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 2داریوش کیان فرد ،1علیرضا پرنیان

 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی1

 تحول دانشگاه آزاد اسلامی احد لارستان-کارشناسی ارشد مدیریت دولتی2

 

 چکیده

شرکت گاز در  یمنابع سازمان یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیهوش ه تأثیر یبررسبا هدف  مقالهاین 

شود. بر اساس ماهیت و روش نیز  انجام شده است. تحقیق حاضر از نظر هدف یک تحقیق کاربردی محسوب می استان فارس

کلیه  قیتحق نیا یجامعه آمارشود.  اظ زمانی به شکل مقطعی انجام مییک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است که از لح

نفر به عنوان نمونه  220که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  باشند ینفر م 010کارکنان شرکت گاز استان فارس به تعداد 

 پرسشنامه ،(2003گاتر ) یتحول سازمان سوالی 14انتخاب شده اند. در این تحقیق از سه پرسشنامه استاندار شامل پرسشنامه 

برای گردآوری داده ها  (2016کو و همکاران، ) یسازمانسوالی منابع  6پرسشنامه و  (2006گلمن ) یجانیهوش ه سوالی 13

استفاده شده است. این پرسشنامه ها بر مبنای طیف لیکرت پنج درجه تدوین شده اند. در این پژوهش برای بررسی روایی 

ه از روش روایی محتوائی استفاده شده است. برای ارزیابی پایایی پرسشنامه نیز ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. پرسشنام

( استفاده می SEM) یمعادلات ساختار یبرای تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیات تحقیق از آمار استنباطی و مدلساز

صورت گرفته  LISRELو  SPSS یآمار یبا استفاده از نرم افزارهابدست آمده  یها داده لیو تحل هیتجز نیشود. همچن

و نامشهود  منابع مشهود  تیریبر مد یدار یمثبت و معن تأثیر یجانیهوش هنتایج حاصل از این تحلیل نشان داد که است. 

 تأثیر یجانیهوش ه دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یسازمانو نامشهود منابع مشهود  تیریمد دارد. یسازمان

  دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن

 یتحول سازمانی، سازمانو نامشهود  منابع مشهود تیریمدی، جانیهوش ه: کلمات کلیدی
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 مقدمه

 ی سازمان استفاده از افراد درون کیستماتیس کردیرو ت.بعبارت دیگراس یریمهم هر مد یها تیاز مسئول یکیتحول  تیریمد

مهم  لیدل نی. به همشود یسازمان شروع م مدیراز  رییاست. تغ یسازمان رییبر تغ یبه حداقل رساندن مقاومت و اثرگذار یبرا

 یدرباره رفتارها یبرخلاف کارمندان به خوب می شود. مدیرانشروع  مدیریت را با  رییتحول و تغ یبرا یاست که هر تلاش

 (.1391)رعنایی و همکاران،گذارد یسازمان م یبر رو یدر رفتار، اثرات مثبت رییکه چگونه تغ دانند یب آگاه هستند و ممطلو

 ریدر چند دهه اخ یرو نیاز ا کنند؛ یم فایا یسازمان یتهایفعال یریگ جهت نییرا در تع یاصل یسازمان نقش رانیمد

حال  نیسازمان مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. در ع تیموفق یبرا کننده نییعامل تع کیبعنوان  رانیمد یها یژگیو

از هر  شیسازمان باشد، بلکه آن چه ب تیضامن موفق تواند ینم رانیمد وزشآم یها مشخص شده است که اتکاء صرف به برنامه

آنها است.  یجانیاز جمله سطح هوش ه رانیمد یذهن یها یژگیدارد و تأثیرسازمان  تیریمد یدر اثربخش یگریعامل د

 نیاز مهمتر یکیرا  یجانیاز پژوهشگران، هوش ه یاست که برخ یتا حد رانیمد تیدر موفق یجانیضرورت هوش ه

 (.1394 ،یو زارع ی)همراه رندیگ یدر نظر م رانیمد یذات یها یستگیشا

 مبانی نظری

 مفهوم هوش هیجانی

هایی است که ضمن کمک به تفکر  یابی به ایجاد هیجان منظور دست ها و عواطف به توانایی درک هیجان هوش هیجانی به معنی

 انسان ماهیت مورد در بحث به مختلف علوم از بسیاری پژوهشگران. ها و عواطف گردد بهتر بتواند منجر به شناخت هیجان

 پژوهش رابطه این درندارد.  منطقی توجیه هیچ که زنند می تدس اعمالی به مواقع بعضی در افراد چرا تا بدانند اند پرداخته

 که افرادی شوند، می موجب که اندرکارند دست دیگری عوامل دهد می شده است، نشان انجام رفتار و مغز زمینه در هایی که

 مسیر در دارند که هوش متوسطی کسانی اما، نیاورند دست به زیادی های موفقیت زندگی در هستند بالا بهره هوشی دارای

 هوشخوانند.  می  هیجانی هوش را آن که شود می را شامل هوشمندی از دیگری جنبه عوامل این. گیرند قرار موفقیت

 (.2011و همکاران،  1)جیمز است مسأله حل و استدلال و آنها روابط و هیجانات معنای تشخیص توانایی هیجانی

 های هوش هیجانی مدل

 :متعدد از هوش هیجانی دو رویکرد عمده در زمینه هوش هیجانی مطرح استبا توجه به تعاریف 

کند. تعاریف  گیرد و تعریف می باشد، در نظر می الف( رویکرد توانایی؛ که هوش هیجانی را به عنوان هوشی که شامل هیجان می

اطلاعات هیجانی که شامل ارزیابی صحیح اولیه از هوش هیجانی در قالب رویکرد توانایی بیان گردید که آن را نوعی پردازش 

هیجان در خود و دیگران و بیان مناسب عواطف و تنظیم سازگارانه عواطف به نحوی که به بهبود زندگی منجر شود تعریف 

 (.2001و همکاران،  2کردند )مایر

ش و توانایی برقراری رابطه با های دیگر مانند بهزیستی، انگیز ها و ویژگی ب( رویکرد مختلط؛ که هوش هیجانی را با مهارت

های شناخت هیجانات خود، درک احساسات درونی  کند. در این رویکرد، هوش هیجانی به صورت توانایی دیگران ترکیب می

ها و  های غیرشناختی، توانش ای از توانایی دیگران، مهار هیجانات و اداره و مدیریت روابط با نرمش و مدارا و مجموعه

گذارند تعریف  می تأثیرها، احتیاجات و فشارهای محیطی  ها، توانش بر توانایی رویارویی موفقیت آمیز با خواستههایی که  مهارت

 (.2010و همکاران،  3می شود )سیگلینگ
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 ابعاد هوش هیجانی

ت و کامیابی اند که عنصر ضروری برای موفقی های اجتماعی به این نتیجه رسیده پردازان مدیریت منابع انسانی و مهارت نظریه

گوید در طول دوران تحصیل  نظر گلمن هوش هیجانی نوع دیگری از هوشمندی است که به ما نمی افراد هوش هیجانی است. به

توانیم احساسات و ارتباطات خود را کنترل  پردازد که ما تا چه اندازه می تر به این نکته می اید بلکه بیش ای گرفته چه نمره

وری بهینه و عملکرد بالایی  ارند افراد در هر جایگاهی که با دیگران در تعامل هستند اگر بخواهند بهرهکنیم. محققان اعتقاد د

های  ای به برخی از ویژگی داشته و در سایر همکاری با دیگران به اهداف خود برسند لازم است در کنار توانایی فنی و حرفه

ها هستند که مواجهه با دیگران و یا  ، مجهز باشند. زیرا همین توانایینامد ها را هوش هیجانی می ی آن خاص که گلمن مجموعه

گرداند  می  دهنده و پذیرنده دهند، پاسخگو، توضیح ها شخص را هوشیار، آرام، محترم، مراعات کننده، حمایتگر، گوش موقعیت

 (. 2016و همکاران،  4)سونی

 تحول سازمانی

های خلاقانه و جدید است. فرآیندی که با هدف توانمندسازی کارکنان برای پذیرش  تحول سازمانی ، ایجاد و توسعه راه حل 

ریزی شده باشد و شرط  بایست برنامه شود. این نوع از تحول زمان بر است و می تغییر در محیط کسب و کار فعلی آنها انجام می

های  د سازمان است .تحول سازمانی نیازمند تصویری مطلوب از آینده است و بر جنبهتحقق آن هدایت و حمایت مدیریت ارش

هایی نیز برای  های انسانی و اجتماعی سازمان( تکیه دارد و البته شامل برنامه افزاری سازمان و فرهنگ سازمانی)جنبه نرم

و اوایل  1900مان است که در اواخر دهه افزاری سازمان است. تحول سازمانی نوعی استراتژی بهسازی ساز های سخت جنبه

مطرح شد. اساس آن بر بینش ها و آگاهی های حاصله از پویایی های گروهی و نظریه و عملی مرتبط با تغییر برنامه  196دهه 

ه ریزی شده، استوار است. حوزه تحول سازمان در راه تکاملی خود به چارچوبی منسجم از نظریه ها و کاربردها رسیده است ک

 (.1390می تواند بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان را حل و فصل کند. )مصطفی پور، 

 تحول در منابع انسانی

تغییر و تحول بطور پیوسته و مستمر در روش زندگی انسانها، سازمانها و... امر بدیهی است و مختص نقطه خاصی از جهان 

را پیدا نمود که نسلی از آن عیناً مانند نسل قبل زندگی کرده باشد. البته مشکلی در نیست، بطوریکه نمی توان هیچ جامعه ای 

این نیست که سرعت این تحولات در جوامع مختلف، واحدهای سازمانی اعم از تولیدی، خدماتی، آموزشی وحتی یک فرد 

غییرات بسیار زیاد است. اما استمرار نسبت به فرد دیگر تفاوت داشته باشد هرچند که در برخی موارد شکاف حاصل از این ت

وتداوم تغییر بصورت یک اصل انکارناپذیر همواره پا برجاست. لذا اگر واحدی خود را هماهنگ با دیگر اعضاء جامعه ننماید 

گاهی نیز ممکن است تغییر و تحولات ناشی از نارسائیها، کمبودها،  .مجبور به شکست، انحلال، ضعیف شدن و... می گردد

یص و اختلافات موجود در داخل سازمان باشد که به طرق گوناگون نظر مقامات بالاتر را به لزوم ایجاد تغییرات جلب می نقا

نماید. همچنین امکان دارد نتایج حاصل از تحقیقات در خصوص مشکل خاصی حقایق دیگری را آشکار نماید که مسئولان را 

سازد. اما خارج از اینکه انگیزه وعلت تحولات هر چه باشد ایجاد تغییرو تحول در به لزوم ایجاد تغییر وتحولات سازمانی متوجه 

 (.   1391سازمانها هر از چندگاهی و متناسب با موضوعاتی که باعث این امر می گردند اجتناب ناپذیراست ) ممی زاده، 

 نقش منابع انسانی در تحولات سازمانی

نویی است که گرداننده آن عوامل انسانی هستند و آنها باید با رفتار خودشان، بهبود و تحول سازمانی، چرخه چندبعدی و 

انرژی، توان و انعطاف لازم را برای تحقق آن نشان دهند. مهمترین عامل تغییر و تحول، بلوغ رفتاری در سطوح فردی و گروهی 

شود.  جب بقاء و دوام سیستم در محیط میتوان برآیند مثبت تغییراتی دانست که مو، بهبود را می است. در نگرش سیستمی

موضوع تحول و بهبود، جامعیت دارد و به تغییرات در بیش از یک بعد از اجزای اصلی سازمان شامل: )انسان، تکنولوژی و 
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ابراین عامل ها مخلوق بشرند و نیز برای امتداد بقای آنها، انسان نقش اول را دارد، بن شود. از آنجا که سازمان ساختار( گفته می

 (.1390اساسی تغییر در سازمان، انسان است )مصطفی پور، 

 مفهوم منابع سازمانی

می گذارند را شکل میدهند )کو و  تأثیرمنابع سازمانی عواملی هستند که ویژگی های سازمانی را که بر عملکرد شرکت 

0(. آرمسترانگ2016همکاران، 
 تفاوتهای از صنعتی، درون سود تفاوتهای امروز کار و کسب دنیای در که کرد ( تشریح2014) 

 از مهمتر بسیار سازمانها درونی سازمان و منابع که نمود استدلال چنین اساس این بر و است رفته فراتر میان صنعتی سود

 و بوده تحلیل و تجزیه پایهای واحدهای منابع، .است بوده منابع بر مبتنی دیدگاه تأیید معنای به این و هستند صنعت اثرات

 صلاحیت ایجاد برای پایه ای که می باشند سازمانی و انسانی فناوری، مالی، منابع شامل بازرگانی فرایند نهاده های تمام شامل

 برای پایه ای خود و می آید وجود به سازمان منابع از ترکیبی یا یک از سازمان یک قابلیتهای واقع در .می کنند فراهم نیز

 (.  2014)آرمسترانگ،می کند  ارائه رقابتی مزیت ایجاد

 مطالعات انجام شده

 یمطالعات داخل

انجام دادند. « بر تحول سازمانی سازمانیتوانمندسازی منابع  تأثیربررسی »(، تحقیقی با عنوان 1399و مختاری) باران چشمه

ادارات آموزش و پرورش غرب استان مازندران می باشد. ابزار گردآوری داده ها، پرسشنامه  نفر از کارکنان 110نمونه آماری، 

انجام شد. یافته  SPSS روش تجزیه و تحلیل داده ها، با استفاده از آمار توصیفی و آمار استنباطی به کمک نرم افزار. می باشد

ولفه های آن )احساس معنی داری، احساس شایستگی، و م سازمانیهای تحقیق حاکی از این است که توانمندسازی منابع 

احساس خود تعیینی، احساس موثر بودن و احساس اعتماد( بر تحول سازمانی در ادارات آموزش و پرورش غرب استان 

 مثبت و معناداری دارند.  تأثیرمازندران 

انجام داده اند. « سازمانیبخشی منابع بررسی نقش تحول سازمانی در اثر »(، تحقیقی با عنوان 139۱و قهرمانی ) پیرایش

نفر می باشد.  316د همچنین نمونه آماری براساس فرمول کوکران ندانشگاه زنجان می باش نفر از کارکنان ۱۱4جامعه آماری 

تحلیل داده ها به روش ابزارسنجش شامل دو پرسشنامه اثر بخشی مدیریت منابع انسانی  و تحول سازمانی می باشد. 

 .درتحول سازمانی تاثیربسزایی دارد سازمانی کارایی واثربخشی مدیریت منابعانجام شده است. نتایج نشان داد که رگرسیون 

انجام « سازمانیبررسی راهبردهای تحول سازمانی برای توانمندسازی منابع »( تحقیقی با عنوان 139۱و همکاران) حسینی

یانی و ستادی شاغل در سازمان شهرداری ساوه می باشد که تعداد آنها جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه مدیران م دادند.

مورد تجزیه و تحلیل  spss داده ها به کمک نرم افزار. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه استاندارد بودبوده است. نفر  200

ارتباط موثر  و کارکنان ندی مدیرانو توانم در تحول سازمانی قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان دادند که بین عوامل تعیین شده

 . وجود دارد

 یمطالعات خارج

تعهد  یانجیبا نقش م یبررسی رابطه بین هوش هیجانی و تحول سازمان»با عنوان  یقی(   تحق2019و  همکاران ) 6وارناکولا

بودند. نتایج حاصل از این پژوهش  لانکایسر یینفر از کارکنان خطوط هوا 01۱انجام دادند. نمونه آماری پژوهش،  «یسازمان

ارزیابی هیجانی، ارزیابی هیجانی دیگران، تنظیم هیجان و استفاده از هیجان  خودنشان داد که چهار بعد هوش هیجانی شامل 

هوش  نینقش واسطه را در رابطه ب یدارد. همچنین مشخص شد که تعهد سازمان یتاثیر مثبت و معنی داری بر تحول سازمان

 .کند یم فایا یو تحول سازمانهیجانی 

                                                
5
 Armstrong 

6
 Warnakula 
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انجام د ادند.  «رییو مقاومت در برابر تغ یرابطه بین هوش هیجانی، تحول سازمان»با عنوان  یقیتحق ،(2019و همکاران ) ۱یتا

بوده است. داده ها با استفاده از پرسشنامه محقق  2011نفر از کارمندان یک مدرسه چینی در سال  420 ق،یتحق ینمونه آمار

و  یمنف تأثیر یجانیمعادلات ساختاری بود. نتایج این مطالعه نشان داد که هوش ه ابیمدلی قیساخته بدست آمدند. روش تحق

بر  یدار یمثبت و معن تأثیر رانیمد یجانیمشخص شد که هوش ه نیدارد؛ همچن رییبر مقاومت معلمان در برابر تغ یدار یمعن

 دارد.   یتحول سازمان

انجام دادند. جامعه  «یبر تحول سازمان یجانیمختلف هوش ه یپارامترها تأثیر»با عنوان  یقی( تحق2011و همکاران ) 1سلاما

داده ها با  یبوده است. جمع آور یسلانگور مالز التینرم افزار در ا دیشرکت بزرگ تول 1نفر از کارکنان  262 ق،یتحق یآمار

استفاده شد. نتایج  اتیآزمون فرض ی% برا90با احتمال  9برآورد بازه اطمینان بوت استرپ شاستفاده از پرسشنامه بوده و از رو

. بر اساس دارد یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یجانیحاصل از این پژوهش نشان داد که ابعاد مختلف هوش ه

توجه بیشتری  رانیمقوله هوش هیجانی مد بههای پژوهش، این محقق بیان کرد که برای بهبود تحول سازمانی باید  یافته

 مبذول داشته شود.

 روش تحقیق

ی  انجام شده منابع سازمان یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیهوش ه تأثیر یبررساین مطالعه با هدف 

شود. بر اساس ماهیت و روش نیز یک تحقیق توصیفی از نوع  است، بنابراین از نظر هدف یک تحقیق کاربردی محسوب می

 شود. پیمایشی است که از لحاظ زمانی به شکل مقطعی انجام می

 ها و سنجش متغیرها ابزار گردآوری داده

تحقیق دارای اهمیت فراوان است. فرایند گردآوری در هر تحقیقی گردآوری اطلاعات واقعی، با توجه به هدف و مقصود 

ها  های عددی برخی از مشخصه هائی است که اندازه های متنوعی است که نتیجه آن گردآوری داده اطلاعات دربرگیرنده فعالیت

ی اولیه از هادهد. در این پژوهش برای جمع آوری داده و یا شرحی از صفات کیفی افراد یا عناصر مورد بررسی را نمایش می

ابزار جمع  نیپرسشنامه متداول ترابزارپرسشنامه استفاده گردیده است که بر اساس طیف پنج درجه لیکرت تنظیم شده است. 

 یریگ هدف دار که با بهره یها از پرسش یا است. پرسشنامه عبارت است از مجموعه تیریرشته مد نامه انیاطلاعات در پا یآور

  (.1391،جواهری) دهد یفرد پاسخگو را مورد سنجش قرار م کی نشیو ب دگاهی، دگوناگون نظر یها اسیاز مق

 ،(2003گاتر ) یتحول سازمان سوالی 14برای گرد آوری داده ها استفاده شده است. پرسشنامه  از سه پرسشنامه قیتحق نیدر ا

بخش اول . (2016کو و همکاران، ) یسازمانسوالی منابع  6پرسشنامه و  (2006گلمن ) یجانیهوش ه سوالی 13 پرسشنامه

های دموگرافیک نمونه است. بخش دوم شامل سوالات تخصصی است.  شامل سوالات جمعیت شناختی جهت شناسایی ویژگی

 ت،یها عبارتند از: جنس پرسش نیپاسخ دهندگان است. ا یفرد یها یژگیو رامونیخود شامل سه پرسش پ یعموم یها پرسش

 .شده است میتنظ کرتیپنج درجه ل فیط اسم به ذکر پرسشنامه بر اس. لازلاتیتحص زانیسن، م

 ها های تجزیه و تحلیل داده روش

های آماری توصیفی  های آماری استنباطی و روش توان به دو دسته روش روش های آماری مورد استفاده در این پژوهش را می

و  یفراوان عیمانند جداول توز یفیآمار توص یها از روش دهندگان پاسخ یعموم یها یژگیو فیو توص یبررس یبراتقسیم کرد. 

اند. برای تجزیه و  داده شده حیبه اختصار توض ریدر ز زیمورد استفاده ن یاستنباط یآمار یها استفاده شده است. روش نیانگیم

 نیاستفاده می شود. همچن( SEM) یمعادلات ساختار یتحلیل داده ها و آزمون فرضیات تحقیق از آمار استنباطی و مدلساز

 صورت گرفته است.   LISRELو  SPSS یآمار یبدست آمده با استفاده از نرم افزارها یها داده لیو تحل هیتجز

                                                
7
 Tai 

8
 Aslam 

9
 Bootstrap 
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 اهداف تحقیق

 اصلی هدف

 یمنابع سازمان یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیهوش ه تأثیر یبررس

 اهداف فرعی

 یمنابع مشهود سازمان تیریبر مد یجانیهوش ه تأثیر ی.بررس1

 یمنابع نامشهود سازمان تیریبر مد یجانیهوش ه تأثیر ی.بررس2

 یبر تحول سازمان یمنابع مشهود سازمان تیریمد تأثیر ی.بررس3

 یبر تحول سازمان یمنابع نامشهود سازمان تیریمد تأثیر ی.بررس4

 یبر تحول سازمان یجانیهوش ه تأثیر ی. بررس0

      های تحقیق فرضیه

 فرضیه اصلی

 دارد. یدار یمثبت و معن تأثیر یمنابع سازمان یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیهوش ه

 فرضیات فرعی

 دارد. یمنابع مشهود سازمان تیریبر مد یدار یمثبت و معن تأثیر یجانی.هوش ه1

 دارد. یمنابع نامشهود سازمان تیریبر مد یدار یمثبت و معن تأثیر یجانی.هوش ه2

 دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یمنابع مشهود سازمان تیری.مد3

 دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یمنابع نامشهود سازمان تیری.مد4

 دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یجانی.هوش ه0

 های پژوهشتجزیه و تحلیل داده 

های مرکزی )میانگین، کمینه و بیشینه( و پراکندگی )انحراف معیار و دامنه تغییرات( متغیرهای  تحلیل توصیفی و شاخص

 اصلی پژوهش در جدول ارائه شده است.

 تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش -1جدول 

 انحراف معیار دامنه تغییرات بیشینه کمینه میانگین تعداد متغیرهای پژوهش

 430/0 103/2 146/4 692/2 ۱99/3 220 یجانیهوش ه

 ۱20/0 666/3 000/0 333/1 419/3 220 یمنابع مشهود سازمان

 626/0 666/2 000/0 333/2 943/3 220 یمنابع نامشهود سازمان

 342/0 10۱/1 921/4 0۱1/3 426/3 220 یتحول سازمان

 001/0 666/2 000/0 333/2 ۱16/3 220 منابع سازمانی
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 9/3تا  4/3داده صحیح پیرامون متغیرهای پژوهش گردآوری شده است. میانگین نمرات متغیرهای بین  220مشخص است 

ی کمترین میانگین را دارند. میزان پراکندگی از تحول سازمانی بیشترین و منابع نامشهود سازمانبوده است که در این بین 

منابع مشهود را دربرگرفته است. از نظر شاخص انحراف معیار نیز  6/3تا  1/2لحاظ شاخص دامنه تغییرات زیاد نبوده و بین 

 ی دارای بیشترین پراکندگی است.سازمان

 ها آزمون نرمال بودن داده

هرگونه آزمونی هایی باید مورد بررسی قرار گیرد.  فرض های پارامتریک پیش انتخاب آزمون آماری و استفاده از آزموناز پیش 

ها اطمینان حاصل شود. همچنین آزمون تصادفی بودن  گیرد باید از نرمال بودن داده صورت میها  فرض نرمال بودن داده باکه 

 ها استفاده شده است: های زیر برای بررسی نرمال بودن داده ها نیز محاسبه شده است. در این مطالعه از روش داده

  10اسمیرنف-آزمون کولموگروف

 ها  داده 12یگدیو کش 11یچولگ بررسی

بدست  00/0شود. بنابراین اگر مقدار معناداری بزرگتر یا مساوی  آزمون می %0اسمیرنف در سطح خطای -آزمون کولموگروف

 شود: های آماری به صورت زیر تنظیم می ها نرمال خواهد بود. فرض آید، در این صورت توزیع داده

{
ها داده نرمال است            توزیع 

ها داده نرمال نیست             توزیع 
 

 یچولگ اگر یکلبطوراست.  عیتوز کینشان دهنده ارتفاع  یدگی. کشباشد یم عیعدم تقارن تابع توز ایاز تقارن  یاریمع یچولگ

 ند. نرمال برخوردار عیها از توز داده ،( باشد-2،  2در بازه ) یدگیو کش

 ها آزمون نرمال بودن داده -2جدول 

 مقدار معناداری KSآماره  کشیدگی چولگی تعداد پژوهشمتغیرهای 

 009/0 111/0 -206/0 142/0 220 یجانیهوش ه

 060/0 491/1 -049/0 003/0 220 یمنابع مشهود سازمان

 0۱0/0 163/1 -616/0 -046/0 220 یمنابع نامشهود سازمان

 061/0 ۱۱0/1 209/1 -1۱2/1 220 یتحول سازمان

 06۱/0 342/1 096/0 020/0 220 یمنابع سازمان

 

در تمامی  KSدر تمامی موارد مقدار چولگی و کشیدگی در رنج قابل قبول بدست آمده است. همچنین مقدار معناداری آماره 

 های پارامتریک استفاده کرد. توان از آزمون ها نرمال بوده و می بدست آمده است. بنابراین توزیع داده 00/0موارد بزرگتر از 

 عاملی تائیدیتحلیل 

های پژوهش نیازمند سنجش متغیرها است. در این مطالعه برای برای سنجش متغیرهای پژوهش، از ابزار  آزمون فرضیه

پرسشنامه استفاده شده است. بنابراین نخست باید درستی پرسشنامه مورد استفاده، تائید شود. برای این منظور از تحلیل 

                                                
10 Kolmogorov-Smirnov 

11 Skewness  

12 kurtosis 
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زیابی درستی پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی به روایی سازه موسوم است. عاملی تاییدی استفاده شده است. ار

ساختاری سه نکته اساسی باید در نظر  تحلیل عاملی و مدلدر کند.  می را ارزیابیها  با سازهها  گویهارتباط  تحلیل عاملی تاییدی

 گرفته شود:

  شود. بار عاملی مقداری  مشاهده بوسیله بار عاملی نشان داده میقدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل

شود. بارعاملی بین  نظر می باشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن صرف 3/0بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر از 

 باشد خیلی مطلوب است. 6/0قابل قبول است و اگر بزرگتر از  6/0تا  3/0

 نیز ذکر شده است اما معیار اصلی برای قضاوت آماره  2/0ل قبول در برخی منابع و مراجع حداقل بارعاملی قابt 

باشد در اینصورت بارعاملی مشاهده  96/1یعنی  t0.05بزرگتر از مقدار بحرانی  t-valueباشد. چنانچه آماره آزمون یعنی  می

 شده معنادار است.

  .های طراحی شده  برای تعیین اعتبار مدل 13های برازندگی شاخص ازدر نهایت باید آزمون برازندگی مدل انجام شود

شاخص کافی  0تا  3شود اما معمولاً استفاده از  های متعددی برای سنجش برازندگی مدل استفاده می شود. شاخص استفاده می

 است.

 (2212، 14های برازندگی مدل )شوماخر و لومکس خلاصه دامنه پذیرش شاخص -3جدول 

   برازندگیشاخص 

  
 SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI 

 1 -0 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.05> 0.05> 5-1 دامنه پذیرش

 (1396، 10ور )حبیبی و عدن 

 های سنجش ابعاد و متغیرهای پژوهش توزیع سوالات و گویه -4جدول 

 ها گویه ابعاد سازه

 13-1 یجانیهوش ه یجانیهوش ه

 16-14 یمنابع مشهود سازمان یمنابع سازمان

 19-1۱ یمنابع نامشهود سازمان

 33-20 یتحول سازمان یتحول سازمان

پرسش )متغیر قابل مشاهده( استفاده شده است. هریک از این متغیرها با  33عامل اصلی )متغیر پنهان( و  4در این تحقیق از 

 نمایش داده شده است.     تا     اندیس 

 تاییدی تحقیقتحلیل عاملی 

 ییها شناسا هیگو قیتحق یعوامل اصل ی برایمنظم است. وقت یک ساختار عاملیاز  نانیهدف اطم یدییتا یعامل لیدر تحل

 شود. یاستفاده م یدییتا یعامل لیموجود از تحل یاز ساختار عامل نانیاطم یبرا گردید

 دارد: یخود دو دسته اصل یدییتا یعامل لیتحل

                                                
13 Fitting indexes 

14 Schumacker, Randall; Richard, Lomax. (2010), A beginner's guide to structural equation modeling. 

Publisher: Routledge; 3 edition (April 23). 

 یابی معادلات ساختاری، ناشر: انتشارات جهاد دانشگاهی تهران. ( مدل3092ور، مریم. ) حبیبی، آرش؛ عدن 32
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 پنهان( با  یرهایها )متغ عامل ایرابطه عامل  16مرتبه اول یدییتا یعامل لیتحل :مرتبه اول یدییتا یعامل لیتحل

پنهان مورد  یرهایمتغ نیب یا رابطه گونه چیروش ه نی. در اردیگ ی( مورد سنجش قرار مریپذ مشاهده یرهای)متغ ها هیگو

 یریگ پنهان درست اندازه یرهایاز آن است که متغ نانیاطم یصرفاً برا یریگ اندازهنوع مدل  نی. اردیگ یقرار نم یبررس

قرار  یرا مورد بررس هیچندعامل با چند گو ای هیعامل با چند گو کیرابطه  توان یمرتبه اول م یدییتا یعامل لیاند. در تحل شده

 داد.

 ریسازه بزرگ خود از چند متغ کیکه  یزمان 1۱مرتبه دوم یدییتا یعامل لیتحل :مرتبه دوم یدییتا یعامل لیتحل 

با  ریپذ مشاهده یرهایرابطه متغ یمرتبه دوم علاوه بر بررس یدییتا یعامل لی. در تحلشود یشده باشد، استفاده م لیپنهان تشک

م بنابر انچه که بیان گردید در این تحقیق لاز .شود یم یبررس زیخود ن یپنهان با سازه اصل یرهایپنهان، رابطه متغ یرهایمتغ

 ی از تحلیل عاملی مرتبه دوم و برای سایر متغیرها از تحلیل عاملی مرتبه اول استفاده گردد.منابع سازمان است برای متغیر

. 

 ی )تخمین استاندارد(منابع سازمانتحلیل عاملی تاییدی  -1 نمودار

 

 
 (t)آماره  تحلیل عاملی تاییدی منابع سازمانی -2 نمودار

                                                
16 .First order confirmatory factor analysis 

17 . Second order confirmatory factor analysis 
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 عاملی تاییدی هوش هیجانی )تخمین استاندارد(تحلیل  -3 نمودار

 

 

 (t)آماره  یجانیهوش هتحلیل عاملی تاییدی  -4 نمودار
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 تحلیل عاملی تاییدی هوش هیجانی )تخمین استاندارد( -5 مودارن 

 
 (t)آماره  تحلیل عاملی تاییدی تحول سازمانی -6 نمودار

دارد که نشان  3/0بزرگتر از  یموارد مقدار یمشاهده در تمام یعاملبار همانگونه که در شکلهای فوق مشاهده می گردد 

 96/1بزرگتر از  t-valueقابل مشاهده قابل قبول است. مقدار آماره  یرهایپنهان با متغ یرهایمتغ نیب یهمبستگ دهد یم

 مشاهده شده معنادار است.  یها یهمبستگ دهد یکه نشان م باشد یم
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 های پژوهش آزمون فرضیه

یابی معادلات ساختاری با  اند. نتایج مدل یابی معادلات ساختاری مورد آزمون قرار گرفته های پژوهش با استفاده از مدل فرضیه

 در ارائه شده است.  LISRELافزار  نرم

 

 های پژوهش )تخمین استاندارد( آزمون فرضیه -7 نمودار

 

 
 (t-valueهای پژوهش )آماره  آزمون فرضیه -8 نمودار

 نیکویی برازش

 یسنجش برازندگ یاست که برا یشاخص نیاول دو، یآزمون  هستند. آماره خ یاز کاربردها یبرازش نوع یکوئین یها آزمون

به دو -یشاخص خ اما دهد یرا نشان م یبا مدل واقع یمدل نظر کیدو شباهت -یمدل بکار گرفته شده است. آزمون خ

 یها از شاخص یکیهنجار شود.  دو به-یخ دیروش با نیا ی. براستیمناسب ن یمعادلات ساختار یابیمدل  یبراتنهایی 
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 میاست که از تقس 11دو بهنجار-یبرازش شاخص خ یها آزاد در محاسبه شاخص یبه حساب آوردن پارامترها یبرا یعموم

کوچکتر  0باشد مطلوب است و اگر از  2مقدار کوچکتر از  نی. چنانچه اشود یمدل محاسبه م یدو بر درجه آزاد-یساده خ

 باشد با اغماض قابل قبول است. 

  
  ⁄  

       

    
      

و  یدیتائ یعامل یها لیتحل شتریدر ب باشد. یم 2بدست آمده است که کوچکتر از  19/1دو بهنجار -یپژوهش خ نیدر ا

 یباشد برازندگ00/0شاخص کوچکتر از  نی. اگر مقدار اشود یاستفاده م  RMSEAاز شاخص  یمعادلات ساختار یمدلها

 مدل متوسط است. یباشد برازندگ 01/0و  00/0 نیمدل خوب است و اگر ب

                        

که در بازه مورد قبول است.پس از این شاخصهای مهم  بدست آمده  029/0برابر  SRMRو  040/0برابر  RMSEAشاخص 

جهت اطمینان بیشتر دو شاخص فرعی دیگر هم بررسی شده و چنانچه انها هم در بازه مورد قبول باشند انگاه می توان با 

 صراحت عنوان نمود که برازش مدل مطلوب است.

                  

 دهد برازش مدل مطلوب است. ها هم در بازه مورد قبول قرار دارند که نشان میهمانگونه که مشاهده می شود سایر شاخص 

 

 های فرعی پژوهش آزمون فرضیه

 دارد. یمنابع مشهود سازمان تیریبر مد یدار یمثبت و معن تأثیر یجانیهوش ه

مقدار آماره  نیاست. همچنبدست آمده  64/0مقدار  یمنابع مشهود سازمان تیریبر مد یجانیهوش ه تأثیراستاندارد  یبارعامل

t یجانیادعا کرد هوش ه توان ی% م90 نانیبا اطم نیبزرگتر است. بنابرا 96/1 یبدست آمده است که از مقدار بحران 24/1 زین 

 دارد. یمنابع مشهود سازمان تیریبر مد یدار یمثبت و معن تأثیر

 دارد. یمنابع نامشهود سازمان تیریبر مد یدار یمثبت و معن تأثیر یجانیهوش ه

مقدار آماره  نیبدست آمده است. همچن 61/0مقدار  یمنابع نامشهود سازمان تیریبر مد یجانیهوش ه تأثیراستاندارد  یبارعامل

t تأثیر یجانیادعا هوش ه توان ی% م90 نانیبا اطم نیبزرگتر است. بنابرا 96/1 یبدست آمده است که از مقدار بحران ۱1/1 زین 

 دارد. یمنابع نامشهود سازمان تیریبر مد یدار یمثبت و معن

 دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یمنابع مشهود سازمان تیریمد

مقدار آماره  نیبدست آمده است. همچن 34/0مقدار  یبر تحول سازمان یمنابع مشهود سازمان تیریمد تأثیراستاندارد  یبارعامل

t منابع  تیریمد ادعا کرد توان ی% م90 نانیبا اطم نیبزرگتر است. بنابرا 96/1 یبدست آمده است که از مقدار بحران 40/4 زین

 دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یمشهود سازمان

 .دارد یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یمنابع نامشهود سازمان تیریمد

 زین tمقدار آماره  نیبدست آمده است. همچن 44/0مقدار  یبر تحول سازمان یمنابع نامشهود سازمان تأثیراستاندارد  یبارعامل

منابع  تیریادعا کرد مد توان ی% م90 نانیبا اطم نیبزرگتر است. بنابرا 96/1 یبدست آمده است که از مقدار بحران ۱3/6

 .دارد یتحول سازمان بر یدار یمثبت و معن تأثیر ینامشهود سازمان

                                                
18 . Normed Chi-square 
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 دارد. یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یجانیهوش ه

 46/1 زین tمقدار آماره  نیبدست آمده است. همچن 43/0مقدار  یبر تحول سازمان یجانیهوش ه تأثیراستاندارد  یبارعامل

مثبت  تأثیر یجانیهوش ه ادعا کرد توان ی% م90 نانیبا اطم نیبزرگتر است. بنابرا 96/1 یبدست آمده است که از مقدار بحران

 دارد. یبر تحول سازمان یدار یو معن

 و ازمون فرضیه اصلی پژوهش  یمنابع سازمانبررسی نقش میانجی 

متغیری است  Mنشان داده شود، متغیر میانجی  Mو متغیر میانجی با  Y، متغیر وابسته با Xبطور کلی اگر متغیر مستقل با 

گذارد. برای بررسی اثر میانجی  می تأثیربه صورت غیرمستقیم  Yبر متغیر وابسته  Xمتغیر مستقل  تأثیرکه بر جهت و شدت 

 باید بین اثر مستقیم و اثرغیرمستقیم تفکیک قائل شویم:

 متغیر مستقل بر وابسته تأثیراثر مستقیم: 

 از طریق متغیر میانجی متغیر مستقل بر وابسته تأثیراثر غیرمستقیم: 

 اثر کل: اثر مستقیم + اثر غیرمستقیم

 بنابراین روابط موجود بین این متغیرها به شرح شکلهای زیر می باشد:

 
 

 اصلی پژوهش )تخمین استاندارد(  آزمون فرضیه -9 نمودار 
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tاصلی پژوهش )آماره  آزمون فرضیه -12 نمودار -val ue) 

 مستقیم متغیرهای مدل تأثیرخلاصه نتایج  -5جدول 

 میمستق تأثیر tاماره  βضریب رگرسیونی  متغیرها

 مثبت و معنادار 94/1 43/0 یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیهوش ه

 مثبت و معنادار 02/1 40/0 یتحول سازمانی بر منابع سازمان

 در نتیجه:

 یمنابع سازمان یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیهوش ه تأثیرمیزان 

 43/0ی: تحول سازمانبر  یجانیهوش همستقیم  تأثیر

×  یبر تحول سازمان یجانیهوش ه تأثیری = منابع سازمانی با نقش میانجی بر تحول سازمان یجانیهوش هغیرمستقیم  تأثیر

 1۱2/0=  40/0×  43/0=  یتحول سازمانبر  یمنابع سازمان

 602/0=  1۱2/0+  43/0= اثر مستقیم + اثرغیرمستقیم =  یبر تحول سازمان یجانیهوش هکل  تأثیر

 شود. آید از آماره سوبل استفاده می برای آزمون معناداری اثرات غیر مستقیمی که بواسطه یک متغیر میانجی به وجود می

  
   

√          
 

 

aی(منابع سازمانی )انجیو م ی(جانیهوش ه) مستقل ریمتغ انیم ریمس بی: ضر 

bی(تحول سازمان)و وابسته  ی(منابع سازمانی )انجیم ریمتغ انیم ریمس بی: ضر 

Saیانجیمستقل و م ریمتغ ریاستاندارد مس ی: خطا  

Sbو وابسته یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس ی: خطا 
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√                     
       

 

منابع گری متغیر توان گفت نقش میانجیبزرگتر است. بنابراین می 96/1آزمون سوبل از مقدار مقدار آماره آزمون با استفاده از 

ادعا کرد هوش  توان ی% م90 نانیبا اطمتایید می گردد بنابراین شود. و به این ترتیب فرضیه اصلی نیز ی پذیرفته میسازمان

 .دارد یدار یمثبت و معن تأثیر یمنابع سازمان یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیه

 آزمون تحلیل واریانس

دهندگان در مطالعه حاضر از نظر وضعیت سنی، تحصیلات و دفعات خرید بیش از دو دسته است. بنابراین برای مقایسه  پاسخ

است. با استفاده از استفاده شده  (ANOVA)اختلاف دیدگاه افراد براساس وضعیت سنی و تحصیلات از تحلیل واریانس 

در دیدگاه آنها پیرامون متغیرهای پژوهش موثر است. تحلیل  لاتیو تحص شود آیا وضعیت سنی تحلیل واریانس مشخص می

 % بررسی شده است. بیان آماری این آزمون به صورت زیر است:90واریانس نیز در سطح اطمینان 

{
                   
                       

 

 نتایج تحلیل واریانس براساس وضعیت سنی -6جدول 

 تحصیلات سن متغیرهای پژوهش

 یمقدار معنادار یمقدار معنادار 

 300/0 934/0 یجانیهوش ه

 620/0 334/0 یمنابع مشهود سازمان

 1۱0/0 131/0 یمنابع نامشهود سازمان

 ۱63/0 31۱/0 یتحول سازمان

 31۱/0 631/0 یمنابع سازمان

% اختلاف وضعیت سنی افراد در رابطه با متغیرهای پژوهش بررسی شده است. همانگونه که مشاهده می 0در سطح اطمینان 

مولفه ها بالای سطح خطا بوده و لذا دلیلی برای رد فرض صفر نیست. بنابراین اختلاف سنی  یتمامشود مقدار معناداری در 

 افراد تاثیری بر دیدگاه آنها ندارد.

 و بحثنتایج 

هوش هیجانی مدیران بر موفقیت تحول سازمانی با نقش میانجی منابع سازمانی پرداخته شده  تأثیردر این پژوهش به بررسی 

شرکت گاز استان تواند دارای هر دو دسته کاربردهای علمی و کاربردی باشد که به مدیران  های این پژوهش می است. یافته

 است. ریبه شرح ز اتیدهد. خلاصه آزمون فرض یبهبود عملکرد شرکت را م یرامناسب ب یاستراتژ هیفارس امکان ته
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تحول  تیبر موفق معناداری تأثیر رانیمد یجانیهوش ه تأثیرمیزان نتیجه حاصل از فرضیه اصلی: . 7جدول 

 ی دارد.منابع سازمان یانجیبا نقش م یسازمان

 میمستق تأثیر tاماره  βضریب رگرسیونی  متغیرها

 مثبت و معنادار 94/1 43/0 یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیهوش ه

 مثبت و معنادار 02/1 40/0 یتحول سازمانی بر منابع سازمان

 43/0ی: تحول سازمانبر  یجانیهوش همستقیم  تأثیر

×  یبر تحول سازمان یجانیهوش ه تأثیری = منابع سازمانی با نقش میانجی بر تحول سازمان یجانیهوش هغیرمستقیم  تأثیر

 1۱2/0=  40/0×  43/0=  یتحول سازمانبر  یمنابع سازمان

 602/0=  1۱2/0+  43/0= اثر مستقیم + اثرغیرمستقیم =  یبر تحول سازمان یجانیهوش هکل  تأثیر

 شود. ده میآید از آماره سوبل استفا برای آزمون معناداری اثرات غیر مستقیمی که بواسطه یک متغیر میانجی به وجود می

  
   

√          
 
 

منابع گری متغیر توان گفت نقش میانجیبزرگتر است. بنابراین می 96/1مقدار آماره آزمون با استفاده از آزمون سوبل از مقدار 

ادعا کرد هوش  توان ی% م90 نانیبا اطمشود. و به این ترتیب فرضیه اصلی نیز تایید می گردد بنابراین ی پذیرفته میسازمان

 .دارد یدار یمثبت و معن تأثیر یمنابع سازمان یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق رانیمد یجانیه

داری بر مدیریت منابع مشهود سازمانی  مثبت و معنی تأثیرنتیجه حاصل از فرضیه اول: هوش هیجانی . 8جدول 

 دارد.

 فرضیه
بار 

 عاملی
 نتیجه آزمون tآماره 

داری بر مدیریت منابع مشهود سازمانی  مثبت و معنی تأثیرهوش هیجانی 

 دارد.

 تایید 24/1 64/0

داری بر مدیریت منابع مشهود سازمانی دارد. بارعاملی  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه اول بیانگر آن است هوش هیجانی 

نیز  tه است. همچنین مقدار آماره بدست آمد 64/0هوش هیجانی بر مدیریت منابع مشهود سازمانی مقدار  تأثیراستاندارد 

 تأثیرتوان ادعا کرد هوش هیجانی  % می90بزرگتر است. بنابراین با اطمینان  96/1بدست آمده است که از مقدار بحرانی  24/1

رنجبرجوان و ( و همچنین 2010داری بر مدیریت منابع مشهود سازمانی دارد. نتایج تحقیقات بارژاک و همکاران) مثبت و معنی

 ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.1391) آزاد

داری بر مدیریت منابع نامشهود سازمانی  مثبت و معنی تأثیرنتیجه حاصل از فرضیه دوم: هوش هیجانی . 9جدول 

 دارد.

 فرضیه
بار 

 عاملی
 نتیجه آزمون tآماره 

سازمانی داری بر مدیریت منابع نامشهود  مثبت و معنی تأثیرهوش هیجانی 

 دارد.

 تایید ۱1/1 61/0
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داری بر مدیریت منابع نامشهود سازمانی دارد. بارعاملی  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه دوم بیانگر آن است هوش هیجانی 

نیز  tبدست آمده است. همچنین مقدار آماره  61/0هوش هیجانی بر مدیریت منابع نامشهود سازمانی مقدار  تأثیراستاندارد 

 تأثیرتوان ادعا هوش هیجانی  % می90بزرگتر است. بنابراین با اطمینان  96/1بدست آمده است که از مقدار بحرانی  ۱1/1

( و فیروزی و کرمی 2019) و همکاران  ییاوکوداری بر مدیریت منابع نامشهود سازمانی دارد.نتایج تحقیقات  مثبت و معنی

 می باشد.همسو  قیتحق  نیبدست آمده در ا جی(، با نتا1390)

داری بر تحول سازمانی  مثبت و معنی تأثیرنتیجه حاصل از فرضیه سوم: مدیریت منابع مشهود سازمانی . 12جدول 

 دارد.

 فرضیه
بار 

 عاملی
 نتیجه آزمون tآماره 

داری بر تحول سازمانی  مثبت و معنی تأثیرمدیریت منابع مشهود سازمانی 

 دارد.

 تایید 40/4 34/0

داری بر تحول سازمانی دارد. بارعاملی  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه سوم بیانگر آن است مدیریت منابع مشهود سازمانی 

نیز  tبدست آمده است. همچنین مقدار آماره  34/0مدیریت منابع مشهود سازمانی بر تحول سازمانی مقدار  تأثیراستاندارد 

منابع  تیریکرد مدتوان ادعا  % می90بزرگتر است. بنابراین با اطمینان  96/1نی بدست آمده است که از مقدار بحرا 40/4

( و باران چشمه و 139۱و همکاران ) ریبابا م قاتیتحق جیدارد. نتا یبر تحول سازمان یدار یمثبت و معن تأثیر یمشهود سازمان

 . باشد یهمسو م قیتحق  نیبدست آمده در ا جی( با نتا1399)یمختار

داری بر تحول  مثبت و معنی تأثیرحاصل از فرضیه چهارم: مدیریت منابع نامشهود سازمانی نتیجه . 11جدول 

 سازمانی دارد.

 فرضیه
بار 

 عاملی
 نتیجه آزمون tآماره 

داری بر تحول سازمانی  مثبت و معنی تأثیرمدیریت منابع نامشهود سازمانی 

 دارد.

 تایید ۱3/6 44/0

داری بر تحول سازمانی دارد. بارعاملی  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه چهارم بیانگر آن است مدیریت منابع نامشهود سازمانی 

 ۱3/6نیز  tبدست آمده است. همچنین مقدار آماره  44/0منابع نامشهود سازمانی بر تحول سازمانی مقدار  تأثیراستاندارد 

توان ادعا کرد مدیریت منابع نامشهود  % می90بزرگتر است. بنابراین با اطمینان  96/1ی بدست آمده است که از مقدار بحران

 یو قهرمان شیرای( و پ2011کارتر  و همکاران )داری بر تحول سازمانی دارد.نتایج تحقیقات  مثبت و معنی تأثیرسازمانی 

 در این تحقیق همسو می باشد.بدست  آمده  جی(، با نتا139۱)

 داری بر تحول سازمانی دارد. مثبت و معنی تأثیراز فرضیه پنجم: هوش هیجانی نتیجه حاصل . 12جدول 

 فرضیه
بار 

 عاملی
 نتیجه آزمون tآماره 

 تایید 46/1 43/0 داری بر تحول سازمانی دارد. مثبت و معنی تأثیرهوش هیجانی 

 تأثیرداری بر تحول سازمانی دارد. بارعاملی استاندارد  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه پنجم بیانگر آن است  هوش هیجانی 

بدست آمده است که از  46/1نیز  tبدست آمده است. همچنین مقدار آماره  43/0هوش هیجانی بر تحول سازمانی مقدار 
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داری بر تحول  مثبت و معنی تأثیرتوان ادعا کرد هوش هیجانی  % می90ا اطمینان بزرگتر است. بنابراین ب 96/1مقدار بحرانی 

با نتایج بدست آمده در این تحقیق  ،(2019و همکاران )ی تا( و 2019سازمانی دارد. نتایج تحقیقات وارناکولا و همکاران )

 همسو می باشد.

 پیشنهادات تحقیق

 )براساس گویه ها( پیشنهادات کاربردی مبتنی بر یافته ها 

 یانجیبا نقش م یتحول سازمان تیبر موفق معناداری تأثیر رانیمد یجانیهوش ه تأثیرآزمون فرضیه اصلی نشان داد میزان 

 فراوانی راتلاش و کوشش   ی دارد. بر این اساس به مدیران ارشد شرکت گاز استان فارس پیشنهاد می شود ابتدا منابع سازمان

و  کردهایاز روخود بدانند و پس از آن   عضوی از خانوادهرا مانند سازمان گرفته و برای کمک به موفقیت سازمان به کار 

 و به روز استفاده دیجد زاتیو تجه یاز فناوربرای بهبود عملکرد سازمانی بهره گیرند به این صورت که همواره  دیروشهای جد

 شده اختصاص داده نییاهداف تع  یبرا یکاف یمنابع مالتامین گردد و  ازهایمناسب با نالات شرکت  نیو ماش زاتیتجهکنند، 

 اترییتغنموده و آنان را در ایجاد  کاملاً آگاههای سازمانی در برنامه  ریینسبت به ضرورت تغ را کارکنانشود. و در این راستا 

 . ردیبطور مستمر صورت پذتغییرات در سازمان دهند. و البته لازم است که مشارکت  یسازمان

داری بر مدیریت منابع مشهود سازمانی دارد. بر این اساس به  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه اول نشان داد هوش هیجانی 

مدیران ارشد شرکت گاز استان فارس پیشنهاد می شود از  طریق آموزش کارکنان خود را به  تخصص و مهارتهای بالاتری 

ایف خود را صحیح تر انجام داده و قابلیت بیشتری برای   انجام کار و تولید پیشرفته در ارتباط با کارشان مجهز نمایند تا وظ

   بهره گیرند. مهارت و تخصص  دارایکارکنان  ، ازر سازمانپیدا  کنند و نیز د

ازمانی دارد.بر این اساس به داری بر مدیریت منابع نامشهود س مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه دوم نشان داد هوش هیجانی 

مدیران ارشد شرکت گاز استان فارس پیشنهاد می شود از طریق مدیریت رابطه و تاثیرگذاری بر احساسات کارکنان،میزان 

رضایت و تعلق خاطر آنهارا افزایش داده و از این طریق باعث افزایش سرمایه اجنماعی سازمان بعنوان یکی از داراییهای نا 

 در عملکرد سازمان شوند.مشهود موثر 

داری بر تحول سازمانی دارد. بر این اساس به  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه سوم نشان داد مدیریت منابع مشهود سازمانی 

مدیران ارشد شرکت گاز استان فارس پیشنهاد می شود به نقشـــه استراتژی و کارت امتیازی متوازن بعنوان یک ابزار مهم و 

یتی برای پیاده سازی و اجرای استراتژی های سازمان در جهت همسویی بین فناوری اطلاعات و کسب و کار سیستم مدیر

توجه بسیار نمایند زیرا  این همسویی در نهایت منجر به ایجــاد ارزش در فرایند تبدیل داراییهای نامشهود به نتایج مشهود، 

می شود. همچنین در طراحی و ایجاد نظامها و شاخصهایی برای  مزیت رقابتی، رشد و سود دهی برای شرکت و سهامداران

اندازه گیری داراییها را با توجه به مسایل فرهنگی و بومی انجام دهند و در انتها لازم است با ایجاد تعامل بیشتر بین این 

گ سازی زمینه های لازم برای سرمایه ها و اهداف سازمان و برنامه های توسعه اجتماعی از طریق آموزش، اطلاع رسانی و فرهن

 تحقق تحول سازمانی را فراهم نمایند.

داری بر تحول سازمانی دارد. بر این اساس  مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه چهارم نشان داد مدیریت منابع نامشهود سازمانی 

ته در مشاغل و مناصب مربوط به به مدیران ارشد شرکت گاز استان فارس پیشنهاد می شود. از یک طرف، قراردادن افراد شایس

خودشان که توانمندی انجام آن را دارند ) شایسته سالاری (، افزایش شمار عملیات در یک شغل )توسعه شغلی( و اجـازه دادن 

شود، )غنی سازی شغلی( باعث افزایش  به کارکنان در زمینه برعهده گرفتن برخی از وظایف که به وسیله سرپرستان انجام می

کارکنان و تامین نیازهای روحی آنها و توانمندسازی و ایجاد آمادگی در آنان برای انطباق هرچه بیشتر با دگرگونی ها و  رضایت

شوند و  از طرف دیگر، با توانمندسازی نیروی انسانی از راه مشارکت، تسهیم قدرت و اعطای استقلال به آنان  تحولات محیطی 

در نتیجه ارتقای تراز بالندگی شوند چرا که منابع انسانی ارزشمندترین منبع سازمانهای  میتواند منجر به بالندگی سازمان و
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وری را عینیت  آیند،به تصمیمات سازمانی شکل داده، مسایل و مشکلات سازمان را حل نموده و بهره امروزی به شمار می

 بخشند. می

ی بر تحول سازمانی دارد. بر این اساس به مدیران ارشد دار مثبت و معنی تأثیرآزمون فرضیه پنجم نشان داد هوش هیجانی 

شرکت گاز استان فارس پیشنهاد می شود از طریق ترغیب ذهنی کارکنان و آشنا نمودن آنها با پیامدهای مثبت تغییرات 

زم برای تحقق سازمانی،مقاومت کارکنان در برابر تحول را کاهش داده و با ایجاد همراستایی در فعالیتهای کارکنان،زمینه لا

 تحول سازمانی را فراهم آورند.

 پیشنهاد برای تحقیقات آتی

 یا تحقیقات کاربردی توصیه و پیشنهاد می شود. پژوهش هابه محققین آتی موضعات زیر جهت پژوهش به منظور تدوین 

 افزایش حجم نمونه در پژوهش های بعدی 

 گسترش موضوع در زمانها و جوامع دیگر 
  انجام تحقیقات بیشتر در زمینه اثربخشی ابعاد هوش بر تحول سازمانی 
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