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  چکیده
 همگی، غیر انتفاعی و انتفاعی ،غیردولتی، دولتی يها سازمان. اند مواجه تغییر ضرورت با متعددي يها سازمان

تحقیق حاضر با هدف بررسی . دارند را آن انتظار، ها آن گوناگون ذینفعان که اندمواجه شگرفی تغییرات با
یک ، لذا از نظر هدف. تاثیر هوش هیجانی و تعهد سازمانی بر آمادگی سازمانی براي تغییر انجام گرفته است

تحلیل از نوع  ها دادهاز نوع پیمایشی و از نظر روش تحلیل  ها دادهي تحقیق کاربردي و از نظر روش گردآور
د موضوع و شکل گیري موجود در مور پس از مطالعه پیشینه موضوع و بررسی الگوهاي. باشد یم رگرسیون

براي . مدل مفهومی و فرضیات تحقیق مشخص گردید متغیرهاي مهم تحقیق شناسایی و، چهارچوب نظري
که روایی محتواي آن توسط خبرگان تایید یرها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده گردید؛ اندازه گیري متغ

از کارکنان  رنف 132در بین  پرسشنامه. به دست آمد 8. 0آن نیز بیش از ضریب آلفاي کرونباخ  و. شد
، دیده بودندکه با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب گر، سازمان تامین اجتماعی شهر تهران

نتیجه آزمون فرضیات تحقیق به کمک مدل سازي معادلات ساختاري نشان داد که مولفه هاي . توزیع گردید
مادگی سازمانی براي بر آکارکنان تاثیر دارند و تعهد سازمانی کارکنان نیز تعهد سازمانی  برهوش هیجانی 

ط بین مولفه هاي هوش عاطفی و آمادگی سازمانی همچنین تعهد سازمانی در ارتبا. معنادار دارندتغییر تاثیر 
لذا تاثیر غیر مستقیم هوش هیجانی بر آمادگی سازمانی . کند یمبراي تغییر به عنوان متغیر میانجی عمل 

، آمادگی سازمان براي تغییردر پایان براي بهبود تاثیرگذاري عوامل موثر بر . براي تغییر تایید شد
  . شده است پیشنهاداتی ارائه

 
   تعهد سازمانی و آمادگی سازمانی براي تغییر ،هوش هیجانی :واژگان کلیدي
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  مقدمه

است و ایجاد تغییر اصلی است ضروري که باید براي بقاء  رامري اجتناب ناپذی ها سازمان در رییتغ
 ربه خاط ایستا يها سازمانمقابل  رپویا د يها سازمانو ، بست رو به کا دسازمان آن را رعایت نمو

اجراي تغییر مداوم  وقبول  زآن مواجه هستند راهی ج امحیطی که ب و تشانیفعالنوع  وبیعت ط
پیوسته  طور بهیکصد سال است که  که بیش از دهد یمتاریخ تحول علم مدیریت نشان . ندارند

 خدمات بوده است ي ارائهجهت بهبود فرایند تولید و  رو نهایتا تغییرات د ها دگاهیدجهان شاهد 
سازمانی را  روي تغیی. ارائه شد توسط کرت لوین رنخستین با تغییر ي هینظر. )1387، لیمیتس(

مراحل پیش بینی  واز طریق یک سري اقدامات ، حرکت از یک وضعیت ثابت به یک وضعیت دیگر
. باشد یم 1"تثبیت" و، "تغییر "، "انجمادزدائی"شامل  مدل لوین. داند یمقبلی  ي برنامه وباشده 
 اهنگامی که سازمان ب، واقع رد. براي تغییر است آماده سازي سازمان یا فرد زادزدائی عبارت اانجم

 ایرفتن  یعنی رییتغ. آشکارمی شود سازمان در رییتغضرورت ، شود یم مشکلی روبرو اچالشی ی
جهت حل ، نو و به مرحلۀ آزمایش درآوردن رفتارهاي جدید و، قدیمی يها روش و رفتارها از حرکت

که  شود یمشامل  رفتارهاي جدید 2جهت تقویت در فعالیت هائی را، تثبیت. مشکل سازمانی است
 رتغیی، اساس این فرض رب. گردد یمسازمان  در جدید و نو يرفتارها از یبخش بروزموجب ، عملا

به منظورهمسو نمودن ، عملی است مداوم و پیوسته و فرایندي است بازو غیرقابل پیش بینی
 جهت ردر این راستا یکی از وظائف مدیران کوشش د. جهت محیط متغیر رسازمان دنیروهاي 

به عبارت دیگر شرایط زیر . باشد یمبراي روبرو شدن با تغییر  "آمادگی سازمانی براي تغییر"ایجاد 
 رنیروي کا، ذهن جستجوگر اازجمله نیروي کار باسواد و ب، باید در سازمان ایجاد و تقویت شود

پرورش یافته براي  ونیروي کاري که تعلیم دیده ، که بتواند در ایجاد تغییر تصمیم بگیردتوانمند 
محیط کار باشد و در نهایتا رهبري سازمان که به تشویق و ایجاد فرهنگ  رچالش سازنده د

است که به کوشش جمعی  يا دهیپدکه تغییر  مینیب یمبنابراین . کند یمعمل "آمادگی براي تغییر"
نجف (سازمان به وجود آید رو باید زمینه و بستر آن د، تداوم دارو پیوسته است، ان نیاز داردسازم رد

  . )1390، بیگی

                                                                                                                             
١- Unfreezing, Change, Refreezing 
٢- Reinforcement 
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و با خلاقیت  برانگیختگی بالا و تعهد با افراد به نیاز، گسترده و سریع ضرورت انطباق با تغییرات
اهداف  پیشبرد و یتهدا در جهت افراد استعدادهاي از بهتر بیشتر و ضرورت شناخت و استفاده

امروز  بخش دولتی و خصوصی بخش يها سازمان همه روزانه اساسی نیازهاي سازمان جزو مجموعه
 کند یم نیازها ایفا این از یک هر تأمین در را مهمی نقش هیجانی هوش اینکه توجه جالب. هستند

 و ها ارتمه از يا گسترده مجموعه که است فراگیر اصطلاح یک هیجانی هوش )2003، چنگ(

 گردد یم اطلاق فردي درون و فردي بین يها مهارت به معمولاً و ردیگ یم بر در را خصوصیات فردي

 يا حرفه یا فنی يها مهارت و هوشی بهره، پیشین يها دانش از مشخصی يها حوزهاز  فراتر که

 تعریف زیر صورت به آن کارکردهاي و ها یژگیو به توجه با ار هیجانی هوش، نظران صاحب باشد یم

 :اند کرده

 استفاده دیگران و و خود احساسات تنظیم و بیان، ارزیابی توانایی را هیجانی هوش، سالوي و میر

 است مهارتی« :دیگو یم هیجانی هوش تعریف در گلمن. )2001، چان( کنند یم تعریف آن کارآمد از

 آن یتیریمد خود طریق از، کند کنترل را خود روحیات، خودآگاهی ،طریق از تواند یم آن دارنده که

 رفتار يا وهیش به روابط مدیریت طریق از و کند درك را ها آن همدلی تاثیر طریق از، بخشد بهبود را

 استفاده توانایی را هیجانی هوش بنابراین. )2001، گلمن(»ببرد  را بالا دیگران و خود روحیه که کند

  . کرد تعریف توان یم اهداف کسب جهت گروهی و فردي رفتار در دیگران و خود عواطف و احساس از
تعهد سازمانی عبارت است از هویت بخشی به افراد از طریق درگیر ساختن و سهیم نمودن 

باور : تعهد سازمانی از طریق سه مولفه قابل شناسایی است که عبارتند از. در سازمانی خاص ها آن
قابل ملاحظه به  يها تلاشر بکار بستن تمایل و انگیزه د، سازمان يها ارزشقوي در پذیرش 

میر و . )2010، و همکاران گونلو(سازمان و تمایل شدید به حفظ عضویت در سازمان زنمایندگی ا
دلبستگی عاطفی به سازمان که عنوان : اند کردهبراي تعهد سازمانی سه مولفه را معرفی )1991(آلن

به واسطه ترك سازمان که به عنوان تعهد متقبل شده  يها نهیهز ،.تعهد عاطفی تعریف شده است
و الزام و تقید به باقی ماندن در سازمان که تعهد تکلیفی یا هنجاري . مستمر تعریف شده است

  . )1390،مقیمی و رمضان( شود یمنامیده 
در جهت دست یابی به موفقیت و تعالی  ،تعهد سازمانی کارکنان به ویژه از نظر مدیران سازمان

مدیران به  ها سازمانتغییر در  امروزه با سرعت فزاینده. باشد یمسأله بسیار مهم سازمانی یک م
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تا از این طریق به مزیت رقابتی دست  گردند یمبراي افزایش تعهد سازمانی کارکنان  ییها راهدنبال 
نیاز و  ،یک حالت روانی است که نشان دهنده نوعی تمایل ،تعهد سازمانی یک نگرش است. یابند
تمایل یعنی علاقه و خواست قلبی براي ادامه . باشد یمجهت ادامه اشتغال در یک سازمان  الزام

که در سازمان کرده  ییها يگذارسرمایه  خاطر بهیعنی اینکه  ،نیاز. باشد یمفعالیت در سازمان 
مسئولیت و تکلیفی است که فرد در  ،ناچار به ادامه خدمت در آن است و الزام عبارت است از دین

  . )1997، آلن یر و می( نندیب یمرابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن ب
 ;مانند(هنگفتی را به علت عدم تعهد کارکنانشان نسبت به سازمان يها نهیهز، ها سازمانامروزه 

، ناشی از کارمندیابی يها نهیهزو همچنین ، ها آنغیبت ، مربوط به ترك خدمت کارکنان يها نهیهز
که  رسد یمبه نظر ، شوند یمبه طور ناخواسته متقبل ، )... و آموزش مجدد نیروهاي جدید وجذب 

منجر به ,مناسب  يها نهیزمنمودن  فراهمبا ، ها سازماندر  کسب آمادگی براي تغییر سازمانی
تعهد سازمانی هوش هیجانی و  با تواند یمو  شود یممزایایی هم براي افراد و هم براي سازمان 

که منجر به انتخاب موضوع و انجام تحقیق از سوي  يا مسئلهچالش و . نان رابطه داشته باشدکارک
آمادگی سازمانی جهت تغییر در ، اساس شواهد مشاهداتی پژوهشگر رمحقق گردید آن بود که ب

و غالبا انجام تغییرات سازمانی  سازمان تامین اجتماعی شهر تهران از سطح بالایی برخوردار نیست
جدید سازمان  يها برنامهو کارکنان سازمان از پذیرش تغییرات و  شود یممقاومت کارکنان روبرو با 

مولفه هاي هوش هیجانی و تعهد  تاثیرذا ما در این پژوهش در پی آن هستیم تا ل. ورزندامتناع می 
به . دهیم مورد بررسی قرار آمادگی سازمان جهت تغییربهبود  ررا بسازمانی کارکنان سازمان مذکور 

هوش هیجانی و تعهد سازمانی بر آمادگی سازمان جهت بدانیم که آیا  میخواه یمعبارت دیگر 
  معنی داري دارد یا خیر؟تاثیر ، تغییر

  
  مروري بر مبانی نظري
. خلق شد) 1990( 2و جان مایر 1پیتر سالوي يها ناممحققانی به  لهیوس بههوش هیجانی اولین بار 

و بیان هیجانات و  ارزیابی، درك": هار مهارت پایه وجود دارند که شاملچ ها آنو به اعتقاد 
که شیوه موثر  "فهم متغیر و ساختار پیچیده هیجانات "و ، "ها دهیابر  تاثیر گذاري " ،"احساسات

                                                                                                                             
١- Salovey 
٢ - Mayer 
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، 1چاربونی و نیکول(. هستند "حمایت از بسط هیجانی و فکري "تصمیم گیري بوده و در نهایت 
تحقیقات ) 2009(سنیکا و رحیم  ،)2010(3سایر محققانی چون لی. )2012، 2؛کیکر واربک2002

داراي  در مورد این موضوع انجام داده و در این مورد اتفاق نظر دارند که هوش هیجانی مختلفی را
، 4سنیکا و رحیم(باشد یم ها سازمانکارایی و موفقیت ، ها گروه، تاثیرات مهمی بر عملکرد مدیران

2002( .  
یکی از ابعاد هوش هیجانی است که ممکن است با مبحث رهبري ، موثر احساساتمدیریت 

احساسی و کنترل  يها ییتوانا)2002، 6هوي و 2000، 5جورج(ا داشته باشد بیشترین ارتباط ر
تاثیر . )2006، 7مون مینر و، کوت(. بسزایی دارد ریتأثاحساسات که خصوصا در یادگیري اجتماعی 

 اند بودهکه اثرگذارتر  ییها ياستراتژر احساسات در گذشته مشاهده شده و متفاوت هوش هیجانی ب
دانش هوش هیجانی را  توانند یمرهبران سازمان . اند کردهنیز از این مقوله به فراخور خود استفاده 

از قبیل یادآوري خاطرات مثبت و ممانعت  ندیآ یمکه موثر به حساب  ییها ياستراتژجهت انتخاب 
یجانات منفی در محیط کار به منظور اجتناب از مشکلات و حتی رفع مشکلات مورد از تاثیر ه

همچنین هوش هیجانی . )2006، 9؛ماتیو 2000، 8چان وکاپوتی، کیاروچی(قرار دهند  استفاده
بیدل ، سالووي ؛2006، 10کوت(. مدیریت احساسات باشد رهبران ممکن است عاملی اساسی جهت

  . )1999، 11دتویلر و مایر
 آمادگی براي تغییر وهوش هیجانی 

 تواند یمنشان داد که نوع و عمق احساسات کارکنان ) 1995( 12مطالعه انجام شده توسط نیل و لین
در یافتند که کارکنان ) 2008( 13برك و لتوین، بعد از آن. با فعالیت در زمینه تغییرات موثر باشد

                                                                                                                             
١ - Charbonneau and Nicol 
٢ - Çakar and Arbak 
٣ - Lee 
٤ - Psenicka & Rahim 
٥ - George 
٦ - Huy 
٧ - Côté, Miners, & Moon 
٨ - Ciarrochi, Chan, & Caputi 
٩ -Matthews et al 
١٠ - Côté 
١١ - Salovey, Bedell, Detweiler, & Mayer 
١٢ - O’ Neil & Lenn 
١٣- Burke   & Litwin 
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به این  توان یملذا . باشند یمهیجانی بالایی  داراي هیجانات مثبت، داراي آمادگی بالا براي تغییر
 1999، 1هوي( شود رییتغمنجر به عوامل موفقیت در فرآیند ، نتیجه رسید که هوش هیجانی

که هوش هیجانی کارکنان با آمادگی براي  دهد یمادبیات مدیریت تغییر نیز نشان . )2003 ،2وهیگز
دال بر این است که هوش هیجانی سهم منحصر به آماري نیز  يها افتهی. باشد یمتغییر در ارتباط 

مطالعه تحقیقات انجام شده توسط . فردي براي توضیح آمادگی سازمانی براي تغییر ارائه کرده است
 تحقیقات هوي يها افتهیهمچنین . کند یمتایید  را ها افتهیاین ) 2004(3تسایوسز و نیکولیو، وکالا

. است رد در نگرش آنان نسبت به تغییر سازمانی موثنشان داده که هوش هیجانی افرا) 1999(
، خود تنظیمی و همدلی، آگاهی اجتماعی، اجتماعی يها مهارتشایستگی هوش هیجانی مانند 

یند آتوسط کارکنان یاد گرفته شده و به چارچوبی مهم در فر تواند یمشغلی است که  يها مهارت
  . )2003، هیگز( تغییر تبدیل شود
 عهد کارکنانهوش هیجانی و ت

تعهد سازمانی نوعی نگرش شغلی است و عبارت است از حالتی که کارمند سازمان به خصوصی 
که در عضویت آن سازمان بماند به عبارت دیگر  کند یمو آرزو  داند یمرا معرف خود  یشها هدف
  :باشند می زیرتعهد سازمانی شامل موارد ابعاد . )1390، رابینز( داند میخود را معرف  سازمانفرد 

  . نسبت به سازمان است عاطفیابستگی تعهد سازمانی از نوع و: 4تعهد عاطفی
مرتبط با  هاي هزینهمستمر بر اساس تشخیص فرد از  هاي فعالیتتمایل به انجام : 5تعهد مستمر
  . ترك سازمان

رك که نباید سازمان را ت کنند میچون احساس ، مانند میافراد در سازمان : 6تعهد هنجاري 
  . )1390، مقیمی و رمضان(کنند

که کارکنان  شود یماظهار داشتند که هوش هیجانی باعث ) 2003( 7گاردنر و استاف
به موفقیت و عملکرد بهتر در محل  یابی دستاز امکان  ،و متعهدتر به سازمان خود شده تر خوشحال

                                                                                                                             
١- Huy 
٢- Higgs 
٣- Vakola, Tsaousis & Nikolaou 
٤- Affective commitment 
٥- Continuance commitment 
٦- Normative commitment  
٧ - Gardner& Stough 
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اعتماد و ، اشتیاق حس يالقا ییتوانا وتوانایی اتخاذ تصمیمات مثبت  ،خود برخوردار بوده رکا
 ها پژوهش. )2000، 1جورج( کارکنان از طریق روابط بین فردي را داشته باشند رهمکاري به سای

احساس ، هوش هیجانی موفقیت شغلی بیشتر زهمچنین نشان داده که افراد با سطوح بالایی ا
 و بارون ؛2002، 3ویزتسی و نیکولیو ؛2007 ،2ساواف و کوپر( کنند یمناامنی شغلی کمتر را تجربه 

که بعنوان  شود یمتوصیه ، در جستجوي تعهد کارکنان يها سازمانبه ، از این رو. )2000 ،4پارکر
، 6وانگ ولاو، 2006، 5چارزکیل( یک امر پر ارزش توجه بیشتري به هوش هیجانی داشته باشند

 . )2009، 7و راستوگی راثی، 2007

  
   تعهد و آمادگی سازمان براي تغییر

 سازمانی تغییرات پذیرش به نتیجه تمایل در سازمانی تعهد که کند یمپیشنهاد  )1987( 8وستگی
 تغییر فرآیند براي سازمانی موفق يها یآمادگ به باید سازمانی تعهد بیشتراساس، مجموع در. است
 لهیوس بهبالا نقش خود را  یعاطف تعهدادعا کردند که کارمندان با ) 1997( 9مایر و آلن. شود منجر

 ،11اورسون، 2005، 10سامرز( دهند یمو تغییرات سازمان نشان  ندهایفرادخالتشان در  لهیوس
اشتیاق ، که کارکنان با تعهد سازمانی بالا کنند یماستدلال ) 1995( 12لاو و ود من. )1996

مطالعاتی بسیاري  يها افتهی، همچنین. دهند یمخود نشان  زبراي پذیرش تغییر سازمانی ا بیشتري
تغییرات سازمانی موجود است و رابطه مثبت  رد وابستگی نگرش کارکنان و تاثیرشان بر رويمو رد

. تعهد سازمانی و هوش هیجانی با آمادگی سازمانی براي تغییر وجود دارد، میان رفتار رهبري
سازمانی یکی از عوامل موفقیت  یعاطف تعهدکه  دهد یمنتیجه شواهدي از ادبیات نشان ، بنابراین

                                                                                                                             
١ - George 
٢ - Copper   & Sawaf 
٣ - Nikolaou & Tsaousis 
٤- Baron & Parker 
٥ - Chrusciel 
٦ - Wong and Law 
٧ - Rathi & Rastogi 
٨ - Guest 
٩ - Meyer & Allen 
١٠ - Somers 
١١ - Iverson 
١٢ - Lau & Woodman 
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 طورراضی و به ، اگر کارکنان سازمان. )2000، 1دارویش( دیآ یمدر تغییر سازمانی به حساب مهم 
کارمندانی که به شدت متعهد . فرایند تغییر افزایش خواهد یافت، متعهد به سازمان باشند یعاطف

و از خودگذشتگی هاي مورد  يفداکار وبه سازمان هستند تمایل زیادي براي به اشتراك گذاشتن 
  . )2003، 2گرینبرگ و بارون( دهند یمتوسعه سازمان از خود نشان  واز براي رشد نی

  مدل مفهومی پژوهش
بدین صورت که . مشخص گردیدبا بررسی سوابق پژوهشی در قلمرو مسأله تحقیق چارچوب نظري 

و ) 1991( تعهد سازمانی مدل میر و آلن، )1995( براي مطالعه هوش هیجانی از مدل گلمن
با . استفاده گردید) 1992(و مدل بورك لیتوین )1974( ی سازمانی براي تغییر از مدل لويآمادگ

نحوه تاثیر  ه منظور بررسیب مدل مفهومی زیر، توجه به تعاریف ارائه شده و ذکر تحقیقات گذشته
  :شدبه شرح زیر ارائه ري هوش هیجانی و تعهد سازمانی بر آمادگی سازمانی براي تغییر گذا

  مدل مفهومی تحقیق - 1شکل 

  
  
  
  

  
  
  

  فرضیات تحقیق 
  . اثر مثبت و معناداري دارد تعهد سازمانی کارکنانبر روي خودآگاهی  .1
 . دارد معناداري و مثبت اثر تعهد سازمانی کارکنان روي بر تنظیمی دخو .2

 . دارد معناداري و مثبت اثر تعهد سازمانی کارکنان روي بر خود انگیزشی .3

  . دارد معناداري و مثبت اثر زمانی کارکنانتعهد سا روي همدلی بر .4
  . تعهد سازمانی بر روي آمادگی سازمانی براي تغییر اثر مثبت و معناداري دارد .5

                                                                                                                             
١ - Darwish 
٢ - Greenberg & Baron 

آمادگی 
سازمان براي 

تغییر

 یسازمان تعهد

همدلی

خودانگیزشی

خودتنظیمی

خودآگاهی
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تعهد سازمانی در ارتباط بین مولفه هاي هوش عاطفی و آمادگی سازمانی براي تغییر به عنوان  .6
  . کند یممیانجی عمل 

 پژوهش شناسی روش

تعهد سازمانی و ، هوش هیجانیتعیین روابط علیّ میان متغیرهاي  از آنجایی که هدف پژوهش
و  پس تحقیق از نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه گردآوري، باشد یمبراي تغییر سازمانی آمادگی 
  . است ١مدل معادلات ساختاري راطلاعات توصیفی و به طور مشخص مبتنی بتحلیل 

مولفه هاي رونزا و دمتغیر ، تغییر و تعهد سازمان آمادگی سازمانی برايدر مدل تحلیلی تحقیق 
متغیر  متغیر هوش هیجانی به عنوانو از جهتی دیگر  ؛رونزا هستندبمتغیرهاي هوش هیجانی 

به عنوان متغیر براي تغییر  سازمانی آمادگیمتغیر  تعهد سازمانی به عنوان متغیر میانجی و، مستقل
مورد  يرهایمتغپرسشنامه است که بر این اساس براي ، سنجش متغیرهاابزار اصلی . هستندوابسته 

انگیزي  دخو، تنظیمی دخو، خودآگاهی( مولفه هاي هوش هیجانیبراي  سوال 16 بررسی به ترتیب
براي  سازمانی آمادگیبراي  سوال 6و  سازمانی تعهد سوال براي 6، )سوال 4و همدلی هر کدام 

یک  ،پرسشنامه به منظور سنجش پایایی. ده استتایی لیکرت در نظر گرفته ش 5با طیف  تغییر
بدست آمده از  يها دادهپرسشنامه پیش آزمون شد و سپس با استفاده از  30نمونه اولیه شامل

میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که براي سوالات متغیرها به ، پرسشنامه
درصد براي  3. 90و ، سازمانی تعهدبراي درصد  6. 90، هوش هیجانیدرصد براي  5. 82، ترتیب

این اعداد نشان دهنده این است که پرسشنامه از قابلیت . بدست آمد آمادگی سازمانی براي تغییر
روایی  از پرسشنامهبه منظور سنجش روایی . اعتماد و به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار است

، استاندارد موجود در کتب يها پرسشنامهعه به محتوا استفاده شد بدین صورت که با محقق مراج
سپس  و. مختلف اقدام به ساختن پرسشنامه نموده است يها نامهمدیریت و پایان  يها نامه شپژوه

اصلاحات و تغییرات مورد نظر را اعمال و پرسشنامه  ،با مراجعه به اساتید و متخصصان و خبرگان
  . ز روایی محتوا برخوردار استلذا پرسشنامه ا. نهایی را تدوین نموده است

                                                                                                                             
١- Structural equation modeling  
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سازمان تامین کلیه کارکنان ، تحقیق پژوهش با توجه به متغیرهاي نیا درجامعه آماري 
به دلیل مشخص . باشند یم اجتماعی شهر تهران که داراي تحصیلات کارشناسی و کارشناسی ارشد

، همه اعضاي جامعه متغیرهاي رفتاري براي) درگیر بودن(بودن چهارچوب نمونه گیري و عمومیت 
می 200تعداد جامعه آماري کارکنان برابر با . از روش نمونه گیري تصادفی ساده استفاده شده است

  :انتخاب گردید فرن 132با حجم  يا نمونه، زیر بر طبق فرمول نمونه گیري. باشد

                              pqZN
pqZN

n
2

2/1
2

2
2/1





 






  
  

در سطح اطمینان . میریگ یمدر نظر . /5در دسترس نیست آن را مساوي  pاز آنجا که مقدار 

95/ . )05/0= α (200=N  05/0و  باشد یمنفر که شامل تعداد کل افراد جامعه آماري=،  حجم
  . ارداین تعداد با جدول مورگان نیز مطابقت د. شود یمنمونه به صورت زیر تعیین 

132
)5.0)(5.0()96.1()05.0)(200(

)5.0)(5.0(96.1200
22

2





n   

  
  ها دادهتجزیه و تحلیل 

  پژوهش يها افتهی

آمار  که. گرفته است آوري شده در دو بخش آمار توصیفی و استنباطی صورت هاي جمع تحلیل داده
جمعیت شناختی پاسخ دهندگان به سوالات پرسشنامه به شرح  يها یژگیوتوصیفی شامل توصیف 

  :باشد یم زیر
درصد مجرد  4/4درصد متأهل و  6/90از بین آنان ، سال بود 32سنی پاسخ دهندگان  میانگین 
 %8/21 و تحصیلات کارشناسی دارايدرصد از افراد شرکت کننده در این تحقیق  20/78. بودند
درصد از کارکنان مورد بررسی  13/8همچنین . باشند یم تحصیلات کارشناسی ارشدداراي افراد 
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 25درصد بیش از  17/10سال و 20تا  10درصد بین  7/81 ،سال 10کمتر از  داراي سابقه خدمتی
 . سال سابقه خدمت داشتند

  بررسی وضعیت متغیرهاي تحقیق
که . براي بررسی وضعیت موجود متغیرهاي تحقیق در جامعه آماري از آزمون تی استفاده گردید

وضعیت هر متغیر با توجه به میزان  ،با توجه به محاسبات انجام گرفته. آمده است 1نتایج در جدول 
در صورتی که میزان عدد . شود یمعدد معناداري متغیر و علامت دو حد بالا و پایین مشخص 

باشد و نیز دو علامت حد بالا و پایین مثبت باشد مقدار میانگین  05. 0از  تر کوچکمعناداري 
صورتی که میزان عدد معناداري و در  باشد یمو وضعیت متغیر مناسب  3متغیر بالاتر از عدد 

 تر کوچک باشد و نیز دو علامت حد بالا و پایین منفی باشد مقدار میانگین متغیر 05. 0از  تر کوچک
همه متغیرهاي  گردد یمملاحظه  که يطورهمان . باشد یمو وضعیت متغیر نامناسب  ،3از عدد 
  . به جز تعهد سازمانی در وضعیت مناسبی قرار دارند تحقیق

  

3:0(آزمون میانگین یک جامعه آماري - 1جدول  H(  
  وضعیت متغیر  حد بالا  حد پایین  عدد معناداري  انحراف معیار  میانگین  نام متغیر

  نامناسب - 0892. 0  - 3890. 0 002. 0 87062. 0 7609. 2 تعهد سازمانی

 مناسب 0011. 0  - 1974. 0 053. 0 74162. 0 9018. 2 خودآگاهی

 مناسب  2723. 0  0561. 0 003. 0 80780. 0 1642. 3 تنظیمید خو

 مناسب 1725. 0 - 1234. 0 744. 0 10573. 1 0246. 3 انگیزشید خو

 مناسب 2456. 0  0309. 0 012. 0  80209. 0 1382. 3 همدلی

  مناسب 4056. 1 1944. 1 000. 0 61309. 0 3000. 3 آمادگی سازمانی براي تغییر

  

  اندازه گیري متغیرهاي تحقیق يها مدلبررسی 
مفهومی تحقیق لازم است تا از صحت  يها مدلقبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات و 

هوش  ( رونزابمتغیرهاي  و )آمادگی براي تغییر سازمانی( درونزااندازه گیري متغیر  يها مدل
اندازه گیري این دو نوع متغیر  يها مدللذا در ادامه . حاصل شوداطمینان ) هیجانی و تعهد سازمانی
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مرتبه اول و دوم صورت گرفته  1که این کار توسط تحلیل عاملی تاییدي شود یمبه ترتیب آورده 
  . است

  هوش هیجانیمدل اندازه گیري متغیر )الف
همان . آمده است 2شکل هوش هیجانی در متغیر و دوم نتایج تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول 

نیز  RMSEA مقدار، باشد یم 3محاسبه شده کمتر از عدد  dfχ/2مقدار  شود یمطور که ملاحظه 
برازش مدل  يها شاخصبررسی  .می باشد000. 0برابر با  P-Valueو شاخص  091. 0 برابر با
مناسب و کلیه اعداد و پارامترهاي مدل معنادار  یادشدهکه مدل اندازه گیري متغیر  دهد یمنشان 
بارهاي عاملی هر یک از سوالات پرسشنامه تحقیق را مشاهده  توان یم 2شکل با توجه به . است
با متغیر ) سوال پرسشنامه(بار عاملی نشان دهنده میزان همبستگی هر متغیر مشاهده گر . نمود

به عبارت دیگر سوال اول . باشد یم 71. 0براي مثال بار عاملی سوال اول . باشد یم) ها عامل(مکنون 
نیز مقدار خطا  50. 0مقدار . دینما یماز واریانس متغیر خودآگاهی را تبیین  درصد 50تقریباً 

واضح است که هر چه مقدار خطا ، مقدار واریانسی که توسط سوال اول قابل تبیین نیست( باشد یم
مقدار . )کمتر باشد ضرایب تعیین بالاتر و همبستگی بیشتري بین سوال و عامل مربوطه وجود دارد

نزدیک شود مقدار تبیین واریانس  1است که هر چه به سمت  1و  0عددي بین ضریب تعیین 
  . گردد یمبیشتر 

                                                                                                                             
١- Confirmatory factor analysis 
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  تخمین استانداردهوش هیجانی در حالت  اندازه گیري متغیرمدل  -2شکل 

  
  تعهد سازمانی و آمادگی سازمانی براي تغییرگیري متغیر  مدل اندازه)ب

 3شکل و آمادگی سازمانی براي تغییر در  زمانیساتعهد  متغیرهاينتایج تحلیل عاملی تاییدي 
 مقدار، باشد یم 3محاسبه شده کمتر از عدد  dfχ/2مقدار ، با توجه به خروجی لیزرل .آمده است
RMSEA و شاخص  074. 0 نیز برابر باP-Value  يها شاخصبررسی . می باشد000. 0برابر با 

 يپارامترهاسازمانی مناسب و کلیه اعداد و  تعهدکه مدل اندازه گیري  دهد یمبرازش مدل نشان 
همچنین نتایج مدل اندازه گیري مرتبه اول حاکی از وجود روابط همبستگی . مدل معنادار است

  . استسازمانی  تعهدمثبت و معناداري بین ابعاد 
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بارهاي عاملی مدل در حالت تخمین استاندارد میزان تاثیر هر کدام از گویه ها را در توضیح و 
به عبارت دیگر بار عاملی نشان دهنده . دهد یمبیین واریانس نمرات متغیر یا عامل اصلی نشان ت

با . باشد یم) ها عامل(با متغیر مکنون ) سوال پرسشنامه(میزان همبستگی هر متغیر مشاهده گر 
اي بر. بارهاي عاملی هر یک از سوالات پرسشنامه تحقیق را مشاهده نمود توان یم 3شکل توجه به 

درصد از واریانس  59به عبارت دیگر سوال اول تقریباً . باشد یم 77/0مثال بار عاملی سوال اول 
مقدار واریانسی ( باشد یمنیز مقدار خطا  41/0مقدار . دینما یممتغیر رفتار تعهد سازمانی را تبیین 

ضرایب تعیین واضح است که هر چه مقدار خطا کمتر باشد ، که توسط سوال اول قابل تبیین نیست
مقدار ضریب تعیین عددي بین . )بالاتر و همبستگی بیشتري بین سوال و عامل مربوطه وجود دارد

  . گردد یمر تبیین واریانس بیشتر نزدیک شود مقدا 1است که هر چه به سمت  1و  0

  
  تخمین استاندارددر حالت  یتعهد سازمان یرمتغاندازه گیري مدل  - 3شکل 
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   تحقیق) تحلیل مسیر( ي بررسی مدل ساختار
تحلیل عاملی تأییدي متغیرهاي تعهد (هاي اندازه گیري بعد از اطمینان یافتن از صحت مدل

هاي اصلی تحقیق مورد آزمون قرار  فرضیه، )هوش هیجانی و آمادگی سازمانی براي تغییر، سازمانی
آمادگی سازمانی براي  ي میان هوش هیجانی با تعهد سازمانی و گرفتند یا به عبارت دیگر رابطه

 چندگانهاز تجزیه و تحلیل چند متغیره یا رگرسیون  این روابط با استفاده. تغییر با هم سنجیده شد
هاي  از مدل، مشخص طور بهبررسی و تحلیل شد که در این راستا از مدل معادلات ساختاري و 

ها از ضرایب  یید یا رد فرضیهلازم به ذکر است براي تأ. استفاده شده است) تحلیل مسیر ( ساختاري
درصد  95همچنین براي کلیه مسیرها ضریب اطمینان . شود استاندارد و اعداد معناداري استفاده می

  . باشد درصد می 5و سطح خطا 
  تخمین استانداردساختاري تحقیق در حالت مدل  -4شکل 
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  معناداري ضرایب ساختاري تحقیق در حالت مدل - 5شکل 

  
  

  مدل )مناسب بودن(شبراز -الف
بهترین . باشند می) RMSEAو  X ،df ،P value 2(هاي خوب بودن برازش مدل  شاخص

از  تر کوچکباشد که هر چه  می) کاي دو به درجه آزادي(df/2 Xشاخص مناسب در نرم افزار لیزرل 
همان میانگین مجذور خطاهاي ، RMSEAشاخص . بهتري است) تناسب(باشد مدل داراي برازش 3

است 08/0حد مجاز این مقدار . شود این شاخص بر اساس خطاهاي مدل ساخته می. مدل است
 . باشد خیلی خوب است 05/0اگر زیر ، باشد قابل قبول است 08/0یعنی اگر زیر 

  هاي برازش مدل ساختاري شاخص - 2جدول 
  ها شاخص  کاي مربع  درجه آزادي  P value  میانگین مجذور خطاهاي مدل

  ها شاخصمقادیر   01. 620  339  000/0  080/0
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دهد که مدل مفهومی تحقیق از برازش خوبی  نشان می 2آمده در جدول دست بهمقادیر 
. 620(همچنین کاي دو  و) 080/0(با توجه به اینکه میانگین مجذور خطاهاي مدل. برخوردار است

بالایی  ش و تناسبدر نتیجه مدل داراي براز. است 3از  تر کوچکنیز ) 339(به درجه آزادي)01
متغیرها بر اساس چارچوب نظري تحقیق  باشد و نشان دهنده آن است که روابط تنظیم شده می

 97. 0و  92. 0، 93. 0به ترتیب برابر با  NFIو  GFI ،AGFIهمچنین مقدار . منطقی بوده است
 . دهنده برازش نسبتاً بالاي مدل استاست که نشان

  
  بررسی فرضیات مدل  -ب

. برد یمتناسب در وضعیت مناسبی به سر  يها شاخصمدل از نظر  گردیدملاحظه  که يطورهمان 
در مورد روابط بین اجزاي مدل این نتایج بدست آمده  ،نیز آمده است 3همان طور که در جدول 

  :است
لذا . دارد )04. 11(و معناداري )65. 0(اثر مثبت تعهد سازمانی کارکنانبر روي  خودآگاهی .1

  . شود یمل تحقیق تایید فرضیه او
لذا . دارد )84. 10(معناداري و )66. 0(مثبت اثر تعهد سازمانی کارکنان روي بر تنظیمی دخو .2

 . شود یمفرضیه دوم تحقیق تایید 

لذا . دارد )69. 8(معناداري و )70. 0(مثبت اثر تعهد سازمانی کارکنان روي بر خود انگیزشی .3
 . شود یمفرضیه سوم تحقیق تایید 

لذا فرضیه . دارد)32. 4(معناداري و)48. 0( مثبت اثر تعهد سازمانی کارکنان روي لی برهمد .4
  . شود یمچهارم تحقیق تایید 

. 2(و معناداري) 70. 0(سازمانی کارکنان بر روي آمادگی سازمان براي تغییر اثر مثبت دتعه .5
  . شود یملذا فرضیه پنجم تحقیق تایید . دارد) 04

تعهد ، بر روي تعهد سازمانی کارکنان اثر مثبت و معنادار دارند مولفه هاي هوش هیجانی .6
دارد لذا فرضیه ششم  سازمانی هم بر روي آمادگی سازمان براي تغییر اثر مثبت و معنادار

تحقیق مبنی بر نقش میانجی تعهد سازمانی در ارتباط بین هوش هیجانی و آمادگی سازمان 
  . شود یمبراي تغییر تایید 
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  )تحلیل مسیر( ایج حاصل از مدل معادلات ساختارينت -3جدول

ضریب   مسیر  فرضیه
  استاندارد

  اعداد معناداري
  

  نتیجه

  تایید  42. 0  14. 11  65. 0 سازمانید تعه  خودآگاهی  1
  تایید  44. 0  84. 10  66. 0 سازمانید تعه  تنظیمید خو  2
  تایید  49. 0  69. 8  70. 0 سازمانید تعه  انگیزشید خو  3
  تایید  23. 0  32. 4  48. 0 سازمانید تعه  همدلی  4
  تایید  49. 0  04. 2  70. 0  براي تغییر سازمانی آمادگی  سازمانید تعه  5

  
مولفه هاي هوش هیجانی و تعهد سازمانی در  دهد یم نشان ساختاري تحقیق مدل به طور کلی

. باشد یمبراي تغییر  آمادگی سازمانی بر معناداري تاثیر داري، سازمان تامین اجتماعی شهر تهران
اصلی تحقیق مبنی بر تاثیرگذاري هوش هیجانی و تعهد سازمانی بر آمادگی سازمانی  فرضیات لذا

  . گردد یم براي تغییر در سازمانی تامین اجتماعی شهر تهران تایید

  هاگیري و پیشنهاد نتیجهبحث، 
معادلات ساختاري  يازس مدل به کمک فرضیات تحقیق آزمون نظر از پژوهش يها افتهی بررسی
. هوش هیجانی و تعهد سازمانی بر آمادگی سازمانی براي تغییر تاثیر معناداري دارند دهد یمنشان 

ارتقا آمادگی شاهد  توان یم، تقویت هوش هیجانی و تعهد سازمانیبا  که دهد یمنشان  ها لیتحلاین 
 این در که است قبلی تحقیقات ندهکن تایید حدودي تا تحقیق این نتایج. بود سازمانی براي تغییر

نشان داد که نوع و عمق ) 1995(مثال مطالعه نیل و لین  عنوان است؛ به گرفته صورت حوزه
) 2008(همچنین برك و لتوین . با فعالیت در زمینه تغییرات موثر باشد تواند یماحساسات کارکنان 

. باشند یمیجانات مثبتی عاطفی بالایی داراي ه، در یافتند که کارکنان با آمادگی بالا براي تغییر
آماري این تحقیق نیز دال بر این است که هوش عاطفی سهم منحصر به فردي براي  يها افتهی

استدلال ) 1995(لاو و ود من ، 2005، سامرز(. توضیح آمادگی سازمانی براي تغییر ارائه کرده است
. شود یمتغییر سازمانی از سوي آنان  منجر به پذیرش، که تعهد بسیار بالاي کارکنان کنند یم

سازمانی یکی از عوامل  یعاطف تعهدکه  دهد یمنشان ) 2000(همچنین نتیجه تحقیق دارویش
  . دیآ یمموفقیت مهم در تغییر سازمانی به حساب 
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 ارائه پیشنهادات از سري دو قالب در توان یم را تحقیق این نتایج از حاصل در نهایت پیشنهادات

تعهد  بهبود و پیشنهاداتی براي توسعه و ارتقا هوش هیجانی و دوم توسعه براي پیشنهاداتیداد؛ اول 
   :گردد یمکه در ادامه ارائه  ،سازمانی
با توجه به همسویی نتایج این تحقیق با مبانی نظري و تحقیقات دیگر پیشنهادات زیر  -الف

 :شود یمهوش هیجانی کارکنان مطرح  جهت تقویت

 خود احساسات و هیجانات شناخت جهت در ارکنانک توانمندسازي 

  آموزشی و  يها دورهاستفاده از سیستم تشویق و پاداش دهی براي برانگیختن آنان به شرکت در
 . ها دورهبکارگیري نتایج حاصل از این 

 افراد این کنترل جهت راهکارهایی از استفاده و آفرین مشکل و پرتنش افراد شناسایی . 

 یخوب به را خود انگیز غم و دردناك هیجانات و سنجیده احساسات بتوانند تا کارکنان به کمک 
 . کنند مدیریت

 کنند یم کمک مسایل حل به آرامش و داري خویشتن با سخت شرایط در که افرادي شناسایی 
 . کارکنان سایر براي الگو بعنوان این افراد تشویق و

 دهند رانشان خود تعهد نندبتوا تا کارکنان براي ییها فرصت و زمینه ایجاد 

 خلاق و فعال افراد تشویق طریق از سایرین در انگیزه ایجاد 

 اهدافش به سازمان رسیدن راه در انسانی يها ارزش گرفتن نظر در 

 وجدید نو يها دهیا و ها شهیاند تشویق 

 کنترل به نیاز عدم و کاري تعهد پرورش و رشد يها نهیزم ایجاد 

 سازمان اهداف اب فردي اهداف نمودن همسو 

 را ها آن و کنند تلاش دیگران احساسات و نیازها درك و شناخت خواسته شود جهت از کارکنان 

 )...همچون پاداش و معیارهاي ارزیابی عملکرد و( و کارهاي انگیزشی زو از سا. دارند نگه راضی
 . استفاده گردد ها آنجهت تقویت این رفتار در 

  کنند توجه دقت با ها نشانه به و باشند خوبی تا شنوندههمواره کارکنان تشویق گردند . 

 این  بهبود و توسعه موجب ،به کارکنانی که همدلی بیشتري دارند مناسب بازخور ارائه سازمان با
 . گردند در سایر کارکنان رفتار
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  شود یمجهت تقویت تعهد سازمانی کارکنان و رفع مسئله تحقیق پیشنهاد:  
 خ از آنجا که تعیین هویفردي افراد  يها ارزشکه  دهد یمت شدن فرد از طریق سازمان زمانی ر

سازمانی را در خود درونی  يها ارزش سازمانی سازگار بوده و فرد قادر باشد که يها ارزشبا 
 صورت بهو انتظارات خود را به صورت مکتوب یا  ها ارزشسازمان  شود یمپیشنهاد ، سازد

سازگار نموده و  ها ارزشدهد تا کارکنان خودشان را به این  شفاهی در اختیار کارکنان قرار
  . دست دهد ها آننوعی احساس غرور ناشی از تعیین هویت شدن با سازمان به 

  واحدهاي مربوطه و حتیّ مدیران نسبت به شناخت مسائل و مشکلات نیروي  شود یمتوصیه
احساس تعلق کارکنان را به  بتوان این کار واسطه بهانسانی خود توجه لازم را داشته باشند تا 

  . سازمان بیشتر بر انگیزانند
 

 این احساس در کارکنان به وجود آید که سازمان هزینه یا زمان زیادي را صرف آماده  که یزمان
یک نوع احساس تکلیف در وي براي ماندن در ، کردن او براي بهتر انجام دادن کارکرده است

که سازمان با آگاه نمودن کارکنان  شود یمدر این راستا توصیه  لذا، سازمان به وجود خواهد آمد
در راستاي بهبود عملکرد  ها آنو آماده سازي  ها آموزشکه صرف انجام  ییها نهیهزاز میزان 
این احساس تکلیف را براي ماندن و ادامه فعالیت در سازمان براي جبران  شود یمکاریشان 

  . خدمات ایجاد نماید
  به ، رندیگ یمبه طور وسیعی از طرف سازمان مورد حمایت قرار  کنند یماحساس کارکنانی که

احتمال خیلی زیادي یک نوع احساس تکلیف را در خود براي پاسخ دادن به این حمایت 
 بهسازمان و واحدهاي مربوطه و  شود یممطابق با بحث توصیه . ایجاد خواهند نمود، سازمانی

حمایت از کارکنان خود بر بیایند تا این نوع احساس تکلیف را  مدیران سازمان در راستاي ژهیو
  . بیشتري در میان کارکنان بر انگیزند صورت به

 
 
 
 
 



  
   نقش میانجی تعهد سازمانی در تاثیر هوش هیجانی بر آمادگی براي تغییر 

 
    /81

  منابع 
 . 10ص، تهران، انتشارات سمت، مدیریت تحول سازمانی، )1387( محمد سعید، تسلیمی

دفتر پژوهش ، تهران، پارسائیانعلی ، ترجمه سید محمد اعرابی، رفتار سازمانی، )1390( استیفن پی، رابینز
  . هاي فرهنگی

 کارکنان سازمانی تعهد با مدیران رهبري سبک بین رابطه. )1388( لیلا، رضایی، محمود، ساعتچی

 . 99-117:صص، 1388تابستان ، 6ش  ،علوم تربیتی، ایران کارخانجات مخابراتی

 ،انتشارات ترمه، و گروهیفردي مدیریت رفتار سازمانی سطح )1390( رمضان مجید، مقیمی سید محمد
  . تهران

، انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران ،مدیریت تغییر ،.)1390(. رضا، نجف بیگی
  . 34- 89صص

Baron, R. & Parker, J. D. A. (٢٠٠٠). The handbook of emotional intelligence: Theory, 
development, Assessment and Application at Home, school, and in the Workplace, 
San Francisco: Jossey Bass 

Burke, W. , & Litwin, G. (٢٠٠٨). A causal model of Organizational performance and 
change. Journal of Management, ٥٤٥-٥٢٣ :١٨ 

Butterworth, J. , Fesko, M. , & McGaughey, M. (١٩٩٧). Conversion to integrated 
Employment: Case Studies of Organizational Change. Boston, MA: Institute of 
Community Inclusion, Center for Promoting Employment 

Byrne M. B. ( ١٩٩٤); Structural equation modeling with EQS and EQS/WINDOWS; 
sage publications.  

Çakar,Ula . &Arbak,Yasemin,(٢٠١٢) Changing Emotion in the Light of Modern 
Approaches-Intelligence Relation and Emotional Intelligence. DEÜ Journal of 
Social Sciences Institute;, ٤٨-٢٣ ,(٣)٦.  

Chan, Y. C. A & Ciarrochi. J. &Bajar J. (٢٠٠١), "Measuring Emotional intelligence in 
Adolescents", Personality and aIndividual differences. ,Vol. ٣١.  

. Cheng yugin & stockdale Margaret (٢٠٠٣). "the valididity of the 
threecomponentmodel of organizational commitiment in a Chinese context. www. 
Science direct.  

Chrusciel, D. (٢٠٠٦) Considerations of emotional intelligence in dealing with change 
decision management. Management Decision, ٦٥٧-٦٤٤ :٤٤.  

Charbonneau, Danielle. &Nicol, Adelheid. (٢٠٠٢) Emotional Intelligence,and 
Leadership in Adolescents. Personality and Individual Differences;, (٣٣), p. ١١٠١-
١١١٣.  

Ciarrochi, J. V. , Chan, A. Y. C. , & Caputi, P. (٢٠٠٠). A critical evaluation of the 
emotional intelligence construct. Personality and Individual Differences, ٢٨, 
٥٦١−٥٣٩.  

Copper, R. , & Sawaf, A. (٢٠٠٧) Executive EQ: Emotional Intelligence in Business. 
London: Orion Business 

Côté, S. , Miners, C. T. H. , & Moon, S. (٢٠٠٦). Emotional intelligence and wise 
emotion regulation in the workplace. In W. J. Zerbe, N. Ashkanasy, & C. E. J. 



  
  94 پاییز، هفدهمشماره ، پنجمسال ، مطالعات منابع انسانیفصلنامه 

 ت

 

82  / 82  / 

Härtel (Eds. ), Research on emotions in organizations(pp, ٢. (pp. ٢٤−١) Oxford: 
Elsevier.  

Darwish, Y. (٢٠٠٠). Organizational commitment and job satisfaction as predictors of 
attitudes toward organizational change in a non- Western setting, Personnel Review, 
٢٥-٦ :٢٩ 

Erkutlu, H. (٢٠٠٨) The impact of transformational leadership on organizational and 
leadership effectiveness: the Turkish case. Journal of Management Development, 
Vol. ٢٧, No ٧, pp٧٢٦-٧٠٨ 

Gardner, L. , & Stough, C. (٢٠٠٣). Assessing the relationship between workplace 
emotional intelligence, job satisfaction and organizational commitment, Australian 
Journal of Pschology : Supplement.  

George,J. M. (٢٠٠٠). Emotions and leadership: The role of emotional intelligence. 
Human Relations, ١٠٥٥−١٠٢٧ ,٥٣ 

Goleman D, Goyatzis, R. & Mckee, A. (٢٠٠١) "primal Leadership: the hidden driver of 
great performance" Harward Business ReviewDecember.  

Goodstein, J. & Boeker, W. (٢٠١١). Turbulence at the top: A new perspective on 
governance structure changes andstrategic change, Academy of management 
Journal, ٣٣٠-٣٠٤ :٣٤.  

Greenberg , J. & Baron, R. A. (٢٠٠٣). Behavior in Organizations. (٨th ed. ) New Jersey: 
Prentice Hall.  

Guest, D. (١٩٨٧). Human Resource Management and Industrial Relations. Journal of 
Management Studies, ٥٢١-٥٠٣ :٢٤ 

Gunlu Ebru and Aksarayli and Percin Nilufer(٢٠١٠) ,"job satisfaction and 
organizational commitment of hotel managers in Turky "International journal of 
contemporary Hospitality Management, vol. ٢٢,٢٠١٠. pp. ٧١٧-٦٩٣.  

Higgs, M. (٢٠٠٣). How can we make sense of leadership in the ٢١st century? 
Leadership & organization Development Journal. ٢٨٤-٢٧٣ :٢٤ 

Howell, J. M. , & Avolio, B. J. (١٩٩٣). Transformational leadership, transactional 
leadership, locus of control andsupport for innovation: key predictor of consolidated 
business unit performance, Journal of Applied Psychology, ٩٠٢-٨٩١ :٧٨.  

Huy, Q. N. (١٩٩٩) Emotional Capability, Emotional Intelligence and Radical Change. 
Academy of Management Review, ٣٤٥-٢٤:٣٢٥ 

Huy, Q. N. (٢٠٠٢). Emotional balancing of organizational continuity and radical 
change: The contribution of middle managers. Administrative Science Quarterly, ٤٧, 
٦٩−٣١.  

Iverson, R. D. (١٩٩٦). Employee acceptance of organizational change. The role of 
organizational commitment International Journal of Human Resource Management, 
١٥٧-١٤٧ :٧.  

Lau, C. , & Woodman, R. C. (١٩٩٥). Understanding organizational Change: A 
schematic perspective, Academy of Management Journal, ٥٥٤-٥٣٧ :٣٨.  

Leban, W. & Zulauf, C. (٢٠٠٤). Linking Emotional Intelligence abilities and 
Transformational Leadership Styles. Leadership and Organizational Development 
Journal. ٦٤-٥٥٤ :٢٥.  



  
   نقش میانجی تعهد سازمانی در تاثیر هوش هیجانی بر آمادگی براي تغییر 

 
    /83

Lee, Fen-Ming(٢٠١٠), Conflict Management Styles and Emotional Intelligence of 
Faculty and Staff at a Selected College in Southern Taiwan. PhD thesis, The 
University of South Dakota: South Dakota. Lee.  

Mathieu, J. E. & Zajac, D. M. (١٩٩٠), a review and Meta analysis of the antecedents 
correlates and consequences of organizational commitment, Psychological Bulletin, 
١٠٨, P. ١٩٩-١٧١ 

Matthews, G. , Emo, A. K. , Funke, G. , Zeidner, M. , Roberts, R. D. , Costa, P. T. J. , & 
Schulze, R. (٢٠٠٦). Emotional intelligence, personality, and task-induced stress. 
Journal of Experimental Psychology: Applied, ١٠٧−٩٦ ,١٢ 

Meyer, J. P. & Allen N. J. (١٩٩٧). Commitment in the workplace: Theory, Research and 
Application, London: Sage.  

Mowday , R. T. , & Spencer, D. (١٩٨١). The influence of task and personality 
characteristics of employee turnover and absenteeism, Academy of Management 
Journal, ٦٤٢-٦٣٤ :٢٤.  

Nikolaou, I. & Tsaousis, I. (٢٠٠٢). Emotional intelligence in the workplace, exploring 
its effects on occupational stress and organizational commitment. The International 
Journal of Organizational Analysis, ٣٤-٢٣ ;١٠ 

Psenicka, Clement. & Rahim, Afzalur(٢٠٠٩) A Model of Emotional Intelligence and 
Conflict Management Strategies: A Study in Seven Countries. The International 
Journal of Organizational Analysis, (١٠) ٤;, p. ٣٢٦-٣٠٢.  

O’ Neil, H. M. & Lenn, D. J. (١٩٩٥) Voices of survivors: words that downsizing CEOs 
should hear, Academy of Management Executive, Vol٩,, pp٣٤-٢٣ 

Rathi N. & Rastogi, R. (٢٠٠٩) Assessing the relationship between emotion al 
intelligence, occupational self-efficacy and organizational commitment. Journal of 
the Indian Academy of Applied Psychology, Vol ٣٥, special issue, pp١٠٢-٢٣ 

Salovey, P. , Bedell, B. T. , Detweiler, J. B. , & Mayer, J. D. (١٩٩٩). Coping 
intelligently. In C. R. Snyder (Ed. ), Coping (pp. ١٦٤−١٤١). New York: Oxford.  

Salovey,P. and Mayer, J. D(١٩٩٠) Emotional intelligence, Imagination, Cognition and 
Personality, (٣) ٩, p. ٢١-١٨٥ 

Segares A. H. ( ١٩٩٧); Assessing the unidimensionality of measurement : a paradigm 
and illustration within the context of information system; International Journal of 
Management Science ,Vol. ٢٥, No. ١,.  

Somers, M. J. (٢٠٠٥) Organizational commitment, turnover and absenteeism: an 
examination of direct andinteraction effects. Journal of Organizational Behavior, 
٥٨-١٦:٤٩ 

Tichy, N. M. & Devanna, M. A. (١٩٨٦). The Transformational Leader. New York: 
Addison Wiley.  

Vakola, M. , Tsaousis I. , & Nikolaou, I. (٢٠٠٤). The role of emotional intelligence and 
personality variables on attitude toward organizational Change. Journal of 
Managerial Psychology, ١١٠-١٩:٨٨ 

Shamir, B. , House, R. J. , Arthur, M. B. (١٩٩٣), "The motivational effects of 
charismatic leadership: a self-conceptbased theory", Organization Science, ١٧-٤:١.  

Yukl G. ٢٠٠٦. Leadership in Organization. Pearson. Prentice Hall ,٦th edn 
Vakola, M. , & Nikolaou, I. (٢٠٠٥). Attitudes towards Organizational change. What is 

the role of employees’ stress and commitment? Employee Relations, ١٧٤-١٦٠ :٢٧.  



  
  94 پاییز، هفدهمشماره ، پنجمسال ، مطالعات منابع انسانیفصلنامه 

 ت

 

84  / 84  / 

Wong, C. S. , Wong, P. M. , and Law K. S. (٢٠٠٧) Evidence of the practical utility of 
Wong’s emotional intelligence scale in Hong Kong and Mainland China. Asia 
Pacific J. Manage, Vol ٢٤, pp ٦٠-٤٣ 


