هستند   

 تمايل شديد به  -3تمايل به تلاش بيشتر در راه سازمان        -2هاي سازماني      به هدف ها و ارزش     باور-1
   .)1380فر،  شجاعي كوهستاني،(ادامه ي عضويت در سازمان 

  
  پيشينه ي پژوهش

در طي ساليان گذشته پژوهش هاي زيادي در زمينه ي رضايت شغلي و تعهـد سـازماني در                          
خارج از كشور صورت گرفته است ، اما با وجود اين كه در سال هاي اخير ارتباط ميان ايـن                 داخل و   

دو متغير بسيار مهم در رفتار شغلي با يك متغير اثر گذار ديگر بر رفتار شغلي يعني هوش هيجـاني                   
كه مفهومي نسبتاً نوين در ادبيات روانشناسي صنعتي و سازماني است ، در كـشورهاي ديگـر مـورد                   

وجه جدي روانشناسي صنعتي و سازماني بوده است ، در ايران در شمار بسيار محدودي پـژوهش ،                  ت
در اين بخش بـه     . رابطه هاي ميان اين سه متغير به صورت هم زمان مورد بررسي قرار گرفته است                

      هـاي صـورت گرفتـه در ايـن زمينـه اشـاره               گونه ي اجمالي ، به نتايج برخي از نوين ترين پـژوهش           
  . مي شود 

        
                                                                                                                     

1 -Job Satisfaction 
2 -Organizational Commitment 
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 در پژوهشي كه هدف آن تأثير هوش هيجاني و ابعـاد آن بـر               1گولريوز، گاني، ميسكي آيدين، آسان      

رضايت شغلي و تعهد سازماني پرستاران بود ، دريافتند كه هوش هيجاني به گونه ي شايان توجهي                 
  ).2008كي آيدين، آسان، گولريوز، گاني، ميس. (شود  با رضايت شغلي و تعهد سازماني مرتبط مي

نتايج پژوهش كوزترك و دنيز حاكي از وجود رابطه ي معنادار ميان هوش هيجاني و رضـايت                        
  )2008 2كوزترك و دنيز، . (شغلي است

در پژوهشي كه هدف آن ارزيابي روابط بين هوش هيجاني ، كارايي مديريت و تعهـد رضـايت             
نتايج حاكي از آن بودند كـه هـوش هيجـاني بـر تعهـد و رضـايت                  شغلي در آموزش و پرورش بود ،        

  ).2008، 3لرد نگلو (كارايي معلمان تأثيري مثبت دارد 
 با عنـوان بررسـي ارتبـاط تعهـد و           2009 در پژوهشي كه در سال       4سانوسي اوتمن و انوگراه            

لي انجـام دادنـد بـه     موفقيت شغ-اي تعهد در ارتباط با هوش هيجاني موفقيت شغلي و نقش واسطه    
   .افراد داراي هوش هيجاني بالا تعهد بيشتري نسبت به شـغل خـود دارنـد   -1اين نتيجه رسيد كه 

 ارتباط بين هـوش هيجـاني و         ي تعهد واسطه  -3.  رضايت شغلي را پيش بيني مي نمايد       ، تعهد-2
  . است رضايت شغلي 

 حـاكي از معنـادار      2008 در سـال     5شتياني  يافته هاي حسينيان ، موناوار ، زهراي ، فانحي آ                
  . بودن رابطه ي ميان رضايت شغلي و هوش هيجاني است 

در پژوهشي كه هدف آن بررسي رابطه ي ميان اجزاء رضايت شغلي در فروشندگان آمريكايي                      
ابطـه   نتايج نشان داد كه بين رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني ر               با تعهد سازماني مؤثر در آنها بود ،       

  ).2007 6 ,وود و راترفورد(وجود دارد 
 در زمينه ي كـشمكش بـين مـديران در جامعـه ي              2007 در سال    7ويند و مرباراك     ، فيدلر       

جهاني و الگويي رابطه ي ميان تنوع ، گنجايش ، فرهنگ سازماني ، خوب بـودن كارمنـد ، رضـايت                     
 يج حاكي از آن بود كـه بـا افـزايش فرهنـگ و              نتا. شغلي و تعهد سازماني بررسي هايي انجام دادند         

 
 

                                                 

1- Guleryuz & Guny & Miski Aydin & Asan 
2  - Qzturk & Deniz 
3  - Lordanoglou 
4- Sanusi Othman & Anugerah 
5- Hosseinian & Monavar& Zahraie & Fatehi Ashtiani 
6  - Wod & Ruther Ford 
7  - Findler & Wind Morbarak  
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درآمد كارمندان ، رضايت شغلي و در نتيجه تعهد سازماني آنها افزايش مـي يابـد و همچنـين بـين                     

  .رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد
اي كه هدف آن بررسي هـوش هيجـاني و رضـايت               در مطالعه  2006 در سال    1دانگ و هوارد           

ي و حس اعتماد بر روي كارمندان دانشگاه كاليفرنيا بود ، به اين نتيجه رسيدند كه بين هـوش                   شغل
 كننـدگي    بينـي   هيجاني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد و همچنين هوش هيجـاني قـدرت پـيش               

  .رضايت شغلي را دارد
يكا به ايـن نكتـه      در مطالعه اي در دانشگاه سويين برن كشور آمر        ) 2003 (2گاردنر و استوگ           

 كننده اي سودمند براي رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني              بيني  اشاره كردند كه هوش هيجاني پيش     
  .است و همچنين هوش هيجاني با رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه دارد

نشان داد كه هوش هيجاني و برخي مؤلفه هـاي          ) 1998 (3نتايج پژوهش كارسون و كارسون             
ني با تعهد سازماني همبستگي دارند و همچنين هوش هيجاني ، تعهد سازماني را پـيش    هوش هيجا 

  ). 2009به نقل از سانوسي اوتمن و انوگراه، (بيني مي كند 
  

  فرضيه هاي پژوهش 
  .بين هوش هيجاني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد - 1
 . بين هوش هيجاني و تعهد سازماني رابطه وجود دارد-2
  .شغلي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد بين رضايت -3
تواند رضايت شـغلي را       مي) وري و ارزيابي    تنظيم عواطف، بهره  (هاي آن    هوش هيجاني و مؤلفه    -4
  .بيني نمايد پيش
تواند تعهد سـازمان را       مي) وري و ارزيابي    تنظيم عواطف، بهره  (هاي آن    هوش هيجاني و مؤلفه    -5
  .بيني نمايد پيش
  
 
  
  

                                                 

1  - Dong & Howard  
2  - Gardner & Stough 
3  - Carson 
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  روش پژوهش

جامعـه ي آمـاري پـژوهش       . روش پژوهش در اين پژوهش توصيفي از نوع همبـستگي اسـت                  
 نفر از اين جامعـه ي آمـاري   200تعداد . تمامي كاركنان يك شركت خصوصي در استان فارس بود        

اي انتخـاب شـدند كـه در نهايـت از             گيري تصادفي طبقـه     به عنوان نمونه ي پژوهش با روش نمونه       
  در ضـمن جهـت جمـع آوري   . هاي آماري اسـتفاده شـد         امه جهت تجريه و تحليل    هاي پرسشن   داده

  :داده ها از سه پرسشنامه به شرح زير استفاده گرديد
  

   پرسشنامه ي هوش هيجاني -1
گيري هوش هيجاني از مقياس تجديد نظر شده ي هوش هيجاني آوسـتين و                به منظور اندازه         

 5ن مقياس يك پرسشنامه ي خود گزارشي است كه در مقيـاس             اي. استفاده شد   ) 2004(همكاران  
اي ليكرت به صورت كاملاً موافقم ، موافقم ، نظري ندارم ، مخالفم و بسيار مخالفم تنظيم شده  درجه

را بـه خـود اختـصاص داده اسـت و     ) كاملاً مخالفم(تا نمره ي ) كاملاً موافقم (5است كه از نمره ي     
ايـن پرسـشنامه بـر      . كند    گيري مي    پرسش اندازه  41ت پاسخگويان را با     ميزان موافقت و عدم موافق    

شده اسـت بـه ايـن          پرسش داشت ، طراحي    33كه  ) 1998( بخشي شوته و همكاران      3اساس مدل   
به دليل نداشتن پرسش هـاي معكـوس پاسـخ و    ) 1998(صورت كه پرسشنامه ي شوته و همكاران      

 41 بـه    33هاي آن از      رد تجديد نظر قرار گرفت و ماده      دهندگان مو   احتمال ايجاد سوگيري در پاسخ    
 مورد پرسـش معكـوس پاسـخ بـراي آن در نظـر گرفتـه شـد                  21ماده افزايش يافت و بدين ترتيب       

  ). 2004آوستين و همكاران، (
در فرهنگ ايراني انجـام گرفـت نيـز همـان سـه             ) 2007(در تحليل عاملي كه توسط بشارت              

  :سش ها به شرح زير در عامل ها قرار گرفتندعامل به دست آمد و پر
  )38، 37، 35، 30، 29، 21، 18، 15، 12، 2: پرسش ها(تنظيم عواطف 

  )34، 26، 25، 23، 10، 9، 4: پرسش ها(بهروري از عواطف 
  ). 40، 39، 36، 31، 28، 22، 17، 8، 6: پرسش ها(ارزيابي عواطف 

مه به روش آلفاي كرونباخ محاسبه شـد كـه بـراي            در اين پژوهش ضريب پايايي اين پرسشنا             
و بـراي بعـد     % 59وري    ، بـراي بعـد بهـره      % 55، براي بعد تنظيم عواطـف       % 80هوش هيجاني كلي    

  .بدست آمده است% 54ارزيابي عواطف 
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  JDI پرسشنامه شاخص توصيف شغل -2

غل اسـتفاده   در اين پژوهش جهت سنجش رضايت شغلي از پرسشنامه ي شاخص توصيف ش                   
 1 توسط اسـميت ، كنـدال و هيـولين در دانـشگاه كرنـل              1969اين پرسشنامه در سال     . شده است   

ترجمه و اعتباريابي شده است و در پژوهش ها         ) 1383(تدوين شد و در ايران به وسيله ي شكركن          
مبسته روايي اين پرسشنامه از راه ه     ) 1383(در پژوهش نعامي و شكركن      . به كار گرفته شده است      

  كردن آن با مقياس مينه سوتا ، براي ابعـاد و رضـايت شـغلي كلـي ، رضـايت از كـار ، سرپرسـت ،                           
.  بدست آمـده اسـت   31/0 و 37/0 ، 48/0 ، 25/0 ،  42/0 ،   63/0حقوق ، ارتقاء و همكار به ترتيب        

 ، 70/0  ،80/0 ،  85/0 ،   80/0همچنين پايايي آن به روش تنصيف براي ابعاد ياد شـده بـه ترتيـب                
  .  گزارش شده است80/0 و 56/0 ، 80/0 ، 80/0 ، 85/0 و به روش آلفاي كرونباخ 80/0 و 56/0

در اين پژوهش ضريب پايايي اين پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ محاسـبه شـد كـه بـراي                         
، % 86،  % 81،  % 89رضايت شغلي كلي ، بعد كار ، سرپرست ، همكار ، ارتقـاء و حقـوق بـه ترتيـب                     

  .بدست آمده است % 60، % 89،% 80
  

   پرسشنامه تعهد سازماني -3
اصـلاح  ) 1981(تدوين و توسط انگل و پري       ) 1974(اين پرسشنامه توسط پورتر و همكاران              

 ترجمه و پس 1370اين مقياس نخستين بار در ايران توسط پاكاري و شكركن در سال            . شده است   
 13در ايـن پـژوهش از فـرم         . وناگون مورد استفاده قرار گرفتـه اسـت         هاي گ   از آن بارها در پژوهش    

سئوالي اين پرسشنامه استفاده شده است كه سه خرده مقياس تعهد عاطفي ، تعهد مستمر و تعهـد         
  . هنجاري را در بر مي گيرد 

   روايي اين مقياس براي ابعاد تعهد سـازماني كلـي ، عـاطفي ، هنجـاري و مـستمر بـه ترتيـب                 
. دهنده ي روايي در سطح قابل قبول است   بدست آمده است كه نشان79/0 و 61/0 ،  77/0 ،   88/0

 76/0 و   64/0 ،   76/0 ،   71/0افزون بر اين ، پايايي آن به روش آلفاي كرونباخ براي ابعاد يـاد شـده                 
نوان  ع91/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه را ) 1998(چيپ ). 1386اسكندري، (محاسبه شده است   

  . اند  به دست آورده80/0نيز اين ضريب را ) 2001 (2اينشر و دونالدسون. كرده است 
        

 
                                                 

1- Cerrnel 
2- Ensher  & Donaldson 
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در اين پژوهش ضريب پايايي اين پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ محاسبه شـد كـه بـراي تعهـد                    

بدسـت آمـده    %60و  % 42،  % 70،  %  81سازماني كل ، بعد عاطفي ، هنجاري و مستمر بـه ترتيـب              
  .است
  

  يافته هاي پژوهش 
ضـايت شـغلي    در ارتباط با فرضيه ي نخست ، يعني وجود رابطـه ميـان هـوش هيجـاني و ر                         

 ملاحظه كرد كه هوش هيجاني با رضايت شغلي ضـريب همبـستگي             1توان در جدول شماره ي        مي
  .بدين سان، فرضيه ي يك تأييد شده است .  معني دار است 01/0 دارد كه در سطح 37/0

در رابطه با فرضيه ي دوم يعني وجود رابطه ميان هوش هيجاني و تعهـد سـازماني ، جـدول                           
 دارد كـه در     30/0 نشان مي دهد كه هوش هيجاني با تعهد سازماني ضريب همبستگي             1ي  شماره  
  . بر اين اساس ، فرضيه ي دوم مورد تأييد قرار گرفت. دار است   معني01/0سطح 
توان ملاحظه كرد كه رضايت شغلي و تعهد سـازماني ضـريب              در ارتباط با فرضيه ي سوم مي             

بدين ترتيب فرضيه ي سوم مـورد تأييـد       .  معني دار است     01/0 سطح    دارد كه در   64/0همبستگي  
  .گرفت قرار مي

  
  ضرايب همبستگي ساده بين هوش هيجاني ، رضايت شغلي و تعهد سازماني: 1جدول

 رضايت شغلي تعهد سازماني
 

r p r p 
 01/0 **37/0 01/0  **3/0 هوش هيجاني
 - - 01/0 **64/0 رضايت شغلي

  
مشخص كردن نقش و اهميت متغير هوش هيجاني در تبيـين رضـايت شـغلي از روش                 براي         

  . نشان داده شده است2نتايج اين تحليل در جدول . آماري رگرسيون چندگانه استفاده شده است
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  نتيجه ي تحليل رگرسيون چندگانه بين هوش هيجاني ومولفه هاي آن و رضايت شغلي: 2جدول 

 متغيرهاي پيش بين
يــــر متغ

 F P R R2 β T P ملاك

 001/0 30/3 75/0 هوش هيجاني
 05/0 -95/1 -27/0 تنظيم عواطف

 51/0 -64/0 -07/0 بهره وري
 ارزيابي

ــايت  رض
 شغلي

23/9 0001/0 39/0 16/0 

18/0- 59/1- 11/0 
 بـين   دهـد ضـريب همبـستگي چندگانـه         نتيجه ي تحليل رگرسيون در اين جدول نشان مي               

همچنـين  .  به دست آمده اسـت       39/0متغيرهاي هوش هيجاني و رضايت شغلي در كل نمونه برابر           
درصد از واريـانس متغيـر مـلاك        16 است به اين معنا كه       16/0ضريب تعيين متغير پيش بيني بالا       

بينـي    پـيش ) يعني هـوش هيجـاني    (به وسيله ي متغير پيش بيني در اين پژوهش          ) رضايت شغلي (
نيز در تأييـد ايـن يافتـه اسـت ، لـذا      )  >p 0001/0(و سطح آماري) F) 23/9 =fنسبت . شود  مي
  . توان گفت فرضيه ي چهارم تأييد شده است مي

براي مشخص كـردن نقـش هـوش هيجـاني در تبيـين تعهـد سـازماني نيـز از روش آمـاري                      
  .  ارائه شده است3رگرسيون چندگانه استفاده شد كه نتايج در جدول 

  
  نتيجه ي تحليل رگرسيون چند گانه بين هوش هيجاني مولفه هاي آن و تعهد سازماني: 3جدول 

 متغيرهاي پيش بين
متغيـــــر 

 F P R R2 β T P ملاك

 0001/0 43/4 02/1 هوش هيجاني
 009/0 -62/2 -37/0 تنظيم عواطف

 010/0 -61/2 -29/0 بهره وري
 ارزيابي

تعهــــــد 
 سازماني

05/8 0001/0 37/0 14/0 

36/0- 13/3- 002/0 
 ملاحظه مي شـود ، ضـريب همبـستگي چنـد گانـه ي متغيرهـاي       3همان گونه كه در جدول        

همچنـين ضـريب    .  بدسـت آمـده اسـت        37/0هوش هيجاني و تعهد سازماني در كل نمونه برابر با           
تعهـد  (ريـانس متغيـر مـلاك     درصد از وا14 است به اين معنا كه 14/0تعيين متغير پيش بيني بالا 

        پـيش بينـي    ) يعنـي هـوش هيجـاني     (به وسيله ي متغير پـيش بينـي در ايـن پـژوهش              ) سازماني
      نيز در تأييد ايـن يافتـه اسـت ، لـذا    )  >p 0001/0(و سطح آماري ) F) 05/8 =fنسبت. مي شود 

  . شود  مي توان گفته فرضيه ي پنجم تأييد مي
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  گيري بحث و نتيجه

هـا ، تـأمين       يكي از موضوع هاي مهم و مورد توجـه در مـديريت نيـروي انـساني در سـازمان                        
توجه به اين عامل اساسي بيانگر    . نيازهاي افراد و ايجاد انگيزه براي بالا بردن كيفيت كاري آنهاست            

از . تند هاي با ارزش قائل هـس     اهميتي است كه مديران براي نيروي انساني به عنوان يكي از سرمايه           
بينـي نيـست ،       آنجايي كه كارايي نيروي انساني همواره بر اساس محاسـبات اقتـصادي قابـل پـيش               

هاي متعدد ديگري در اين زمينه دخيل هستند كه برخاسته از نيازهاي برتـر انـسان در ابعـاد                     عامل
هيم نيروي  در نتيجه اگر بخوا   ) 1381حسين زاده و صائميان،     . (اجتماعي ، احترام و خوديابي است       

هـا و اصـول       وري شغلي در سطح مطلوب باشد ، بايد از يافته           ها كارآمد و كارايي بهره      انساني سازمان 
  ).1377كاووسي، . (روانشناسي در محيط كار استفاده كنيم

همان گونه كه نتايج پژوهش نشان داد كارمندان با هوش هيجاني بالا تمايل بيـشتري دارنـد                        
الاي رضايت شغلي باشند زيرا آنها در ارزيابي و تنظيم عواطف خاص خود نـسبت               كه داراي سطوح ب   

تواند يـك     هوش هيجاني مي  ). 2006ساي،  . (به كارمندان داراي هوش هيجاني كمتر ، سازگارتر ند          
محيط كاري مطبوع و دلپذيري را به وجود آورد و بر رضايت شغلي كارمندان ، مـديريت كارآمـد و                    

شود كـه عملكـرد ، درك و شـناخت            أثير بگذارد زيرا هوش هيجاني بالا باعث مي       پيشرفت سازمان ت  
استراتژيك و رضايت شغلي افزايش يافته، جهـت يـابي هـا نقـش مثبـت ايجـاد كـرده و مـشكلات                       

  ).2008، به نقل از اسچلكتر، 2000، پروكتور و مولر، 1992هرس، . (كارمندان كاهش يابد 
ان داد كه هوش هيجاني ارتبـاطي قـوي بـا تعهـد سـازماني دارد                همچنين نتايج پژوهش نش          

افرادي كه نسبت به مشاغل خود تعهد دارند نسبت به آنهايي كـه داراي تعهـد شـغلي پـايين تـري           
افراد داراي تعهد بالا به دنبـال كـردن اهـداف           . كنند    هستند ، موفقيت شغلي بيشتري را تجربه مي       

ورزند ، افرادي كه نسبت به يك شـغل   نع و شكست ها اصرار مي  شغلي خود حتي در رويارويي با موا      
هاي مهم و شايان توجـه در مـشاغل خـود             گذاري  تعهد بيشتري دارند نيز تمايل بيشتري به سرمايه       

هايي بايستي تأثيراتي مثبت بر پيشرفت شغلي داشته باشد ، افـزون بـر                گذاري  دارند ، چنين سرمايه   
ود تعهد دارند ، داراي احساساتي مثبت براي شـغل خـود خواهنـد              اين افرادي كه نسبت به شغل خ      

بود زيرا كارمنداني كه نسبت به شغل يا حرفه اي تعهد دارند ، تمايل دارند كه نگرش هاي منطبـق                    
 1971 و كيـسلر،     1999كارسون، كارسون، رو، بيرگن، ميرفيليپس،      (با تعهد خود را گسترش دهند       

 ).2009به نقل از اوتمن و انوگراه، 
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بيني كرد كه با وجود علاقه ي دروني يا ذاتي فرد  توان پيش بر اساس نظريه ي برابري مي      

 نسبت به كار خود اگر پاداش و تنبيه در محيط كار بر پايه ي عدل و انصاف يا شايسته سالاري
تر باشد،  حال هر چه اين احساس رضايت قوي. كند  باشد ، كارمند از شغل خود احساس رضايت مي

شود و به مرور زمان ، به سازمان وابستگي عاطفي  ميل وي براي پيوسته ماندن به سازمان بيشتر مي
توان بيان كرد كه تعهد سازماني از  مي. داند  پيدا كرده و خود را متعهد به ادامه ي كار در آنجا مي

 تعهد بيشتر آنان به گيرد ، رضايت از شغل در كاركنان منجر به احساس رضايت شغلي نشات مي
شود كاركنان در سازمان به ايفاي نقش خود بيشتر بپردازند و  گردد و باعث مي سازمان مي

مسئوليت خود را با دقت بيشتري انجام دهند ، كاركنان براي انجام بهتر وظايف برانگيخته و در 
ضايتمندي كاركنان نسبت توانند با افزايش ر نتيجه عملكرد آنان بهتر خواهد شد و طبعاً مديران مي

به سرپرستان ، اين احساس را در كاركنان بوجود آورند كه سازمان نسبت به مسائل رفاهي آنان 
كند و به روابط  توجهي بيشتر دارد ، از سيستم مناسب جهت تنبيه و تشويق كاركنان استفاده مي

 انجام وظايف در اختيار استقلال نسبي را براي. دهد  مناسب افراد در محيط كار توجه نشان مي
دهد و تبعيض ها را حذف مي كند كه توجه به اين مسائل باعث افزايش سطح  كاركنان قرار مي

تعهد در كاركنان مي گردد و طبعاً زمينه ي رشد ، شكوفايي ، ارتقاء شغل ، رضايت و همكاري را در 
 بيني  وش هيجاني پيشهمچنين نتايج پژوهش نشان داد كه ه. بين كاركنان ايجاد مي نمايد 

زيرا افرادي كه داراي خود آگاهي بيشتري هستند ،  . كننده ي رضايت شغلي و تعهد سازماني است
اين . تمايلي بيشتر به انتخاب شغلي دارند كه با نيازها ، ارزش ها و علايق آنها مطابقت داشته باشد

گران مانعي بر سر راه زندگيش خودآگاهي فرد را قادر مي سازد تا اجازه ندهد خشم و عواطف دي
با افزايش آگاهي ، افراد نسبت به علائمي كه ممكن است بر عملكرد هوشي آنها آسيب . شود 

ها براي كنترل و واكنش صحيح نسبت به  يادگيري تدريجي مهارت. تر مي شوند   حساس برساند ،
افزايش و مشكلات بين فردي را وري را  عواطف و هيجان ها ، ارتباط را در محيط كار بهبود ، بهره 

 .دهد كاهش مي
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هـاي ذكـر شـده در پيـشينه ي پـژوهش              نتايج بدست آمده در اين پژوهش با نتـايج پـژوهش                

  نتيجه ي اين پژوهش و پژوهش هاي ديگري كـه در مـورد هـوش هيجـاني انجـام             .  است هماهنگ
ي كه باعث بهبود اثربخـشي عملكـرد شـغلي           آن را به عنوان يك رفتار سازمان        شده ، اهميت و نقش    

دهد و جا دارد كه مـسؤلان و مـديران    شود ، نشان مي  افراد و در نهايت بهبود اثربخشي سازماني مي       
همچنين با توجه به نقش و اهميت رضايت شغلي و تعهد سازماني            . سازمان ها آن را در نظر بگيرند        

شـغلي و تعهـد سـازماني كـه پـژوهش هـاي             بيني رضـايت      و نقش هوش هيجاني در تبيين و پيش       
شود مديران به ايـن دو مقولـه توجـه بيـشتري داشـته       گذارند ، پيشنهاد مي  ديگري بر آن صحه مي    

باشند و دست كم هر دو سال يك بار به سنجش سطح تعهد و رضايت كاركنان خود پرداخته و بـه                     
  . مقايسه ي روند اين متغيرها بپردازند
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