
1 
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  چکیده

 هایپژوهش نوع از هدف نظر از حاضر تحقیق. باشدمی ساخت هایپروژه در سازمانی تعهد بر هیجانی هوش یمعنادار تاثیر بررسی حاضر پژوهش از هدف

 در تهران یک رتبه ابنیه و ساختمان هایشرکت در کارکنان حاضر پژوهش آماری یجامعه. باشدمی پیمایشی نوع از اطلاعات آوریجمع وهنح نظر از و کاربردی

 انتخاب فرن 383 تعداد به کوکران فرمول از استفاده با نمونه حجم. است بوده تصادفی گیرینمونه صورت به گیرینمونه روش. هستند پیمانکاری و مشاوره زمینه

 از هاداده گردآوری جهت. پرسش نامه مورد بررسی قرار گرفت 271های ناقص ، پس از حذف پرسش نامهگرفت قرار کارکنان اختیار در نامهپرسش 385 و شدند

  7/0 بالای نامهپرسش کل کرونباخ آلفای میزان حاضر، تحقیق در همچنین. شد استفاده ها در ایرانبا تغییراتی متناسب با محیط پروژه استاندارد هاینامهپرسش

 نتایج. استشده استفاده مسیر تحلیل روش به ساختاری معادلات هایآزمون شامل Smart PLS افزار نرم از هاداده تحلیل و تجزیه جهت. گردید محاسبه

 همچنین. دارد 855/0ضریب مسیر و  706/43با ضریب معناداری  یمعنادار تاثیر ساخت هایپروژه کارکنان سازمانی تعهد بر هیجانی هوش: که داد نشان پژوهش

 آن هایمولفه و سازمانی تعهد بر روابط مدیریت و اجتماعی آگاهی مدیریتی، خود خودآگاهی،: شامل هیجانی هوش هایمولفه یهمه داد نشان آزمون نتایج

و ضریب  278/111با ضریب معناداری  مستمر تعهد بر را اثر بیشترین هیجانی هوش. ندداشت معناداری تاثیر هنجاری تعهد و عاطفی تعهد مستمر، تعهد: شامل

 .داد نشان 939/0مسیر 

 کلمات کلیدی
 ، خودآگاهیSmart PLSساخت،   هایپروژه سازمانی، تعهد هیجانی، هوش
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 و تئوری تحقیق مقدمه -1

 و کار محل در بیشتر خلاقیت و نوآوری شامل هاآن. است زیاد بسیار تجارت دنیای برای هیجانی هوش بالقوه ملموس مزایای

 تربخش رضایت و ترسالم روابط ،(بهداشتی هایمراقبت هایهزینه و بیماری روزهای کاهش نتیجه در و) بهتر روانی و جسمی سلامت

 شامل سازمان مزایای. است تربیش رضایت و بیشتر موفقیت معنای به این فرد، برای. هستند وریبهره و کارایی افزایش کار، محل در

 کاری در کنند،می کار ترسخت که است شادتر کارکنان داشتن شامل دیگر مزایای. است کارکنان مشارکت بالاتر سطوح و روحیه بهبود

 نوانع به تواندمی هیجانی هوش دیگر، عبارت به. کنندمی تسهیل را جهانی سطح در عملکرد و دارند شخصی سهم دهندمی انجام که

 آگاه در فرد توانایی به هیجانی هوش. کندمی هماهنگ شرکت برای سود و موفقیت با را فردی موفقیت و رضایت که کند عمل عاملی

 پروژه موفقیت در مدیران هیجانی هوش. شودمی گفته دیگران و خود در هاهیجان کردن مدیریت و کردن درک کردن، استفاده بودن،

 موثر پروژه عملکرد بهبود در هاهیجان از استفاده و تعارض مدیریت همکاری، در اعضا هیجانی هوش همچنین. است تاثیرگذار بسیار

 هایچالش با ساخت هایپروژه طول در کارکنان. شودمی تعریف اهداف به یابیدست برای تلاش و عزم کار،پشت عنوان به تعهد. است

 موجب تعهد عدم دهدمی نشان تحقیقات. دارد آن در مهمی نقش تعهد و بوده دیدج هاچالش از برخی که شوندمی روروبه زیادی

 افزایش هاهزینه و کاهش پروژه وریبهره و باشند نداشته را شده ریزی برنامه زمان در وظایف انجام در کافی تلاش کارکنان شودمی

 آنی، های-خواسته بر تسلط داری، خویشتن دیگران، و خود احوال درک انسانی، روابط در آنها مناسب کاربرد و ها هیجان به توجه. یابد

 هوش تنها، که است این بر عقیده. است هیجانی هوش موضوع شناخت، و تفکر در ها هیجان از مثبت استفاده و دیگران با همدلی

 در موفقیت و انسانی مناسب تارتباطا برقرای برای دیگری های ویژگی بلکه نمیکند، ضمانت را انسانها موفقیت ذهنی، و شناختی

 . شود می نامیده هیجانی هوش که است لازم زندگی

 و شغلی رضایت احساس کار، محیط شرایط درک همکاران، با بهتر ارتباط فردی، بین روابط شغلی، هاینگرش بر هیجانی هوش

 رتبه هایشرکت در کارکنان سازمانی تعهد رب هیجانی هوش تاثیر که است درصدد پژوهش این. است گذار اثر دیگر عوامل از بسیاری

رغم ظاهر متنوع و های هوش هیجانی بهتعریف .دهد قرار بررسی مورد را تهران در پیمانکاری و مشاوره زمینه در ابنیه و ساختمان یک

برقراری ارتباط اجتماعی  ها وابراز هیجان  متفاوتشان، همگی روی یک محور اساسی تأکید دارند و آن آگاهی از هیجانات، مدیریت و

گردد. وی انسان را دارای بیش از یک ارائه داد باز می ]2[1توان گفت منشا هوش هیجانی به مفهومی که ثورندیکمی .]1[ مناسب است

هوش ها که آن را های افراد و برخورد قابل قبول با آندانست و مفهومی را تعریف کرد به عنوان توانایی درک هیجاننوع هوش می

ها در خود و دیگران بیان کرد. هوش ها و مدیریت آنهوش هیجانی را به عنوان توانایی درک هیجان ]3[2سانیندو دانست.فرافردی می

در کتاب . ]4[ هیجانی به عنوان یک عامل بالقوه ذهنی برای تعامل بین هیجان و شناخت و همچنین تنظیم آن در خود و دیگران است

 -3ها درک معنای آن -2های خود و دیگران درک هیجان -1های یک فرد برای ی هوش هیجانی عبارتست از تواناییهای سازمانرفتار

:  این مدل هوش هیجانی به چهار بخش توانایی دریافت و ]6[ مدل هوش هیجانی مایر و سالوی ]5[ تنظیم رفتار خود متناسب با آن

گردد. ها در خود و دیگران تقسیم میمدیریت هیجان -4توانایی درک هیجان  -3ها ی هیجانتوانایی مدیریت و ارزیاب -2ها ابراز هیجان

ت اولین مدل مفهومی هوش هیجانی است. این مدل ساختار دقیقی دارد اما قابلیت کاربرد پایینی به ویژه در محل کار دارد توان گفمی

 .]7[ و بیشترین کاربرد را در تحقیقات دانشگاهی دارد

تعهد را قدرت هویت یافتن و مشارکت در یک سازمان تعریف کرد.  ]8[ 3پورتریف مختلفی از تعهد سازمانی ارائه شده است. تعار

های ترک یا ادامه کار در سازمان را تعهد را یک موقعیت روانشناسی معرفی کردند که ارتباط فرد با سازمان و  پیامد ]9[ 4مایر و آلن

فرد به  لیماتو آن سازمان خاص و اهداف  کی با کارمند ی هویت یافتن یکتعهد سازمانهای سازمانی ارکند. در کتاب رفتمشخص می

نظریه تعهد سه عاملی آلن و مایر تعهد سازمانی را به سه بخش تعهد عاطفی، تعهد  .ادامه عضویت در سازمان تعریف شده است

دهد. تعهد را پیوند می . تعهد سازمانی یک حالت روانشناختی است که کارکنان را با سازمان[1] کندهنجاری و تعهد مستمر تقسیم می

                                                           
1 Throndike 
2 Sunindijo 
3 Porter  
4 Allen & Mayer  
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های مرتبط با ترک سازمان و تعهد اخلاقی به سازمان دسته بندی کرد. یک لی تعهد عاطفی کارکنان، هزینهبخش ک 3توان به می

   شود. های زیر تشکیل میکارمند ممکن است ترکیبی از هر سه عامل را داشته باشد. نظریه سه عاملی تعهد آلن و مایر از مولفه

 نان به کار خود در کارکباشد. می به سازمان یعاطف یوابستگ لیسازمان به دل کدر یبه عضو  لیتما ی:تعهد عاطف

برند. به طور خاص کارکنان با تعهد عاطفی قوی در یک سازمان لذت می در سازمان تیعضو شوند و ازیم ریدرگسازمان 

 خواهند آن کار را انجام دهند. مانند زیرا میباقی می

 یکارکنان با تعهد هنجار .است احساس تعهد لیبه دل ماندن مانازس کی عضوبه  لیتما یتعهد هنجار :یتعهد هنجار 

که کارکنان  یزمانهای مرتبط با یک هدف است. . در حقیقت ذهن فرد به دنبال انجام فعالیتمانندمیسازمان  دری قو

به نوبه خود باعث  نیاشند. ها انتظار دارد وفادار باکه سازمان از آن باشند معتقدخواهند داشت که  یقو یتعهد هنجار

 سازمان به دیها باآن ،است و در مقابلآنها کرده یرو یادیز یگذارهیسرما سازمانکنند  شود که کارکنان احساسیم

 . وفادار باشند

 است. کارکنان به دلیل  مربوط به ترک آن یهانهیاز هز یآگاه لیبه دل ماندن سازمان کی عضوبه  لیتما: تعهد مستمر

هایی برای یافتن شغل خارج تواند نتیجه تلاشمستمر همچنین می مانند. تعهدام در یک سازمان باقی مینیاز به استخد

 .]9[ شودسازمان و درک این موضوع باشد که شغل جایگزینی پیدا نمی

زمانی تاثیر مثبت اند تعهد سازمانی بر عوامل زیادی نظیر رضایت شغلی، انگیزه و رفتار شهروندی سامحققان به این نتیجه رسیده

 شودها در سازمان میشود. کاهش آن موجب افزایش فرسودگی شغلی و افزایش غیبتها میدارد و موجب بهبود عملکرد در سازمان

]10[. 

اند، هم چنین از گذشته تا کنون صورت تجربی و نظری هوش هیجانی و تاثیرات مثبت آن بر پروژه را بررسی کردهمقالات زیادی به

 های زیادی برای هوش هیجانی ارائه شده است. تعدادی از محققان هوش هیجانی را به سه مولفه: دریافت احساسات، درکمدل

 .]11[ کننداحساسات و تنظیم احساسات تقسیم می

هبری تیم در کتاب خود با توجه به نظریه گلمن، چارچوبی را  در مورد هوش هیجانی مدیران پروژه ارائه می دهد و ر ]12[1مرسینو

در کتاب  های زیادی به مدیران پروژه کمک کند.تواند در زمینهگیرد. به عقیده او هوش هیجانی میرا به عنوان مولفه پنجم در نظر می

خود مدیریتی را به عنوان عامل مهمی از هوش هیجانی مورد بررسی قرار داده است. ایده اصلی پشت های سازمانی هوش هیجانی رفتار

سرکوب افکار های زیادی برای این کار وجود دارد. افکار مثبت، هاست. روشها در شناخت خود و سعی در اصلاح آنیجانتنظیم ه

های مثبت به منفی دچار ها هستند. افراد با عزت نفس کم معمولا در تغییر هیجانمنفی و ارزیابی مجدد موقعیت از جمله این روش

های منفی داشته و طاقت فرسا باشد. ارزیابی مجدد موقعیت تواند جنبهها میتغییر هیجان شوند. تلاش برایمشکلات بیشتری می

 های منفی موثر است. های مثبت و محدود کردن هیجانمعمولا در افزایش هیجان

های ذاکره، نگرشگیری، خلاقیت، انگیزه، رهبری، مدیریت تعارض، مخو در افراد به فرآیند انتخاب، تصمیمها و خلقوشناخت هیجان

 .[1] ه بسیار اثر گذار استکند و در کل بر عملکرد پروژشغلی و ایمنی و آسیب در محل کار کمک می

هوش هیجانی در صنعت ساخت بسیار حائز اهمیت است. هوش هیجانی کلیدی برای مدیریت موثر کارکنان در پروژه است و بر 

. رهبران پروژه دارای هوش هیجانی ]13[ عملکرد افراد تاثیر مثبت دارد و در سطح فردی و تیمی عامل مهمی در موفقیت پروژه است

ی ابعاد هوش هیجانی بر کند. همهوفقیت رسیدن پروژه کمک مین در ایجاد یک محیط کار ایده آل و در نتیجه به مبالا به کارکنا

. ]14[ اندهای هوش هیجانی با رهبری تحول آفرین نزدیکموفقیت پروژه موثرند اما درک احساسات دیگران اثر بیشتری دارد. مولفه

های بزرگ است. افراد با هوش هیجانی بالا پایه های دانش و ها در پروژهکرد موفق تیممحققین نشان دادند هوش هیجانی کلید عمل

 .]15[ تری از پروژه حاصل شوددهند تا نتایج مطلوبمهارت خود را برای بهبود همکاری و بر قراری ارتباط ارتقا می
نامه هوش بررسی کردند. از پرسش ارتباط بین هوش هیجانی، اعتماد در تیم ، تعارض و عملکرد تیم را [2] رضوانی و همکاران

ها، میانگین دست آوردن هوش هیجانی تیمهیجانی وانگ و لاو استفاده شد و هوش هیجانی افراد تیم در نظر گرفته شد و برای به
                                                           
1 Mersino 

A
C
C
E
P
T
E
D
 M

A
N

U
S
C
R
IP

T



4 

 

پروژه سد و یک پروژه نیروگاه آب( استفاده دو ) پروژه مهم و بزرگ 3فراد هوش هیجانی افراد تیم محاسبه شد. در این تحقیق از ا

نامه بین دیگر پر شدند. پرسشهفته از یک 4های مخصوص با فاصله نامه با کدگذاریگردید. برای کمینه کردن سوگیری دو پرسش

ده و تطبیق داده شده مورد بررسی قرار گرفت. نامه تکمیل شپرسش 389پروژه توزیع گردید و در نهایت  3نفر از کارکنان در  960

سال  9.6افراد مرد بودند. میانگین سابقه کاری افراد در تحقیق  %8/76سال بود و  65تا  16سال در محدوده  35میانگین سنی افراد 

ها دارد. هوش لکرد تیماستفاده شد. نتایج نشان داد هوش هیجانی تیم تاثیر مثبتی بر عم PLSها از بود. برای تحلیل پرسش نامه

تواند باعث کاهش تعارض و مدیریت بهتر تعارضات در تیم شود. همچنین اثر دهد و میمیهیجانی بالای اعضا اعتماد در را افزایش 

نی ها تایید گردید. هوش هیجاها به عنوان میانجی بین هوش هیجانی و عملکرد تیمها و اثر منفی تعارض در تیممثبت اعتماد در تیم

شود. از طرفی ارتباطات تقویت شده به تسهیل انتقال دانش و خلاقیت در رویارویی با بالا در اعضای تیم موجب ارتباطات بهتر می

ها خودآگاهی، مدیریت روابط، آگاهی اجتماعی و کند. با توجه به تحلیل آماری دادهمشکلات به وجود آمده در طول پروژه کمک می

شود. نتایج نشان داد با ها موجب عملکرد ضعیف تیم میبیشترین ضرایب مسیر را داشتند. تعارض در تیم خود مدیریتی به ترتیب

ها را در خود و سازد هیجانها را قادر میتوان اثر منفی تعارض را کاهش داد. هوش هیجانی بالای اعضا تیمهیجانی میافزایش هوش

های پروژه با . هوش هیجانی بالا در تیم[2] کندها جلوگیری میدن بسیاری از تعارضدیگران درک و مدیریت کنند؛ که از به وجود آم

های نوآورانه در د، افزایش اعتماد باعث ارتباطات بهتر، تولید ایدهدههای عاطفی بین اعضا اعتماد در تیم را افزایش میایجاد وابستگی

 .[2] شودلحظات بحرانی و در نتیجه بهبود عملکرد تیم می

اند. های خود در محیط کار را بررسی کردهای فرسودگی شغلی مدیران در اثر تنظیم هیجانهمقالدر  ]16[ ژانگ و همکاران

ریزی گویی، مدیریت ریسک، برنامهها در پروژه، پاسخهای سنگین آنهای ناشی از مسئولیتفرسودگی شغلی در مدیران عمدتا از تنش

تواند از عوامل مهم در ایجاد تنش و فرسودگی شغلی مدیران ها نیز میهیجانشود، اما تنظیم و کنترل، کنترل کیفیت و ... ایجاد می

 ها را در خود مدیریت کنند.دهند و لذا باید هیجانباشد. مدیران بسیاری از وظایف خود را از طریق ارتباط با دیگر کارکنان انجام می

 نامطلوب یا مطلوب از اعم ایکننده ارزیابی هایگزاره هانگرش. است کار محل در افراد مهم هاینگرش از یکی سازمانی تعهد

: مولفه سه شامل که است فرد افکار و هااعتقاد ها،احساس از ایمجموعه فرد هر در هانگرش. هستند هارویداد و اشیا افراد، یدرباره

ند. د باعث ایجاد تعهد سازمانی در کارکنان شوتواننتحقیقات نشان داد عوامل مختلفی می [.5] شودمی فرد در رفتار و احساس شناخت،

های شغل، روابط گروه با رهبر و نقش قوانین حاکم بر کار اشاره های شخصی، ویژگیتوان به ویژگیاز عوامل ایجاد تعهد سازمانی می

سوابق کاری و سرمایه های جمعیت شناختی، تفاوت های فردی، به این نتیجه رسیدند ویژگی 2002کرد.  مایر و همکاران در سال 

خوانی، جذابیت کار، وضوح محققان هم 2008در یک بررسی جامع ادبیات سازمانی در سال   .]17[ گذاری بر ایجاد تعهد موثر اند

تعهد . ]18[ هدف، برابری و انصاف، بازخورد و به رسمیت شناختن، توانمند سازی و استقلال را از عوامل ایجاد تعهد سازمانی دانستند

بر عوامل زیادی نظیر رضایت شغلی، انگیزه و رفتار شهروندی سازمانی تاثیر مثبت دارد و موجب بهبود عملکرد در سازمان ها  ازمانیس

 .]19[ شودها در سازمان میمی شود. کاهش آن موجب افزایش فرسودگی شغلی و افزایش غیبت

جانی بر تعهد سازمانی در بین اعضای هیئت علمی دانشگاه انجام تحقیقی با عنوان تأثیر هوش هی ]20[ گونجان ماتور و همکاران

دادند. کارکنانی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند، نسبت به کارکنانی که از هوش هیجانی بیشتری برخوردار هستند، تعهد قوی 

تأثیر رهبری تحول  تحقیقی با عنوان ]21[ نسبت به سازمان دارند و بیشتر درگیر سازمان هستند. جین پریانکا و تارانجیت دوگال

آفرین و هوش هیجانی بر تعهد سازمانی انجام دادند. هدف این پژوهش تحلیل تأثیر رهبری تحول آفرین و هوش هیجانی بر تعهد 

ان داد پاسخ دهنده از سازمان های مختلف بخش فناوری اطلاعات هند جمع آوری شد. این مطالعه نش 120ها از سازمانی است. داده

که رهبری تحول آفرین و هوش هیجانی با تعهد سازمانی مرتبط هستند. هم رهبری تحول آفرین و هم هوش هیجانی تأثیر قابل 

توجهی بر تعهد سازمانی دارند. این نشان می دهد که رهبری تحول آفرین و هوش هیجانی به طور قابل توجهی تعهد سازمانی را در 

ند افزایش داده است. این مطالعه همچنین نشان داد که جنبه کاریزمای رهبری تحول آفرین و مدیریت ای فناوری اطلاعات هشرکت ه

 ترین عوامل تأثیرگذار بر عملکرد سازمان ظاهر شده است.روابط در هوش هیجانی به عنوان مهم

پاکستان انجام دادند.  در کالج لمانعم سازمانی تعهد با هیجانی هوش تحقیقی با عنوان رابطه ]22[رعنا  اکرم رضوان شفیق محمد

 توصیفی نوع از روش پژوهش. بود در پاکستان دانشگاه معلمان سازمانی تعهد و هیجانی هوش بین رابطه بررسی مطالعه این از هدف
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هوش هیجانی  یارزیاب مقیاس از هاداده آوریجمع برای پاکستان در کالج شد. معلمان آوری معلم جمع 494 از هاداده. بود پیمایشی

 همچنین. شد استفاده پیرسون محصول لحظه فرمول از هافرضیه آزمون برای. شد استفاده مایر و آلن سازمانی تعهد معیارهای و شوت

 با هیجانی هوش که داد نشان پژوهش هاییافته .شد استفاده رگرسیون تحلیل از سازمانی تعهد بر هیجانی هوش تأثیر تعیین برای

 نشان هنجاری تعهد و مستمر عاطفی، تعهد با ترتیب به که سازمانی تعهد مؤلفه سه با همچنین EI. دارد معناداری رابطه یسازمان تعهد

 سازمانی تعهد به نسبت معقولی بینی پیش قابل قدرت کننده منعکس هیجانی هوش. داد نشان معناداری مثبت روابط شوند،می داده

 است. معلمان

ای شغلی، روابط بین فردی، ارتباط بهتر با همکاران، درک شرایط محیط کار، احساس رضایت شغلی و ههوش هیجانی بر نگرش

های رتبه شرکت کارکنان در تعهد سازمانیبسیاری از عوامل دیگر اثر گذار است. این پژوهش درصدد است که تاثیر هوش هیجانی بر 

با توجه به اهمیت تعهد سازمانی کارکنان در ن را مورد بررسی قرار دهد. راته در یمشاوره و پیمانکار ساختمان و ابنیه در زمینه یک

نگرش بررسی شد. هدف از انجام این تحقیق بررسی اثر هوش هیجانی بر  نهای عمرانی در این تحقیق اثر یکی از عوامل مهم بر ایپروژه

 مولفه هوش هیجانی که بیشترین اثر را بر این عامل داشت.ترین چنین یافتن مهممهم در عملکرد و موفقیت پروژه بود و هم عاملاین 

های اند و کمتر به نقش این مولفه در پروژههای کاری متمرکز بودههای فردی هوش هیجانی در محیطتحقیقات پیشین عمدتاً بر جنبه

ه بررسی تأثیر هوش هیجانی بر عملکرد ها بهای خاص و پویای آن پرداخته شده است. در این زمینه، اکثر پژوهشوساز با ویژگیساخت

های ویژه در پروژهاند، اما مطالعات کمتری به تأثیر مستقیم آن بر تعهد سازمانی کارکنان، بهفردی و سلامت روانی کارکنان پرداخته

های معادلات از مدلاند. علاوه بر این، استفاده های بیشتری هستند، پرداختهتر و ریسکوساز که مستلزم تعاملات پیچیدهساخت

ندرت مورد بررسی قرار های ساخت ایران بهصورت جامع و در ارتباط با شرایط خاص پروژهساختاری و تحلیل مسیر در این زمینه به

 .گرفته است

ان و های رتبه یک ساختمانی در تهرهای ساخت شرکتنوآوری این پژوهش در بررسی تأثیر هوش هیجانی بر تعهد سازمانی در پروژه

به این شکل  های معادلات ساختاری با روش تحلیل مسیر نهفته است؛ این موارد تاکنون در تحقیقات مشابههمچنین استفاده از مدل

طور اند، این تحقیق بههای فردی هوش هیجانی تمرکز داشتههای پیشین که بیشتر بر جنبهاند. برخلاف پژوهشجامع بررسی نشده

های استاندارد که با وساز پرداخته است. در این تحقیق، از پرسشنامههای ساختهوش هیجانی در محیط پروژهویژه به بررسی تأثیر 

اند، استفاده شده است و نتایج حاصل، پیشنهادهای عملی برای مدیریت بهتر تغییرات متناسب با شرایط محیط کاری ایران تعدیل شده

های معادلات ساختاری، نشان های آماری پیشرفته، از جمله مدلهای واقعی و روشبر داده دهد. این پژوهش با تکیهها ارائه میپروژه

 .ها داشته باشدتوجهی بر افزایش تعهد سازمانی کارکنان در این پروژهتواند تأثیر قابلداده است که هوش هیجانی می

 

 تحقیقروش  -2

پژوهش حاضر بر مبنای نتیجه یا و ملاحظات محقق دارد.  شده انتخاب روش تحقیق بستگی به موضوع، اهداف، فرضیه های تدوین

ی دانش کاربردی در یک زمینه ی خاص بوده و به است زیرا هدف از پژوهش حاضر توسعه 1از نوع کاربردی )هدف(دستاورد پژوهش

جمع آوری  اضر از نظر روشهمچنین تحقیق حهای آن برای حل مشکلات خاص درون سازمانی انجام می شود. قصد کاربرد نتایج یافته

باشد که با ابزار پرسشنامه اطلاعات مورد نیاز جمع آوری شد. روش پیمایشی از اطلاعات از روش تحقیق میدانی از نوع پیمایشی می

چنین برای جمع آوری اطلاعات جوامع بزرگ با هزینه و زمان مناسب روش مطلوبی های متداول در مدیریت ساخت است. همروش

                                                           
1 Applied Research  
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توان به قابلیت مطالعه جوامع با هزینه کم و از ویژگی های مثبت این روش که موجب استفاده از آن در این تحقیق شده است میاست. 

در  جامعه آماری، نمونه، روش نمونه گیری، ابزارها و روش گردآوری دادهزمان کوتاه، تحلیل آسان نتایج و درک راحت آن اشاره کرد.

های رتبه یک در زمینه ابنیه و ساخت در استان تهران است. عمرانی شرکت هایامل افراد شاغل در پروژاین تحقیق جامعه آماری ش

نامه بین افراد توزیع گردید و نتایج فارغ از پیمانکاری یا مشاوره شود که پرسشهای پیمانکاری و مشاوره میها شامل شرکتاین شرکت

 ها تحلیل شد. بودن شرکت

های رتبه یک ساختمانی و ابنیه در شهر تهران است. تعداد این افراد براساس معه آماری شامل کارکنان شرکتدر این پژوهش، جا

نفر برآورد شده است. با توجه به  100،000اطلاعات رسمی از منابع معتبر مانند وزارت راه و شهرسازی و سازمان نظام مهندسی حدود 

شود، به دلیل عنوان یکی از پارامترها وارد میدر این فرمول به (N) ماریتعداد کل جامعه آ، با وجود اینکه فرمول کوکراناستفاده از 

 95) سطح اطمیناندر واقع، فرمول کوکران عمدتاً به  .بزرگ بودن جامعه، تأثیر این تعداد بر روی محاسبه حجم نمونه کمتر است

تر است تا تعداد کل جامعه حجم نمونه به این پارامترها حساس وابسته است و برای جوامع بزرگ، درصد( 5مقدار خطا )و  درصد(

محاسبه شده است.  نفر 383نفر(، حجم نمونه مورد نیاز  100،000آماری. به همین دلیل، حتی با در نظر گرفتن جامعه آماری بزرگ )

 .شودکل جامعه در نظر گرفته می عنوان نماینده آماری مناسبی ازدرصد، به 5درصد و خطای  95این نمونه، با سطح اطمینان 

ی آماری و به دلیل مشخص بودن چارچوب نمونه گیری و عمومیت )درگیر بودن( های جامعهدر پژوهش حاضر با توجه به ویژگی    

داول در های متاز ابزار، همچنین استفاده شده است سادهی نمونه گیری تصادفی ی اعضای جامعه، از شیوهمتغیرهای رفتاری برای همه

نامه استفاده شده در پژوهش حاضر از ابزار پرسشباشد. می 3و بررسی مشاهدات کنترل شده 2، مصاحبه1نامهتحقیقات پیمایشی پرسش

توان به پوشش آوری اطلاعات است. از مزایای این روش مینامه روش بسیار متداولی در جمعدر تحقیقات توصیفی پرسشاست. 

 ای اشاره کرد. د نظر با حداقل اتلاف مالی و هزینهگسترده جوامع بزرگ مور

 هاکتابخانه از مکتوب اطلاعات انواع شامل ایکتابخانه روش از پژوهش پیشینه و ادبیات برای مرور  اطلاعات آوری گرد جهت

های استاندارد پرسش نامههای آماری از طریق شد. اطلاعات برای تحلیل داده استفاده (مرتبط و تخصصی مجلات مقالات، ها،کتاب)

ها استفاده شد. سوالات پرسش نامه ]9[ نامه آلن و مایربرای تعهد سازمانی از پرسشو  [3] نامه گلمنبرای هوش هیجانی: از پرسش

برای جمع آوری اطلاعات از روش پیمایشی  چنین صریح و واضح بودن سوالات اندکی تغییر کردند.های عمرانی و هممتناسب با پروژه

 استفاده گردید. 

انجام شد.  1ترتیب جدول ای لیکرت بهگزینه 5نامه بر اساس مقیاس پرسش دودر این پژوهش، نمره دهی سؤالات مربوط به هر 

قسمت مساوی تشکیل شده است و محقق متناسب با موضوع تحقیق تعدادی گویه  5ی است که از یهایکی از انواع طیف 4طیف لیکرت

  .ی آن مشخص نمایدخود را درباره پاسخ دهد تاگو قرار میدر اختیار پاسخ

 یاز بندی مقیاس لیکرتامت.  1 جدول

Table 1. Likert Scale Scoring 

 شکل کلی
 کاملاً مخالفم

 خیلی کم

 مخالفم

 کم

 نظری ندارم

 متوسط

 موافقم

 زیاد

 کاملاً موافقم

 خیلی زیاد

 5 4 3 2 1 امتیاز بندی

                                                           
1 Questionnaire 
2 Interview 
3 Controlled observations survey 
4   Likert Scale 
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ها، ضرورت دارد که پژوهشگر از ادهها در مرحله ی اصلی جمع آوری دکارگیری آنهپیش از اطمینان نهایی به ابزار اندازه گیری و ب

جهت تایید روایی این  .کارگیری ابزار مورد نظر و معتبر بودن آن پیدا کندهطریق علمی، اطمینان نسبی لازم را نسبت به روا بودن ب

شد مراحل زیر صورت ی پژوهش حاضر از اعتبار لازم برخوردار باهانامهبرای اینکه پرسش ها به تایید خبرگان رسیده است.نامهپرسش

های پایایی یا قابلیت اعتماد یکی از ویژگیهمچنین  .ها به روش محتوایی انجام گرفته استنامهدر این پژوهش، روایی پرسش گرفت:

ک وسیله ایی ابزار که از آن به اعتبار، دقت و اعتمادپذیری نیز تعبیر می شود عبارت است از اینکه اگر یفنی ابزار اندازه گیری است. پای

دیگر مورد استفاده قرار گیرد، نتایج ی اندازه گیری که برای سنجش متغیر و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه در زمان یا مکان 

ها از روش داده ، تجزیه و تحلیلها، برای استخراجنامه و جمع آوری آندر این پژوهش پس از توزیع پرسش. مشابهی از آن حاصل شود

 است. مسیر تحلیل روش از استفاده ها،گیری اندازه کردن بهینه از راه های یکی بهره گیری شده است. 2و آمار استنباطی 1آمار توصیفی

ها به دلایل پژوهش در معمولا است. استوار هستند، سنجش ایابزاره حقیقت در که هامقیاس و متغیرها روابط بین بر روش این

 علمی تر و در عین حال عملیاتی تر، نتایج به رسیدن و ها داده و هستیم. برای تحلیل دقیق ترمختلف با حجم زیادی از متغیرها روبر

هستند. بدین منظور از تحلیل عاملی استفاده می  برای آن ها جدیدی تشکیل ساختار و متغیرها حجم کاهش دنبال به پژوهشگران

متغیرهای  همبستگی بین الگوی تبیین منظور ( بهFactors) هاعامل یا متغیرهای اساسی شناسایی در سعی مسیر تحلیل کنند.

شده نقش بسیار مهمی در شناسائی متغیرهای پنهان یا همان عامل ها از طریق متغیرهای مشاهده مسیرتحلیل  دارد. مشاهده شده

 .دارد 

ن امکان تحلیل هم زمان روابط دش که مدل مفهومی پژوهش در صدد بررسی روابط علّی میان متغیرهاست، به منظور فراهم آنجا از

در این مدل برای هر متغیر یک ضریب تعیین ویژه و برای هر رابطه به شد.  متغیرها، روش مدل سازی معادلات ساختاری استفاده

 3رمسی تحلیل .این نمادها ضرایب رگرسیون در معادلات ساختاری هستندشود. یا گاما در نظر گرفته میفراخور نوع رابطه، یک بتا 

 آوردن دست به مسیر تحلیل هدف. است ساختاری هاىمدل در متغیرى چند رگرسیون استاندارد بتای ضرایب کاربرد آماری روش

 معنای به لزوماً  علی مدل یک ساختن. متغیرهاست از اى مجموعه بین( کواریته یا یکجانبه کنشیهم) على روابط کمى برآوردهاى

 .است استوار تحقیق پیشینه و نظر و همبستگی مفروضات اساس بر علیت این بلکه نیست مدل متغیرهای بین در علی روابط وجود

 نشان را متغیرها میان تاثیر میزان و جهت که مقادیری. دهدمی نشان را تحقیق متغیرهای روابط شدت و جهت مسیر تحلیل

 ضریب همان مسیر ضرایب. شوندمی داده نمایش β ینلات بتای حرف با قراردادی صورت به و شوندمی نامیده مسیر ضریب دهندمی

روش تجزیه و تحلیل مدل از  . درشد استفاده ساده خطی رگرسیون از باید مسیر تحلیل برای بنابراین. هستند رگرسیون شده استاندارد

و  Smart-PLSرهای ه است که جهت این کار از نرم افزاستفاده شدبه روش تحلیل مسیر ا ساختاری معادلات سازیمدل تحلیل 

SPSS استفاده شده است. 

 تحقیق هاییافته -3

 می باشد: 1شده در شکل نمودارهای ارائهدهندگان به شرح شناختی پاسخجمعیتطلاعات ا

                                                           
1 Descriptive statistics 
2 Inferential statistics  
3 path analysis  
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 . اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 1 شکل 

Figure 1. Demographic Information of Respondents 

  

 میانگین چنینهم. بودند برخوردار 3 از تربزرگ میانگین هیجانی هوش از نمونه جامعه ودشمی مشاهده 2 جدول در که طورهمان

. بودند برخوردار متوسط از بالاتر هیجانی هوش از نمونه جامعه دهدمی نشان که بود بالاتر 3 از نیز جداگانه صورت به هامولفه از یک هر

 دیگران، با ارتباط برقراری در کارکنان دهدمی نشان که داشت را مقدار شترینبی 15/4 میانگین با روابط مدیریت هامولفه بین در

 که داشت را مقدار ترینکم 97/3 میانگین با مدیریتی خود مولفه. ]7[ دارند خوبی توانایی هاپروژه در تعارض مدیریت و هاتیم مدیریت

 و اقدام قبل کردن فکر توانایی همچنین، منفی و مخرب هایهیجان هدایت و کنترل در کمتری توانایی کارکنان دهدمی نشان

 بررسی. داشت را میانگین از بیشتر مقدار نیز مولفه این حال این با. ]23[ دارند واکنشی هایرفتار و سریع هایقضاوت از جلوگیری

 .(3 از بالاتر) بودند برخوردار بالایی هیجانی هوش از نمونه جامعه افراد یهمه دهدمی نشان سوالات به پاسخ

 سازمانی تعهد دهدمی نشان که بودند برخودار 3 از بالاتر سازمانی تعهد از نمونه جامعه نیز کارکنان سازمانی تعهد بررسی در

 با مستمر تعهد را مقدار کمترین و 56/3 میانگین با عاطفی تعهد مولفه را مقدار بیشترین. بود بالاتر متوسط از بررسی مورد جامعه

 .بودند دارا 25/3 گینمیان

 میانگین پاسخ دهی به سوالات.  2 جدول

Table 2. Average Responses to Questions 

میانگین پاسخ به سوالات بر اساس 

 مقیاس لیکرت
 های مسئلهمتغیر های هر متغیرمولفه

 هوش هیجانی - 06/4

 تعهد سازمانی - 43/3

 هوش هیجانی خودآگاهی 06/4
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 شرط و بودند نرمال هاداده تمامی نتیجه در و بودند 05/0 از تربزرگ داری معنی سطح داری تحقیق هایمتغیر تمامی 3 جدول طبق

.بودند دارا را پارامتریک تحلیل برای لازم  

 

 نتایج آزمون کلوموگروف اسمیرنف )نرمال بودن متغیرها(.  3 جدول

Table 3. Kolmogorov-Smirnov Test Results (Normality of Variables) 

 نتیجه آزمون کلوموگروف اسمیرنف آماره نام متغیر

 نرمال 127/0 هوش هیجانی

 نرمال 093/0 تعهد سازمانی

 

 ش مدلهای نیکویی برازشاخص.  4 جدول

Table 4. Goodness-of-fit indices for the model 

 نتیجه دامنه مورد قبول هامقادیر شاخص های نیکویی برازششاخص

 (67/0 و بالاتر از 0/ 33 ، 19/0) 752/0و  730/0 (2Rضریب تعیین نشان)

 (35/0وبالاتر از  02/0، 15/0) 2Q 712/0شاخص  تایید مدل

 (36/0 و بالاتر از 01/0، 25/0) GOF 514/0شاخص 

 

 استفاده شده است: GOFو  2Q و  2Rجهت برازش مدل از سه معیار  4طبق جدول 
2R به را 67/0 و 0/ 33، 19/0مقدار . گذاردمی زا درون متغیر یک بر زا برون متغیر یک که دارد تاثیری از یا ضریب تعیین نشان 

 752/0و  730/0 با برابر تعیین ضریب مدل این در اند. کهمعرفی شده 2R قوی و متوسط ضعیف، مقادیر برای ملاک مقدار عنوان

 دارد آن از نشان شود، صفر از کمتر یا و صفر زا درون یسازه یک مورد در 2Q مقدار که صورتی در .باشدمی قوی نوع از که شده برآورد

 مورد در. دارد اصلاح به احتیاج دلم نتیجه در و است نشده یینتب خوبی به زا درون یسازه آن و مدل دیگر هایسازه بین روابط که

 2Q معیار مدل این در که اند نموده تعیین را 35/0و  15/0، 02/0 مقدار سه زا، درون هایسازه مورد در مدل بینی پیش قدرت شدت

 این توسط که است ساختاری معادلات ایهمدل کلی بخش به مربوط GOF معیار .باشدمی قوی نوع از که شده برآورد 712/0 با برابر

 نیز را کلی بخش برازش خود، پژوهش کلی مدل ساختاری بخش و گیریاندازه بخش برازش بررسی از پس تواندمی محقق معیار

 به 36/0 ،25/0 ،01/0 مقدار سه. شودمی استفاده GOF نام به معیار یک تنها کلی مدل یک در برازش بررسی برای. نماید کنترل

 برآورد شده که نشان 514/0که در این مدل ضریب تعیین برابر با  .است شده معرفی GOF برای قوی و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان

 قوی دارد. کلی برازش از

 خود مدیریتی 97/3

 آگاهی اجتماعی 06/4

 مدیریت روابط 15/4

 تعهد عاطفی 56/3

 تعهد مستمر 25/3 تعهد سازمانی

 تعهد هنجاری 49/3
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 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری مدل.  2 شکل 

Figure 2. Structural Model with Standardized Coefficients 

 

دهنده ضرایب مسیر یا بارهای است، ضرایب استاندارد در واقع نشان آمده دست به PLS افزار اسمارت  نرم از هبا استفاد که 2شکل 

های مربوطه چه میزان شدت تاثیر وجود دهد که بین متغیرها و شاخصباشند و نشان میعاملی بین متغیرها و سوالات مربوطه می

  دارد.

 
 داریمعنا اعداد همراه به ساختاری مدل.  3 شکل 

Figure 3. Structural Model with Significance Numbers 

 

  . دهدمعناداری این مسیر را نشان می  tآماره حالت  در را آزمون این نتیجه  3 شکلمدل 

 نتایج آزمون تحلیل مسیر فرضیه اصلی.  5 جدول

Table 5. Path Analysis Test Results for the Main Hypothesis 

 نتیجه آزمون اداری مسیرمعن ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه 483/42 855/0 تعهد سازمانی  ←    هوش هیجانی  

 

باشد، که به دلیل می 0.855برابر با  کارکنان تعهد بر هیجانی های هوشمیزان رابطه در قالب مدل اعداد معناداری بین متغیر

کارکنان تاثیر معناداری  تعهد بر هیجانی ضیه اصلی مبنی این که هوشباشد فرمی 96/1که بیشتر از  42.483برابر با  tآماره داشتن 

چنین برای درک و مدیریت بهتر تر هستند. همشود. کارکنان با هوش هیجانی بالاتر به کارشان متعهددارد مورد قبول واقع می

چنین محققان نشان دادند، هوش . هم]24[بخشدتیم را بهبود می دکنند، که در نتیجه عملکرها ارتباطات بهتری برقرار میهیجان

 .]27-25[هیجانی با تعهد سازمانی ارتباط نزدیکی دارد

ضریب  است، آمده دست بهPLS افزار اسمارت  نرم از که با استفاده 4سازمانی تاثیر معناداری دارد. شکل  تعهد بر هیجانی هوش

بارهای عاملی بین متغیرها و سوالات مربوطه )متغیرهای پنهان و  استاندارد که این ضرایب در واقع نشان دهنده ضرایب مسیر یا

  های مربوطه چه میزان شدت تاثیر وجود دارد.دهد که بین متغیرها و شاخصمشاهده پذیر( است و نشان می
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 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری مدل.  4 شکل 

Figure 4. Structural Model with Standardized Coefficients 

 

دهد هوش هیجانی روی نشان می 4همچنین نتایج آزمون در شکل   دهد.نشان می t هآمارحالت  در را آزمون این نتیجه 5کل ش

داشته است. نتیجه به دست آمده با نتیجه تحقیقات شفیق و همکاران در بررسی اثر  938/0تعهد مستمر بیشترین تاثیر را به میزان 

برده هوش هیجانی بیشترین اثر را بر تعهد عاطفی و مان در پاکستان مخالف است. در تحقیق نامهوش هیجانی بر تعهد سازمانی معل

 .]22[ سپس هنجاری داشت و کمترین اثر را بر تعهد مستمر داشت

 
 معناداری اعداد همراه به ساختاری مدل . 5 شکل 

Figure 5. Structural Model with Significance Numbers 

دارد،  855/0بر با معناداری برا تاثیر سازمانی تعهد و هیجانی قالب مدل اعداد معناداری بین متغیرهای هوشمیزان رابطه علی در 

 سازمانی تعهد بر هیجانی مبنی این که هوش 1باشد فرضیه فرعی می 96/1که بیشتر از  483/42برابر با   tآمارهکه به دلیل داشتن 

کارکنانی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند، نسبت به کارکنانی که از هوش هیجانی مورد قبول واقع شد.  دارد معناداری تاثیر

 .]20[ بیشتری برخوردار هستند، تعهد قوی نسبت به سازمان دارند و بیشتر درگیر سازمان هستند

خصوصی انجام  ارستانبیم در شغلی عملکرد و سازمانی تعهد هیجانی، تحقیقی با عنوان هوش ]28[ رملی و همکاران عبدالحیبه

 .]21[ دارد سازمانی تعهد بر اثر مثبت و معناداری هیجانی هوش که بود این دادند. نتیجه

 نتایج آزمون تحلیل مسیر فرضیه اصلی . 6 جدول

Table 6. Path Analysis Test Results for the Main Hypothesis 

 نتیجه آزمون tمعناداری  ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه 706/43 855/0 تعهد سازمانی        ←هوش هیجانی       

 

ضریب استاندارد  است، آمده دست به PLS اسمارت نرم از با استفاده که 6سازمانی تاثیر معناداری دارد. شکل  تعهد خودآگاهی بر

پذیر( های پنهان و مشاهدهکه این ضرایب در واقع نشان دهنده ضرایب مسیر یا بارهای عاملی بین متغیرها و سوالات مربوطه )متغیر

  های مربوطه چه میزان شدت تاثیر وجود دارد.است و نشان داد که بین متغیرها و شاخص
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 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری مدل . 6 شکل 

Figure 6. Structural Model with Standardized Coefficients 

 

 افزار اسمارتنرم از دهاستفا با که دهددن معناداری این مسیر نشان میجهت نشان دا  tآمارهحالت  در را آزمون این نتیجه 7شکل 

PLS است.به دست آمده           

 
 معناداری اعداد همراه به ساختاری مدل . 7 شکل 

Figure 7. Structural Model with Significance Numbers 

 

باشد که به دلیل داشتن می 744/0عهد سازمانی برابر با میزان رابطه در قالب مدل اعداد معناداری بین متغیرهای خودآگاهی و ت

مورد  دارد معناداری تاثیر مبنی بر این که خودآگاهی بر تعهد سازمانی 2است، فرضیه فرعی  96/1که بیشتر از  913/25برابر با  tآماره 

 ثیر مثبت را بر تعهد سازمانی دارد.قبول واقع شد. در آزمون اثر هوش هیجانی بر تعهد نتایج نشان داد خودآگاهی بیشترین تا

که به درک درست و واقعی از شرایط و نگرش  ]7[ امل خودآگاهی عاطفی، ارزیابی دقیق از خود و اعتماد به نفس استخودآگاهی ش

هد دهد خودآگاهی روی تع. همچنین نتایج آزمون نشان می]8[ کندکمک می مثبت به کار برای تعهد بیشتر و ماندن در سازمان

های است. در بررسی اثر هوش هیجانی بر تعهد سازمانی معلمان در پاکستان مولفهداشته 941/0مستمر بیشترین تاثیر را به میزان 

 که با نتایج این پژوهش همسو نیست. ]22[ هوش هیجانی بیشترین اثر را بر تعهد عاطفی و هنجاری داشتند

 2نتایج آزمون تحلیل مسیر فرضیه فرعی .  7 جدول

Table 7. Path Analysis Test Results for Sub-Hypothesis 2 

 نتیجه آزمون معناداری مسیر ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه 913/25 744/0 تعهد سازمانی    ←      خودآگاهی

 

 سازمانی تاثیر معناداری دارد. تعهد مدیریتی بر خود
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 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری مدل.  8 شکل 

Figure 8. Structural Model with Standardized Coefficients 

 

 
 معناداری اعداد همراه به ساختاری مدل . 9 شکل 

Figure 9. Structural Model with Significance Numbers 

 

               .دهدبین متغیرها را نشان می شده پیشنهاد tآماره  است آمده دست به PLS افزار اسمارتمنر از استفاده با که 9شکل 

 3نتایج آزمون تحلیل مسیر فرضیه فرعی  . 8 جدول

Table 8. Path Analysis Test Results for Sub-Hypothesis 3 

 نتیجه آزمون معناداری مسیر ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه 371/29 796/0 تعهد سازمانی   ←   خود مدیریتی

 

  tآماره بود، که با توجه به  796/0برابر با  سازمانی تعهد و مدیریتی خود هایمیزان رابطه در قالب مدل اعداد معناداری بین متغیر

دارد مورد قبول  معناداری تاثیر سازمانی تعهد بر مدیریتی مبنی بر این که خود 3بود، فرضیه فرعی  96/1که بیشتر از  371/29برابر با 

ر اساس محیط کار و شرایط تنظیم کنند و خود را با شرایط کار کند تا رفتار خود را بشود. خودمدیریتی به افراد کمک میواقع می

دهد خود مدیریتی روی تعهد . همچنین نتایج نشان می]29[ مانند و تعهد بیشتری به سازمان دارندتطبیق دهند در نتیجه سازمان می

 از با استفاده که 10ثیر معناداری دارد. شکل سازمانی تا تعهد بر اجتماعی داشته است. آگاهی 940/0میزان مستمر بیشترین تاثیر را به 

های مربوطه چه میزان کند بین متغیرها و شاخصدهد که بیان میضریب استاندارد را نشان می است،آمده دست به PLS اسمارت نرم

  شدت تاثیر وجود دارد.
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 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری مدل.  10 شکل 

Figure 10. Structural Model with Standardized Coefficients 

 

 دهد.یجهت بررسی معناداری این مسیر نشان م  tآمارهحالت  در را آزمون این نتیجه 11 شکل

 
 معناداری اعداد همراه به ساختاری مدل.  11 شکل 

Figure 11. Structural Model with Significance Numbers 

 

 4نتایج آزمون تحلیل مسیر فرضیه فرعی  . 9 جدول

Table 9. Path Analysis Test Results for Sub-Hypothesis 4 

 نتیجه آزمون معناداری مسیر ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه 956/27 790/0 سازمانی تعهد   ←  اجتماعی آگاهی

 

داشتن  بود که به دلیل 790/0سازمانی برابر با  تعهد و اجتماعی های آگاهیمیزان رابطه در قالب مدل اعداد معناداری بین متغیر

مورد قبول واقع شد. در  دارد معناداری تاثیر سازمانی تعهد بر اجتماعی مبنی این که آگاهی 4، فرضیه فرعی 956/27برابر با   tآماره

. آگاهی سازمانی ]30[ ها و آگاهی سازمانی استگیریهای دیگران، جهتدلی، درک هیجاننظریه گلمن آگاهی اجتماعی شامل هم

دهد، همچنین نتایج آزمون نشان می. ]31[ های مثبت بر متعهد ماندن کارکنان به سازمان اثر مثبتی داردگیریکارکنان و جهت

سازمانی  تعهد بر مدیریت روابط داشته است. 940/0بیشترین تاثیر را به میزان  آگاهی اجتماعی روی تعهد مستمر و تعهد هنجاری

 تاثیر معناداری دارد. 
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 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری مدل.  12 شکل 

Figure 12. Structural Model with Standardized Coefficients 

 

 
 معناداری اعداد همراه به ساختاری مدل.  13 شکل 

Figure 13. Structural Model with Significance Numbers 

 

 5نتایج آزمون تحلیل مسیر فرضیه فرعی  . 10 جدول

Table 10. Path Analysis Test Results for Sub-Hypothesis 5 

 نتیجه آزمون معناداری مسیر ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه 292/22 721/0 سازمانی تعهد   ←    مدیریت روابط

 

دلیل داشتن بود که به 721/0سازمانی برابر با  تعهد و های مدیریت روابطدر قالب مدل اعداد معناداری بین متغیر میزان رابطه

مورد قبول واقع می شود.  دارد معناداری تاثیر سازمانی تعهد بر مدیریت روابط مبنی این که 5، فرضیه فرعی 292/22برابر با   tآماره

گلمن در تعریف خود از هوش هیجانی مدیریت روابط را شامل ایجاد ارتباط با دیگران، راهنمایی افراد، مدیریت تعارض، رهبری و 

شود که دیدگاه کاران خود و ایجاد روابط بهتر با آنان میها، درک همکرد بهتر افراد در تیمکه موجب عمل ]30[ عوامل نظیر آن می داند

دهد، مدیریت همچنین نتایج آزمون نشان می .]6[ د و افراد تمایل بیشتری به ماندن در سازمان دارندکنمثبتی به تیم و شغل ایجاد می

 داشته است. 941/0ر را به میزان روابط روی تعهد مستمر و تعهد هنجاری بیشترین تاثی

 نتیجه گیری  -4

های ساختمانی رتبه یک تهران در های شرکتاین تحقیق اثر هوش هیجانی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان در پروژه در

مه جمع آوری شدند. ناها با استفاده از پرسشزمینه پیمانکاری و مشاوره مورد بررسی قرار گرفت. روش تحقیق پیمایشی بود و داده

های کارکنان در گروهنفر از  271نامه گلمن، تعهد سازمانی پرسشنامه آلن و مایر استفاده شدند. برای بررسی هوش هیجانی از پرسش

نامه در پرسش 383شغلی مدیر پروژه، سرپرست کارگاه، دفتر فنی، ناظر، برنامه ریزی و کنترل پروژه، پیمانکاران جز و کارگران که 

 نامه به صورت کامل و بدون اختلاف زیاد با میانگین به دست آمد. پرسش 271اختیار افراد قرار گرفت که 

ها و ...( مورد آزمون های جامعه نمونه، شغل آن)ویژگی ها پس از طبقه بندی سوالات و به دست آوردن آمار توصیفینامهپرسش

ها از ه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد و پایایی سوالات تایید شد. برای تحلیل دادهبرای تایید قابلیت اعتماد سوالات قرار گرفتند ک

SPSS  وSmart PLS  .های تحقیق نرمال بودند و برای تحلیل آزمون کلوموگروف اسمیرنف نشان داد دادهنتایج استفاده شد

 2رار گرفتند و نتایج به دست آمده با نتایج تحقیقات فصل های اصلی و فرعی مورد بررسی قپارامتریک مناسب بودند. در ادامه فرضیه

 مقایسه شدند.
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مدیران  فراوانی درصد جنسیت زن داشتند. 35/24 مرد و جنسیت درصد 64/75نفر بود که،  271 تعداد دهندگانپاسخ فراوانی

، برنامه ریزی و کنترل پروژه %77/21، پیمانکاران جز %62/30، ناظر %98/23، دفتر فنی %74/7سرپرستان کارگاه  ،8/%48 پروژه

 دیپلم، فوق درصد 14/24پلم، دی درصد 43/4 :دهندگان پاسخ تحصیلات سطح درصد طبق این آمار .بودند %58/2و کارگر  79/4%

دکترا  تحصیلات دارای درصد 86/0 و لیسانس فوق تحصیلات دارای درصد 91/12 و لیسانس تحصیلات سطح دارای درصد 78/59

 62/30 سال، 40تا  35 بین درصد 49/15 سال، 35تا  30درصد بین  52/29 پائین، به سال سی دهندگاندرصد پاسخ 47/1 بودند.

 87/39سال به بالا بودند. میانگین سنی جامعه آماری  50درصد  69/3سال و  50تا  45درصد بین  18/19سال،  45تا  40بین  درصد

 سال بود.
دهنده پایایی نشان 7/0تر از به دست آمد. ضرایب بزرگ 9/0تعهد سازمانی  و 89/0وش هیجانی ضرایب آلفای کرونباخ متغیر ه

 و 127/0ها نتایج آزمون کلوموگروف اسمیرنف نشان داد ضرایب هوش هیجانی رمال بودن دادهدر بررسی ن نامه است.سوالات پرسش

 ها و مناسب بودن آن برای تحلیلشان دهنده نرمال بودن دادهن 05/0تر از هستند که سطح معناداری بزرگ 09/0تعهد سازمانی 

 های برازش مدل نیز مدل مورد آزمون را تایید کردند. پارامتریک است. شاخص
است. در بررسی اثر های ساخت داشتهنتایج آزمون فرضیات نشان داد هوش هیجانی تاثیر تاثیر مثبت بر تعهد سازمانی در پروژه

های یجانی شامل: خودآگاهی، خود مدیریتی، آگاهی اجتماعی و مدیریت روابط تاثیر مثبتی بر تعهد سازمانی و مولفههای هوش همولفه

های هوش هیجانی، به ترتیب خودآگاهی، آگاهی اجتماعی، مدیریت روابط و خود مدیریتی بیشترین اثر را در بین مولفه است.آن داشته

ها افزایش است. در نتیجه با افزایش هوش هیجانی کارکنان تعهد سازمانی آنهنجاری داشتهبر تعهد مستمر، تعهد عاطفی و تعهد 

 یابد. افزایش خود آگاهی بیشترین اثر مثبت را بر افزایش تعهد سازمانی دارد.می
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 هاپیوست

سوالات عمومی الف(  

 جنسیت -1

 ( دکتری و بالاتر5( کارشناسی ارشد 4( کارشناسی 3( فوق دیپلم 2( دیپلم و پایین تر 1تحصیلات:  -2

 سن -3

 سال و بیشتر 15( 4سال  15تا  10( 3سال  10تا  5( 2 سال و کمتر 5( 1سابقه کار در پروژه های عمرانی:  -4

 شغل شما در پروژه چیست؟  -5

 پرسشنامه هوش هیجانی و تعهد سازمانیب(  

یشتر با پرسش نامه ارائه شده برای بررسی هوش هیجانی کارکنان و اثر آن بر تعهد سازمانی تهیه شده است. در ادامه جهت آشنایی ب

شود.کلی از دو مولفه نام برده ارائه می سوالات و موضوع بحث تعاریف  

 هوش هیجانی

 

 

دهد و موجب افزایش ضربان قلب و خشک شدن اس است. برای مثال هنگام ترس هیجان وحشت رخ میهیجان حالت شدید یک احس

 شود.دهان می

 مولفه اصلی می شود.  4هوش هیجانی شامل 

 دخو هایهیجان راتیتأث شناخت؛ خود یهاتیمحدودها و ، اهداف، ارزششناخت نقاط ضعف، قوتخودآگاهی:  -1

های منفی باعث نوسان یا بر هم نی اجازه ندادن به آن که هیجانها در خود است. یعخود مدیریتی: به معنی کنترل کردن هیجان -2

 .وری و روابط با همکاران و ذینفعان پروژه شودزدن بهره

 های دیگران در محیط کارآگاهی اجتماعی: احساس و درک هیجان -3

 ، برقراری روابط، مدیریت تعارض و ... است.مدیریت روابط: کمک به توسعه دیگران از طریق راهنمایی -4

 نگرش به کار

ها بازتاب احساس دهد. در واقع نگرشای از احساس ها، اعتقاد ها و افکار که چگونگی رفتار افراد در سازمان را شکل مینگرش مجموعه

قضاوت او نسبت به شخصی یا چیزی است. هر فرد هزاران نگرش دارد ولی در این پرسش نامه یک مورد از نگرش های مرتبط با  فرد و

 کار افراد بررسی می شود.

 و سازمان کیبه  یعاطف یدلبستگیابد و مایل است در سازمان بماند. شخص با یک سازمان و اهداف آن هویت میتعهد سازمانی: 

اگر  یحت ترک کار خواهند بود ریرگکه متعهد هستند کمتر د یکارکنانت. تعهد کارکنان اس یبرا ییطلا کلیدآن  یهاارزشاعتقاد به 

های خود تنظیم و کنترل هیجان -3ها  فهمیدن معنای هیجان -2ها در خود و دیگران درک هیجان -1هوش هیجانی توانایی فرد در 

 است.
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نباشند،  یدر حال حاضر از کار خود راض متعهد حتی اگر کارمندان باشند. یناراض یدلبستگ ای یسازمان یداشتن حس وفادار لیبه دل

 .کنند یسازمان فداکار ید باشند برامتعه یبه اندازه کاف اگرد؛ حاضرن

 هوش هیجانی

 1 ها آگاهم.اهداف مشخصی در زندگی و شغلم دارم و به خوبی از آن

ی
خودآگاه

 

)هیجان احساس شدید نسبت به رویداد یا شخص خاص است؛ برای مثال: حیرت، غم، 

 دهم.های خود را تشخیص میگیری( به خوبی هیجانپریشانی، غافل

2 

 3 دانم.ا را از عوامل ارزشمند شدن زندگی میههیجان

 4 دهم که موجب خوشنودی من شوند.هایی را انجام میمن کار

 5 .از خودم انتظار دارم کارها را به درستی انجام دهم

ی
خود مدیریت

 6 توانم آن را کنترل کنم.در موقعیتی به شدت خشمگین شده ام، اما می 

توانم با تمرکز و صت کم و تحت فشار هستم، با این حال میدر حال انجام کاری در فر

 آرامش کار کنم.

7 

 8 بین هستم و انتظار دارم اتفاقات خوبی رخ دهند.خوش

 9 کنم.ها را درک میبا نگاه کردن به ایما و اشاره دیگران احساس آن

ی
ی اجتماع

آگاه
 

 10 برم.ها پی میبا شنیدن لحن صدای دیگران به احساس آن

 11 در صحبت با دیگران معمولا شنونده خوبی هستم.

 12 گیرم.هایم اثر آن بر دیگران را نیز در نظر میگیریدر تصمیم

 13 فرد شوخ طبع و اجتماعی هستم.

ط
ت رواب

مدیری
 

 14 کنم.ها را تشویق میدهند، آنوقتی دیگران کاری را به درستی انجام می

های دیگران همدلی نام دارد. وقتی فردی ها و دیدگاهها، نیازخواسته توانایی شناسایی و درک

 توانم با او همدلی کنم.کند میدر مورد رویداد مهمی از خود با من صحبت می

15 
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 16 دانم چه کار کنم تا احساس بهتری پیدا کنند.شوند میوقتی دیگران ناراحت می

 

 

 تعهد سازمانی

 1 برم.ت لذت میاز کار کردن در این شرک

ی
تعهد عاطف

 

 2 شوم.از اینکه ادامه خدمتم را در این سازمان بگذارنم، خوشحال می

 3 کنم، مشکلات سازمان مشکلات خود من است.واقعا احساس می

 4 الشعاع قرار می گیرد.در صورت ترک سازمان بخش زیادی از زندگی ام تحت

ستمر
تعهد م

 

 5 از سازمان وجود دارد.مواردی کمی برای کار خارج 

 6 حتی اگر بخواهم نیز ترک سازمان در حال حاضر دشوار است.

 7 دانم.به اعتقاد من وفاداری مهم است، بنابراین خود را ملزم به ماندن در سازمان می

تعهد 
ی

هنجار
 

 8 حتی اگر تا حدی به نفع من باشد، ترک سازمان درست نیست.

 9 دهند.حد محل کار خود را تغییر میها بیش از مردم این روز
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Investigating the effect of emotional intelligence 

components on organizational expert components in the 

construction projects of first-rate construction 

companies in Tehran 

 

 
 

ABSTRACT 
The purpose of this research is to investigate the significant impact of emotional intelligence on 

organizational commitment in construction projects. The current research is applied research in terms of 

purpose and survey type in terms of data collection. The statistical population of the current research is the 

employees in the projects of Tehran's first-ranked building and construction companies in the field of 

consulting and contracting. The sampling method was random sampling. The sample size was 383 people 

selected using Cochran's formula and 385 questionnaires were given to the employees, after removing 

incomplete questionnaires, 271 questionnaires were examined. standard questionnaires were used with changes 

appropriate to the environment of projects in Iran, were used to collect data. Also, in this research, Cronbach's 

alpha of the whole questionnaire was calculated above 0.7. In order to analyze the data, Smart PLS software 

including structural equation tests using path analysis method was used. The research results showed that: 

emotional intelligence has a significant effect on the organizational commitment of construction project 

employees. Also, the test results showed that all components of emotional intelligence including: self-awareness, 

self-management, social awareness and relationship management had a significant effect on organizational 

commitment and its components including: continuous commitment, emotional commitment and normative 

commitment. Emotional intelligence showed the greatest effect on continuous commitment.  
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