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ABSTRACT 

 

    The main objective of this study was to examine the relationship of emotional intelligence and 

organizational commitment with agriculture experts’ creativity and innovative behavior. The 

statistical population included all experts in Agriculture Jihad Organization of Hamedan Province 

(N=400). Totally 187 agriculture experts were selected as sample using proportional stratified 

sampling method. Data were collected through a questionnaire. The content and face validity of the 

questionnaire was confirmed by a panel of experts and its reliability was confirmed and evaluating 

measurement model and using Cronbach’s alpha. The results of structural equation modelling 

indicated that emotional intelligence and organizational commitment were directly and positively 

related to experts’ creativity and innovative behavior. The mediation analysis revealed that emotional 

intelligence was also indirectly related to experts’ creativity and innovative behavior through 

organizational commitment. In sum, the research model was able to explain about 36% and 30% of 

the variance in employees’ creativity and innovative behavior, respectively. Totally, the results of 

this research showed that attention to experts’ emotional intelligence and organizational commitment 

can influence their creativity and innovative behavior, and therefore their improvement should be 

considered by managers. 

 

Keywords: Creativity, Innovative behavior, Emotional intelligence, Organizational commitment, 

Agriculture Jihad Organization 
 

Extended abstract 

Objectives 

Today, creativity and innovation are vital for the survival and success of organizations. Due to 

this, research on employees’ creativity and innovation has gained popularity in the areas of 

organizational Behaviour and psychology. Numerous individual and organizational factors affect 

employees’ creativity and innovation. The main objective of this study was to examine the 

relationship of emotional intelligence and organizational commitment with agriculture experts’ 

creativity and innovative behavior. 
 

Methods 

In terms of purpose, the present study was an applied research and was conducted through 

descriptive-survey method. The statistical population included all experts in Agriculture Jihad 

Organization of Hamedan Province (N=400). Data were collected through a questionnaire from 178 

agriculture experts. Employees’ emotional intelligence was measured using the scale of Wong and 

Law (2002). Four items adopted from Chang and Choi (2007) were used to measure organizational 

commitment. Employees’ creativity was measured using six items from the scale developed by Zhou 

https://ijaedr.ut.ac.ir/issue_11148_11303.html
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 1401، 2 ، شماره53-2دوره  کشاورزي ايرانمجله تحقیقات اقتصاد و توسعه            348

and George (2001). Finally, seven items obtained from Scott and Bruce, (1994) were used to test 

innovative behavior. All items are measured on a 5-point Likert scale (1 =strongly disagree to 5= 

strongly agree). The content and face validity of the questionnaire was confirmed by a panel of 

experts and its reliability was confirmed and evaluating measurement model and using Cronbach’s 

alpha coefficient (0.76<<0.91). Data were then analyzed using partial least squares structural 

equation modelling with SmartPLS 3.0 software. 

 

Results 

The measurement and structural models were evaluated through PLS-SEM. The measurement 

model exhibited adequate model fit. The results of structural equation modelling indicated that 

emotional intelligence and organizational commitment were directly and positively related to 

experts’ creativity (βEI = 0.28, p < 0.05; βOC = 0.46, p < 0.05) and innovative behavior (βEI= 0.35, p 

< 0.01; βOC = 0.31, p < 0.05). The mediation analysis revealed that emotional intelligence was also 

indirectly related to experts’ creativity (β = 0.11, p < 0.05) and innovative behavior (β= 0.12, p < 

0.05) through organizational commitment. In sum, the research model was able to explain about 36% 

and 30% of the variance in employees’ creativity and innovative behavior, respectively. 

 

Discussion 

Employees’ creativity and innovation have received much attention in recent years from 

governments, organizations and researchers. Creativity and innovation help to improve performance 

and competitiveness of organizations. Therefore, organizations must take the necessary measures to 

promote and stimulate their employees creative and innovative behaviors. However, creativity and 

innovation are very complex phenomena that are influenced by different individual and 

environmental factors. The aim of this study was to investigate the relationship between emotional 

intelligence, organizational commitment and creativity and innovation of agriculture experts in 

Agriculture Jihad Organization of Hamedan Province. The results showed that there is a positive and 

significant relationship between emotional intelligence and creativity and innovation of experts. This 

finding means that employees with higher emotional intelligence are likely to have higher creative 

and innovative performance. These results are consistent with the results of previous research. In 

addition, the results indicated that organizational commitment has a positive and significant effect 

on experts’ creative and innovative performance. The results are consistent with previous studies in 

the literature. Based on the results, people with higher emotional intelligence have a significant 

capacity for commitment, acceptance of responsibility and an ethical framework. They want to 

achieve results that are needed not only for themselves but also for others and the organization. The 

results of this study suggested that managers should consider taking measures to increase employees’ 

emotional intelligence and organizational commitment, so as to enhance their creativity and 

innovative behavior. To do so, managers can implement training programs aimed at increasing 

employees’ emotional intelligence or help them practice emotion regulation strategies such as 

situation selection or cognitive reappraisal (changing how one thinks about a situation in order to 

change how one feels). Also, it is suggested that managers pay more attention to organizational 

commitment and by adopting strategies such as creating appropriate and fair systems of 

encouragement and punishment, respect and attention to individuals and their participation in 

decisions help improve employees' organizational commitment. 
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 چکیده

 

ها خلاقیت و نوآوری اهمیت زیادی پیدا کرده است. عوامل فردی و امروزه در سازمان
پژوهش، بررسی  اصلی اینهدف کارکنان تاثیر دارد.  نوآوری و سازمانی متعددی بر خلاقیت

 جهاد سازمان در کارشناسان نوآوری و خلاقیت با سازمانی تعهد و هیجانی هوش رابطه
جامعه آماری این پژوهش را کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی . همدان بود استان کشاورزی

 با تن 178اد که از این میان تعد (N=400دادند )تشکیل می ی آناستان همدان و ادارات وابسته
شدند.  به عنوان نمونه آماری انتخابای با انتساب متناسب طبقهگیری گیری از روش نمونهبهره
 با پرسشنامه محتوایی و ظاهری روایی گردآوری شد. با استفاده از پرسشنامه های پژوهشداده
نتایج شد.  تایید و ارزیابی کرونباخ آلفای ضریب با استفاده از نیز آن پایایی و متخصصان نظر
سازمانی با خلاقیت و رفتار تعهد هوش هیجانی و که داد  معادلات ساختاری نشان یابیمدل

نوآورانه کارشناسان رابطه مثبت و مستقیم دارند. به علاوه، تحلیل میانجی نشان داد که هوش 
کارشناسان رابطه هیجانی از طریق تعهد سازمانی، به طور غیرمستقیم با خلاقیت و رفتار نوآورانه 

درصد واریانس  30درصد واریانس در خلاقیت و حدود 36دارد. مدل تحقیق توانست حدود 
در رفتار نوآورانه کارشناسان را تبیین کند. به طور کلی، نتایج این پژوهش نشان داد که توجه 

ی رانهتواند بر افزایش خلاقیت و رفتار نوآوبه هوش هیجانی و تعهد سازمانی کارشناسان می
 سازمان قرار گیرد. باشد و بنابراین بهبود آنها باید مد نظر مدیرانآنها تاثیرگذار 

 

، هوش هیجانی، تعهد سازمانی، سازمان جهاد خلاقیت، رفتار نوآورانه های کلیدی:واژه

 کشاورزی

 

 مقدمه

و  رقابتی ،ها در محیط پیچیدهنو توسعه سازما رشد

هاي متغیر کنونی بستگی به توانايی کارکنان به تولید ايده

عبارت ديگر، آنها دارد. به بهترينناب و انتخاب و اجراي 

اجراي ايده( براي يا تولید ايده( و نوآوري )يا خلاقیت )

 Anderson)و موفقیت سازمانی ضروري هستند  توسعه

et al., 2014)  و تأثیر مهمی بر بهبود عملکرد سازمانی

به همین  .(Wang & Dass, 2017; Gilson, 2008)دارند 

ور منظدلیل، در چند دهه گذشته، تحقیقات سازمانی به

ي بهبود و ارتقاي خلاقیت و نوآوري در شناخت نحوه

تمرکز  هااين سازهيندهاي ا، بر شناسايی پیشکار محیط

 ;Zhou & Hoever, 2014; Lee et al., 2020)اند کرده

; Li et al., 2013 Anderson et al., 2014; Chen et al.,

2017; Tang et al., 2019)که مطالعات رغم اين. علی

https://link.springer.com/article/10.1007/s12144-016-9457-8#ref-CR14
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نظران مختلفی در اين زمینه انجام پذيرفته، صاحب

همچنان معتقدند که اين موضوع نیازمند بررسی و مطالعه 

بر اين . محققان (Anderson et al., 2014)بیشتر است 

ترين پیشايندهاي خلاقیت و نوآوري يکی از مهم باورند

 Furnham, 2016; da)باشد نی میکارکنان، هوش هیجا

Costa et al., 2015)ها بر نظام شناختی فرد تأثیر . هیجان

دهند. اين تغییرات نظام گذارند و آن را تغییر میمی

هاي مختلف کند تا مسائل را از جنبهشناختی را وادار می

نديشد اتر بیتر و خلاقانهبررسی کند و در مورد آن عمیق

(Mayer et al., 1999) .عبارت ديگر، رفتار خلاقانه و به

مند تولید، توسعه و اجراي نوآورانه يک فرايند نظام

که مملو از پیچیدگی و عدم   (Tu & Lu, 2013)هاستايده

-گذاري مخاطرههمین دلیل، يک سرمايهقطعیت است؛ به

باشد. بنابراين، خودانگیزش، ها میآمیز براي سازمان

هاي هاي دشوار و ديگر توانايیعیتتطبیق و کنترل در موق

مديريت هیجان، هنگام اجراي رفتارهاي خلاقانه و نوآورانه 

ديگر  يکی. (Lassk & Shepherd, 2013)ضروري هستند 

از عوامل تاثیرگذار بر خلاقیت و نوآوري کارکنان، میزان 

توجه به  ،بنابراين ؛شان استتعهد آنها به سازمان و شغل

ی، چه در بخش دولتی چه در بخش تعهد نیروي انسان

خصوصی اهمیت زيادي دارد. تعهد سازمانی ديدگاهی 

است که میزان تطابق و تعلق فرد را به سازمان منعکس 

کارکنانی که داراي احساس  .(Griffin, 1999)نمايد می

هاي سازمانی تعهد سازمانی هستند، با اهداف و ارزش

رفتارهاي فرا  موافق هستند و تمايل بیشتري دارند تا

1نقشی . رفتار ) ,.2019Tang et al(از خود بروز دهند  

-نوعی رفتار فرانقش محسوب میهم خلاقانه و نوآورانه 

. با توجه به آنچه بیان (Mathieu & Zajac, 1990)شود 

شد، هدف پژوهش حاضر آن است که رابطه بین هوش 

 هیجانی و تعهد سازمانی با خلاقیت و نوآوري کارشناسان

کشاورزي را در سازمان جهاد کشاورزي استان همدان 

هاي دولتی فعال سازمانلازم به ذکر است که بررسی کند. 

ويژه سازمان جهاد کشاورزي بنا به  در بخش کشاورزي به

ل مختلف وضعیت مناسبی نداشته و عملکرد آنها لايد

  تر از اهداف کمی مندرج در برنامه توسعه استپايین

(Karimi & Shadousti, 2018a; Rezaei et al., 2016) .

ناگفته پیداست که رشد و گسترش و پیشرفت 

                                                                                                                                                                                
1 Extra-role behaviors 

از جمله سازمان جهاد  هاي دولتی در کشور ماسازمان

هاي به دلايلی چند، همپا و به موازات سیستم کشاورزي

پیشرفته روز دنیا نبوده است و بايد بپذيريم که متاسفانه 

ايم که ضروري ن پیدا نمودهاز اين حیث، فاصله بزرگی با آ

تر نسبت به همگام شدن با تحولات روز است هرچه سريع

و مدرن و کم کردن فاصله مذکور با افزايش سطح 

رفتارهاي نوآورانه و ايجاد محیط خلاقانه در بین کارکنان، 

-. يکی از پیش(Movahedi et al., 2017) اقدام نمايیم

ن کارکنان خلاق و نیازهاي سازمان پیشرو و نوآور، داشت

بررسی هاي بسیاري براي تاکنون پژوهشنوآور است. 

 هاي مختلفافراد و گروهلاقیت و نوآوري عوامل مؤثر بر خ

؛ اما در حوزه شده است انجام در داخل و خارج از کشور

کارکنان و کارشناسان کشاورزي به اين موضوع کمتر 

 تیمقولاغفلت از  ،در اين راستاپرداخته شده است. 

، رفتار نوآورانه، هوش هیجانی و فردي لاقیتهمچون خ

تواند در عدم تحول و تحقق توسعه می تعهد سازمانی

کارگیري و به کارآمد پايدار و تربیت نیروهاي انسانی

هاي مختلف، هاي بالقوه آنها در سازمانصحیح توانمندي

جهاد کشاورزي نقش مؤثري داشته  هايسازمانويژه هب

ش رسبب مديران بايد توجه خاصی به پرونباشد. بدي

هوش هیجانی بالا و داراي نوآور، متعهد ، خلاقکارکنان 

تواند نیروي انسانی میچنین باشند چرا که داشتن  داشته

سازمان موفقیت و پیشرفت منافع بسیار زيادي را براي 

هاي بیشتر در خصوص انجام پژوهش دنبال داشته باشد.به

، خلاقیت و نوآوري کارشناسانعوامل مؤثر بر  شناسايی

کند تا براي توسعه به سازمان و مديران کمک میتواند می

کشاورزي راهبردها و  کارشناسان نوآورانه رفتار و خلاقیت

هاي آموزشی مناسب و کارآمدي را تدوين و ارايه برنامه

موفقیت،  نمايند و بدين طريق زمینه مناسبی براي

پژوهش د. نفراهم آور را بود عملکرد سازماناثربخشی و به

هاي موجود براي انجام پاسخ دادن به فراخوانحاضر با 

تحقیقات بیشتر درباره عوامل موثر بر خلاقیت و رفتار 

، به گسترش ادبیات (Li & Hsu, 2016)نوآرانه کارکنان 

کند. هرچند که بعضی از تحقیق در اين زمینه کمک می

هاي پژوهش حاضر در پژوهش روابط مفروض در مدل

 پیشین در کشورهاي ديگر مورد بحث و بررسی قرار گرفته

است، اما همه اين روابط در درون يک مدل پژوهش به 
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صورت همزمان و با لحاظ کردن روابط میانجی تاکنون 

هاي اين پژوهش از اين بررسی و گزارش نشده است. يافته

ک نمايد. به طور تواند به ادبیات موجود کملحاظ هم می

ويژه، رابطه بین هوش هیجانی و خلاقیت و نوآوري 

 ,.Hou et al)کارکنان به قدر کافی بررسی نشده است 

دهند مديرانی . هرچند مطالعات پیشین نشان می(2018

که سطح بالايی از هوش هیجانی دارند، سطح بالاتري از 

 Dincer et al., 2011; Shojaei et)رفتار نوآورانه دارند 

al., 2014)  و همچنین قادر هستند رفتار نوآورانه در

 ;Akgün et al., 2007)کارکنان خود را برانگیزانند 

Castro et al., 2012) ولیکن شواهد اندکی در اين باره .

وجود دارد که سطح بالاي هوش هیجانی خود کارکنان 

-چه نقشی در رفتارهاي نوآورانه و خلاقانه آنان دارد. به

وه، در ادبیات موجود اطلاعات و توضیحات اندکی علا

درباره چگونگی و ساز و کار تاثیر هوش بر بهبود خلاقیت 

. (Hou et al., 2020)و رفتار نوآورانه کارکنان وجود دارد 

بنابراين، هدف پژوهش حاضر اين است که با بررسی نقش 

هیجانی با  ي هوشمیانجی تعهد سازمانی در رابطه

کارکنان به پر کردن خلاهاي  ينوآورانه تاررف و خلاقیت

 مذکور در ادبیات پژوهش کمک کند.  

بر اساس يک مرور نظامند و انتقادي که اخیرا از 

تعاريف موجود در ادبیات تحقیق انجام گرفته، خلاقیت و 

خلاقیت در محیط کار " اند:نوآوري را اينگونه تعريف کرده

کار رفته هنگام به درباره فرايندهاي شناختی و رفتاري

باشد. نوآوري هاي جديد و ناب میتلاش براي تولید ايده

کار رفته هنگام تلاش در محیط کار درباره فرايندهاي به

 ,.Hughes et al) "باشد.هاي جديد میبراي اجراي ايده

2018, p. 30) .: بر اساس اين تعريف مشخص است که

ط هستند. خلاقیت و نوآوري دو سازه مجزا اما مرتب

فردي مربوط به تولید خلاقیت عمدتاً يک فعالیت درون

که نوآوري عمدتاً باشد، در حالیهاي جديد و مفید میايده

هاي جديدي فردي مربوط به معرفی ايدهيک فعالیت میان

کسی و از هر جايی گرفته شده باشند(  توانند از هر)که می

يت ديگران است که با محیط و زمینه تناسب دارند، حما

هاي جديد اجرا کنند و در نهايت، آن ايدهرا کسب می

که خلاقیت و نوآوري اساساً با هم شوند. با توجه به اينمی

تفاوت دارند و تحت تاثیر پیشايندهاي متفاوتی قرار دارند 

(Lee et al., 2020; Hughes et al., 2018) ،  اگر بتوان

سازه تاثیرگذار  پیشايندهايی را پیدا کرد که بر هر دو

. (Lee et al., 2020)باشند، بسیار ارزشمند خواهد بود 

اي هاي معروف در اين زمینه، تئوري مولفهيکی از تئوري

مطابق با  .(Amabile & Pratt, 2016)باشد خلاقیت می

اين تئوري، خلاقیت فردي منتج از تعامل بین فرد و 

شخصیت و باشد. عوامل درون فردي مانند محیط او می

هاي عوامل محیطی مانند عوامل سازمانی از جمله مولفه

مهم و موثر بر خلاقیت و نوآوري هستند. هر چند که تا 

هاي کنون عوامل مختلف فردي و سازمانی )مانند ويژگی

شخصیتی، انگیزه درونی و جو سازمانی( موثر بر رفتار 

ست، خلاقانه و نوآورانه کارکنان مورد بررسی قرار گرفته ا

اما دو عامل مورد بررسی در اين پژوهش يعنی هوش 

هیجانی و تعهد سازمانی کمتر مورد توجه محققان قرار 

، هیجانی هوش اهمیت بنابر. (Jafri, 2018)گرفته است 

است  گرديده ارايهاز آن  گوناگونی هايمدل تاکنون
(Cabello & Fernández-Berrocal, 2015; Costa & 

Faria, 2020) .هاي هايی که در بررسیاز مدل يکی

شده،  استفادهاز آن  بسیاري و از جمله در پژوهش حاضر

 است. بر Wong & Law (2002) هوش هیجانی  مدل

 هايمؤلفه دربردارنده هیجانی هوش، مدل اين يپايه

 استفادهديگران،  احساسات ارزيابی، ادراکی خود ارزيابی

. ارزيابی خود ادراکی است احساساتو تنظیم  احساساتاز 

 خود شخصی احساساتاز  مناسبیدرک  فرد اين که يعنی

و  احساسات فرد يعنی ديگران احساسات ارزيابیدارد. 

و  شناسدمی خوبی بهرا  اطراف محیطدر  ديگرانادراکات 

 حاضر مختلف شرايطدر  فرد يعنی احساساتاز  استفاده

کار  بهرا  خودکاري  محیطدر  احساساتو  عواطف، است

 احساساتکنترل  دربردارنده نیز احساسات تنظیمو  گیرد

روابط با افراد  يتوسعهمختلف براي  زمانی شرايطدر 

کنند افرادي که بیان می Wong & Law (2002) .است

سطح بالايی از هوش هیجانی دارند، احتمال بیشتري دارد 

که از نظر روحی مثبت باشند و اين امر منجر به علاقه، 

شان دلبستگی و تعهد بیشتر آنها نسبت به سازمان

 شود.می

هوش هیجانی موضوعی نسبتاً جديد براي پژوهشگران 

آموزشی، مديريتی، روانشناسی و  هايحیطهمختلف در 

. احتمالاً سالووي و ماير اولین افرادي باشدمیپزشکی 

 Salovey)بودند که مفهوم هوش هیجانی را ارايه دادند 
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& Mayer, 1990) .اي از هوش هیجانی را زيرمجموعه آنها

1هوش اجتماعی تعريف کردند که دربرگیرنده توانايی فرد  

در کنترل هیجانات و احساسات خود و ديگران، توانايی 

تشخیص و تفکیک احساسات خود و ديگران و استفاده از 

اين اطلاعات براي هدايت و راهنمايی افکار و رفتار خود 

رت ديگر، هوش هیجانی اشاره به عبا. بهباشدمی

ذهنی دارد که در شناسايی، کاربرد، درک و  فرآيندهاي

مديريت حالات هیجانی خود و ديگران براي حل مسايل 

 & Mayer)و کنترل و تنظیم رفتار دخالت دارند 

Salovey, 1997) .Goleman (2005)  و بسیاري از

نی هوش هیجانقش  که باور هستند اين محققان ديگر بر

 هوشی تر از بهرهدر موفقیت افراد بسیار بیشتر و مهم

را  هیجانی هوش Nelson & Low (2003) .آنهاست

. انددانسته شغلی زندگیدر  موفقیت عامل مهمترين

Joyaux (2001) از  بیشتر هیجانی هوش کهدارد  باور

. است تأثیرگذار فرد عملکرد بر تجربهو  هوشی يبهره

Lovely (2004) هر هايضرورترا از  هیجانی هوش نیز 

 . داندمی شغلی

 محدوديتفزاينده امروز و با توجه به  رقابتیدر عصر 

ها براي افزايش تعهد نیروي کار به سازمان منابع، تلاش

 هاي کلیدي است که مديريت يک سازماناز چالش يکی

 & Estiningtyas)توجه کند  بايد به آن دولتی 

Darmanto, 2018)که  مهمیاز مسائل  يکیراين . بناب

بر آن تاکید دارند میزان تعهد  دولتیهاي همواره سازمان

است.  آنها هاي کاريکارکنان در قبال سازمان و مسئولیت

به لحاظ  دولتیهاي کارکنان سازمان سازمانیتعهد 

ها، از عوامل هاي منحصر به فرد اين سازمانويژگی

 آيد.شمار میی آنها بهرساناستراتژيک در عملکرد و خدمت

هد تع،  Meyer & Allen (1991) بر اساس نظريه تحلیلی

)بیانگر وابستگی  ي تعهد عاطفیابعاد سه گانهبه سازمانی 

هاي )بیانگر هزينه احساسی فرد به سازمان(، تعهد مستمر

از ترک سازمان و لذا اجبار به باقی ماندن در سازمان  یناش

الزام به  ( و تعهد هنجاري )بیانگر احساس تکلیف و دين و

شده است. به تقسیم و تعريف  در سازمان( ماندن باقی

تعهد سازمانی نوعی نگرش است که میزان عبارت ديگر، 

کارکنان نسبت به سازمان و  وفاداريو دلبستگی و  علاقه

دهد که آنان به ماندن در سازمان را نشان می تمايل

                                                                                                                                                                                
1 Social intelligence 

براساس اين رابطه، نوعی ثبات روانشناختی و حس 

شود و در همکاري و کمک به سازمان در کارمند ايجاد می

-نتیجه، کارمند را به اجراي اقداماتی، ملتزم و متعهد می

 گرددکند که به تحقق اهداف سازمان، منجر می

(Bentein et al., 2005).  تعهد سازمانی عامل مهمی براي

زيرا شامل نگرش يا  ،باشددرک رفتار کاري کارکنان می

گرايش نسبت به سازمان است که فرد را به سازمان پیوند 

عنوان يک تواند بهدهد. بنابراين، تعهد سازمانی میمی

اي از نگرش و قصد رفتاري ديده شود که رفتار يا مجموعه

پیامدهاي رفتاري اعضاي سازمان میزان تاثیر مشخصی بر 

براي مثال، بر اساس . (Goulet & Frank, 2002)دارد 

در بین  Karimi & Shahdoosti (2018b)نتايج مطالعه 

کارکنان جهاد کشاورزي، تعهد سازمانی نقش مثبتی در 

 د عملکرد شغلی کارکنان دارد. بهبو

هوش هیجانی، ابزاري است  Bar-On (2000)به گفته 

انجامد. گیري خلاقیت در افراد میکه به تسريع و شکل

با احساسات و عواطف و  قويو نوآوري رابطه  خلاقیت

.  (Vygotsky, 2004)دارد  اجتماعیو  شخصیتجارب 

اسات صاحبنظران معتقدند که خلاقیت به وسیله احس

هاي بر اساس پژوهش. (Boren, 2010)شود تولید می

انجام شده، کارکنانی که داراي هوش هیجانی بالاتري 

 & Wong)هستند با همکاران خود رابطه بهتري دارند 

Law 2002)ي خود منجر به تبادل بیشتر . اين امر به نوبه

سازد شود که آنها را قادر میاطلاعات در بین کارکنان می

هاي حلهايی براي مسايل مشکل تولید کنند و راههايد

 ,Al-Omari)نوينی براي مشکلات کاري تدوين نمايند 

به علاوه، کارکنانی که هوش هیجانی بالاتري  . (2017

دارند از آرامش روحی بیشتر و زندگی پايدارتري برخوردار 

-Abu Bakar & Al)هستند و تمرکز بیشتري دارند 

Sheikh 2007) کاربرد کند تان امر به آنها کمک میو اي 

 در را نوآورانه هايايده کنند، ارزيابی را نوآورانه هايايده

 هايايده و کرده معرفی سیستماتیک صورت به کار محل

 ,Al-Omari)کنند  تبديل مفید ايبرنامه به را نوآورانه

 بالاتر هیجانی هوش با همچنین، کارکنان. (2017

 همکاران آنها شودمی باعث اين و هستندتر انديشمثبت

 مثبت با. کنند ترغیب بديع هايايده پذيرش براي را خود

 و فکر طرز زياد احتمال به کارمندان انديشی،

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6928100/#B23
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 به اين. دهندمی نشان خود از ايگسترده پذيريانعطاف

 هايايده از حمايت کسب براي را آنها توانايی خود نوبه

 (Ivcevic et al., 2007)کندمی تقويت آنها تايید و نوآورانه

. 

مطالعات انجام شده بیانگر رابطه مثبت هوش هیجانی 

 ,.Paek et al., 2020; Geher et al)و خلاقیت است 

2017; Tu et al., 2020) مطالعه فراتحلیل .da Costa et 

al. (2015) فراتحلیل  ،و همچنینXu et al. (2019)  نشان

دادند که بین هوش هیجانی و خلاقیت رابطه مثبتی وجود 

در  Darvishmotevali et al. (2018)  دارد. نتايج تحقیق

ها در ترکیه نشان داد که هوش هیجانی بین کارکنان هتل

تاثیر مثبتی بر عملکرد خلاقانه کارکنان دارد. نتايج 

نشان داد که هوش هیجانی  Jafri (2018)مطالعات 

کنان با خلاقیت آنان رابطه مثبتی دارد. نتايج تحقیقات کار

 ,.Yang et al)بیانگر رابطه هوش هیجانی و نوآوري است

در تحقیق خود  Li et al. (2017). براي مثال،  (2021

گزارش کردند که ابعاد مختلف هوش هیجانی با رفتار 

-Abubakr & Alنوآورانه کارکنان رابطه مثبتی دارد. 

Shaikh   (2007)  کارمند  500با انجام يک مطالعه در بین

سازمان در امارات متحده عربی گزارش کردند که  19از 

رابطه مثبتی بین هوش هیجانی و رفتار کاري نوآورانه 

هم رابطه  Orhan & Dinçer (2012)کارکنان وجود دارد. 

مثبتی بین هوش هیجانی و رفتار کاري نوآورانه در بین 

اي گزارش کردند. مطالعه ي ترکیههاکارکنان بانک

Shojaei & Emadi Siuki  (2014)  در بین مديران بانک

هاي خصوصی در تهران نشان داد که بین هوش هیجانی 

و عملکرد نوآورانه مديران رابطه مثبتی وجود دارد. مطالعه 

Ghorbabi et al. (2016) ها نشان در بین مديران دانشگاه

نوآورانه آنها تاثیر مثبتی  فتارداد که هوش هیجانی بر ر

 شود:هاي زير ارايه میفرضیه ،دارد. بنابراين

رابطه  کارشناسان: هوش هیجانی با خلاقیت 1فرضیه 

 مثبتی دارد.

 کارشناسان: هوش هیجانی با رفتار نوآورانه 2فرضیه 

 رابطه مثبتی دارد. 

نوآوري  خلاقیت و عمل و اقدام متعهدانه با فرايند

باشد. هر نوآوري نیازمند نوع راستا و همسان میبسیار هم

باشد: جستجوي يک روش جديدي از اقدام و عمل می

بهتر، يادگیري از ديگران، به چالش کشیدن وضعیت 

موجود يا پذيرفتن ريسک براي ايجاد تغییرات. افراد 

متعهد هم داراي يک کنجکاوي فعال هستند، علاقمند به 

چالش کشیدن وضع موجود يادگیري هستند، خواهان به 

ها و راهبردهاي جديد هستند و مشتاق آزمايش روش

 انجام براي بیشتري تمايل آنها شودمی باعث و اين هستند

 تعهد. (Frank, 1993) باشند داشته نوآورانه رفتارهاي

 زيرا دارد نوآورانه رفتارهاي بر مثبتی تاثیر سازمانی

 بهبود براي همیشه و دارند بهتري عملکرد متعهد کارکنان

دارند  خلاقانه رفتار براي بیشتري تمايل و کنندمی تلاش

(Choi et al., 2018).  تعهد سازمانی به کارکنان کمک

کند تا کارآيی يادگیري و شغلی خود را بهبود دهند و می

عبارتی از خلاقیت و نوآوري خود استفاده کاملی کنند. به

همی براي رفتار ديگر، تعهد مثبت افراد پیش نیاز م

) ,.Tao Youmei et alخلاقانه و نوآورانه افراد است 

. براساس ادبیات تحقیق، رابطه مثبتی بین تعهد 2012(

 ,Jafri)سازمانی و خلاقیت و نوآوري کارکنان وجود دارد 

2010; Tang et al., 2019; Wu & Chen, 2018) براي .

در بین کارکنان  Wu & Chen (2018)مثال، نتايج مطالعه 

دهد که تعهد سازمانی هتل در تايوان نشان می 52

کارکنان با خلاقیت آنها رابطه مثبتی دارد. مطالعه تانگ و 

-در بین کارکنان سازمان (Tang et al., 2019)همکاران 

هاي صنعتی مختلف در کشور چین نشان داد که تعهد 

و  مثبتی داردسازمانی کارکنان با رفتار نوآورانه آنها رابطه 

نقش میانجی بین رضايت شغلی و رفتار نوآورانه ايفا 

در بین  Hajiagha et al. (2018). نتايج تحقیق کندمی

کارشناسان ترويج کشاورزي سازمان جهاد کشاورزي 

نشان داد که تعهد سازمانی با خلاقیت  اصفهاناستان 

داري فردي و سازمانی کارشناسان رابطه مثبت و معنی

 شود:هاي زير ارايه میبنابراين، فرضیه دارد.

رابطه  کارشناسان: تعهد سازمانی با خلاقیت 3فرضیه 

 مثبتی دارد.

رابطه  کارشناسان نوآوري: تعهد سازمانی با 4فرضیه 

 مثبتی دارد.

با توجه به اهمیت تعهد سازمانی، محققان 

اند که يکی از آنها پیشايندهاي مختلف آن را بررسی کرده

باشد. رابطه هوش هیجانی با تعهد یجانی میهوش ه

اي در ادبیات تحقیق آورده شده سازمانی به طور گسترده

 .(Masrek et al., 2015; Alsughayir, 2021)است 
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Taboli (2013) تواند کند کارکنانی که نمیبیان می

احساسات خود را ارزيابی و کنترل کنند، تعهد سازمانی 

جانی با رضايت شغلی بیشتر، کمتري هم دارند. هوش هی

توانايی بالاتر کنترل استرس، گرايش بهتر نسبت به تغییر 

 ,Silva & Coelho)و تعهد سازمانی بالاتر رابطه دارد 

2019) .Abraham (2000)  بر اين باور است که هوش

ديگران رابطه قوي  هیجانی با توانايی فرد براي همکاري با

عی درون سازمان را افزايش دارد و اين رفتار تعامل اجتما

يابد. دهد که در نتیجه آن تعهد سازمانی افزايش میمی

در بین کارکنان  Silva & Coelho (2019)نتايج تحقیق 

 Mahanta & Goswam (2020)و نتايج مطالعه پرتغالی 

که هوش هیجانی  نددهنشان میدر بین کارکنان هندي 

ارد. پژوهش تاثیر مثبتی بر تعهد سازمانی کارکنان د

Bazvand et al. (2014)  نشان داد که هوش هیجانی با

تعهد سازمانی کارکنان ادارة کل تربیت بدنی استان 

 Naderi Anari (2012)لرستان رابطه مثبتی دارد. تحقیق 

در بین معلمان شهر کرمان بیانگر رابطه مثبت  هوش 

 بنابراين، فرضیه زير ارايه هیجانی و تعهد سازمانی بود.

 شود: می

 : هوش هیجانی با تعهد سازمانی رابطه مثبتی5فرضیه 

 . دارد

براساس چارچوب تئوريکی و فرضیات پژوهش، يک 

رود شود که در آن انتظار میفرضیه میانجی پیشنهاد می

تعهد سازمانی رابطه بین هوش هیجانی و خلاقیت و رفتار 

هیجانی عبارت ديگر، هوش گري کند. بهنوآورانه را میانجی

دهد، سپس سطح تعهد سازمانی کارشناسان را افزايش می

ي آنها را بهبود تعهد سازمانی خلاقیت و رفتار نوآورانه

 هايدهد. هرچند اين فرضیه میانجی در پژوهشمی

است اما نقش میانجی تعهد سازمانی  نشده بررسی پیشین

در رابطه بین متغیرهاي فردي و خلاقیت و نوآوري در 

 ;Choi et al., 2018)ت مختلف بررسی شده است مطالعا

Hajiagha et al., 2018; Tang et al., 2019) ،بنابراين .

 شود: صورت زير ارايه میآخرين فرضیه به

به طور غیرمستقیم از طريق هوش هیجانی : 6فرضیه 

تعهد سازمانی با )الف( خلاقیت و )ب( رفتار نوآورانه 

 رابطه مثبتی داردکارشناسان 

هاي پیشین، با توجه به مطالب اشاره شده در بخش

رابطه هوش هیجانی و هدف اصلی اين پژوهش بررسی 

کارشناسان در  انهنوآوررفتار تعهد سازمانی با خلاقیت و 

بود. بر اساس هدف سازمان جهاد کشاورزي استان همدان 

، و فرضیات مرور ادبیات نظري و تجربیاصلی پژوهش، 

 . ترسیم شد( 1نگاره )ر قالب مدل مفهومی پژوهش د

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1نگاره 

 

 

 

 

H

3 

H4 

H5 

H

2 

H

1 

 هوش هیجانی تعهد سازمانی

رفتار نوآورانه 
 کارکشناسان

خلاقیت 
 کارشناسان
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 روش پژوهش

-پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و برحسب نحوه

پیمايشی و مبتنی بر -ها از نوع توصیفیي گردآوري داده

جزئی  مربعات حداقل روش با مدل معادلات ساختاري

(PLS-SEM) جامعه آماري تحقیق حاضر شامل باشد. می

کشاورزي سازمان جهاد  ستادي کلیه کارشناسان

وابسته )اداره کل منابع  اداراتکشاورزي استان همدان و 

 کشاورزي آموزش و تحقیقات مرکزطبیعی و آبخیزداري، 

، سازمان نظام مهندسی کشاورزي و منابع طبیعی منابع و

-می 1399در سال طبیعی، شرکت پشتیبانی امور  دام( 

گیرترين ترين و سخترايج PLS-SEMدر (. =400Nشد )

معیار براي تعیین حداقل اندازه نمونه آماري قانون 

باشد. مطابق با اين قانون اندازه برابر می 10سرانگشتی 

برابر بزرگتر از حداکثر روابط دريافت شده  10نمونه بايد 

. در پژوهش (Peng & Lai, 2012)توسط هر سازه باشد 

-به اي که بیشترين روابط را دريافت کرده،حاضر سازه

عبارت ديگر، بیشترين تعداد گويه براي سنجش آن به کار 

دهد باشد که نشان میگويه می 16رفته، هوش هیجانی با 

تن باشد. براي دستیابی به  160حداقل اندازه نمونه بايد 

اي با انتساب متناسب طبقه گیريها از روش نمونهنمونه

 شاورزي،براي اين امر، ابتدا سازمان جهاد ک استفاده شد.

اداره کل منابع طبیعی و آبخیزداري، مرکز تحقیقات و 

آموزش کشاورزي و منابع طبیعی، سازمان نظام مهندسی 

طبیعی، شرکت پشتیبانی امور  دام در کشاورزي و منابع

استان همدان به عنوان طبقات هدف در نظر گرفته مرکز 

شده و حجم نمونه انتخابی در هر طبقه متناسب با تعداد 

ل کارشناسان ستادي در آن طبقه مشخص گرديد. ک

سپس، افراد به صورت تصادفی بر اساس تعداد کارشناسان 

به منظور  .ستادي در هر طبقه مورد مطالعه قرار گرفتند

ها، ها و جلوگیري از افت پرسشنامهافزايش دقت داده

پرسشنامه بین کارشناسان توزيع شد که تعداد  220تعداد 

با حذف  در نهايت وردآوري شد پرسشنامه گ 200

پرسشنامه مبناي تجزيه  178تعداد  ،هاي ناقصپرسشنامه

هاي آماري قرار گرفتند. ابزار اصلی گردآوري و تحلیل

از دو بخش ها در اين پژوهش، پرسشنامه بود که داده

-هاي فردي و جمعیت شناختی پاسخگويان و گويهويژگی

 سازمانی، خلاقیت وهاي مربوط به هوش هیجانی، تعهد 

براي سنجش نوآوري کارکنان تشکیل شده بود. 

هاي مطالعات پیشین از مقیاس ،متغیرهاي تحقیق

ها بر مبناي طیف ي گويههمه. (1)جدول  استفاده شد

)از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم(  سطحیلیکرت پنج 

 لازم به ذکر است که روايی مورد سنجش قرار گرفتند.

استادان و متخصصان  نظر با پرسشنامه محتوايی و ظاهري

 فت.تأيید قرار گر وردم پژوهش ي موضوع موردزمینه در

 

 هاي مورد استفاده در پژوهش و پايايی آنهامقیاس -1جدول 

تعداد  مقیاس

 گويه

ضريب آلفا  منبع هاي نمونهگويه

 کرونباخ

؛ "دهم.هاي جديد به ديگران ارائه میمحل کار، من همیشه ايده در" 7 رفتار نوآورانه

 "من فرد نوآوري هستم"

Scott & Bruce 

(1994) 
87/0 

اگر به من فرصت داده "؛ "هستم خلاقانه هايايده  از سرشار من" 6 خلاقيت

 "دهمشود، در شغلم خلاقیت نشان می

Zhou & George 

(2001) 
91/0 

من درک و شناخت خوبی از "احساسات خود  بعد: ارزيابیچهار  16 هوش هيجانی

من عواطف و " ديگراناحساسات  ارزيابی، "احساسات خود دارم.

 من"، کاربرد احساسات "احساسات ديگران را به خوبی درک می کنم.

و تنظیم  "هستم ايشايسته و لايق فرد که گويممی خودم به همیشه

 "و هیجانات خودم دارم. من کنترل خوبی بر احساسات"احساسات 

Salovey & Mayer, 

(1990) 
76/0 

من "؛ "کنم.من با ديگران با افتخار درباره اين سازمان صحبت می" 4 تعهد سازمانی

 "خاطر دارم. نسبت به اين سازمان احساس تعلق

Chang & Choi 

(2007) 
82/0 
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سازي معادلات از تکنیک آماري  مدل ،در اين پژوهش

و  (PLS-SEM)ساختاري با روش حداقل مربعات جزئی 

از پر  يکیکه  Smart PLS 3.2.8با کمک نرم افزار آماري 

 ساختاري معادلاتسازي مدل افزارهايکاربردترين نرم

. اين روش در (Ringle et al., 2017)است، استفاده شد 

مرحله اول مربوط به ارزيابی مدل شود: دو مرحله انجام می

متغیرهاي مدل  پايايیمنظور تعیین روايی و گیري بهاندازه

مدل ساختاري،  باشد و مرحله دوم مربوط به ارزيابیمی

ها، واريانس تبیین شده متغیرهاي يعنی آزمون فرضیه

باشد بینی متغیرهاي مختلف میدرونزا و قدرت پیش

(Hair et al., 2017).  به ذکر است که از اين روش لازم

هاي نمونهآماري به اين دلیل استفاده شد که توانايی کار با 

 ها حساسیتنرمال بودن داده کوچک را دارد و نسبت به 

که  هاي پیچیدهبینی و پشتیبانی از مدلر پیشندارد. د

توانايی خوبی  شامل روابط مستقیم و غیرمستقیم هستند،

 .  (Hair et al., 2017)دارد 

 

 ها یافته

 30هاي پژوهش نشان داد سن پاسخگويان بین يافته

سال  43سال قرار داشت و میانگین سنی آنها  67سال تا 

درصد( مرد  69نفر ) 123شرکت کننده،  178بود. از 

درصد( زن بودند. از نظر سطح  31) 55بودند و  نفر

درصد کارشناسی،  34درصد کاردانی،  4تحصیلات، حدود 

درصد دکتري داشتند.  19درصد کارشناسی ارشد و  43

سال متغیر بود و میانگین  34تا  1سابقه شغلی آنها بین 

 (. 1سال بود )جدول  18سابقه شغلی آنها 

 

 هاي فردي و شغلیويژگی توزيع فراوانی پاسخگويان برحسب -1دول ج

 درصد فراوانی  هاي فردي و شغلیويژگی

 زن جنسیت

 مرد

123 

55 

69 

31 

 سال و کمتر 30 سن

31-40 

41-50 

 سال 50بیشتر از 

 گزارش نشده

11 

57 

72 

34 

4 

2/6 

32 

4/40 

1/19 

2/2 

 فوق ديپلم سطح تحصیلات

 لیسانس

 فوق لیسانس

 دکتري

7 

59 

77 

34 

9/3 

1/33 

3/43 

1/19 

 سال و کمتر 5 پیشینه خدمت

 سال 6-15

 سال 15بیشتر از 

 گزارش نشده

19 

40 

101 

18 

7/10 

5/22 

7/56 

1/10 

 رسمی وضعیت استخدامی

 قراردادي

 پیمانی

113 

18 

42 

5/63 

10/10 

6/23 

 

 همبستگی ضرايب و معیار انحراف میانگین، 2جدول 

  ملاحظه که همچنان. دهدمی نشان را متغیرها بین

شود بین متغیرهاي اصلی پژوهش همبستگی مثبت و می

 داري وجود دارد.معنی
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 یانگین، انحراف معیار و همبستگی میان متغیرهاي پژوهش م -2جدول 

 M SD 1 2 3 4 متغير

    (95/0) 78/0 71/3 خلاقیت -1

   (93/0) 73/0* 80/0 60/3 نوآوري -2

  (91/0) 46/0* 56/0* 74/0 79/3 عهد سازمانیت  -3

 (87/0) 34/0* 40/0* 40/0* 93/0 44/3 هوش هیجانی -4

*p≤ ،05/0**p≤01/0؛به صورت پررنگ در قطر جدول داخل پرانتز آورده شده است شده  استخراج : مجذور واريانسنکته   

 

بندي سطح هر يک در اين بخش براي توصیف و دسته

1انحراف معیار از میانگین هاي پژوهش، از فرمولاز سازه  

 استفاده شد و در چهار سطح به شرح زير بررسی شد:

Min ≤ A< Mean –SD ضعیف :A = 

Mean – SD ≤ B< Mean متوسط :B = 

Mean ≤ C< Mean + SD خوب :C = 

     Mean + SD ≤ D< Max عالی :D = 

شود سطح هوش ديده می 3همانطور که در جدول 

در حد متوسط و خوب بوده، در  هیجانی اکثر پاسخگويان

درصد آنها ضعیف و  9/21که سطح هوش هیجانی حالی

درصد آنها عالی بوده است. میانگین هوش هیجانی  2/15

(. بیشترين توزيع 44/3)میانگین=   در حدود متوسط بود

درصد( و  1/37فراوانی تعهد سازمانی در سطح متوسط )

بود.  درصد( 9/16کمترين آن هم در سطح ضعیف )

میانگین تعهد سازمانی کارشناسان کشاورزي کمی بیشتر 

( بود. سطح خلاقیت 79/3از سطح متوسط )میانگین=

کارشناسان کشاورزي هم در محدوده متوسط بود و 

درصد( و کمترين  41بیشترين فراوانی در سطح خوب )

درصد( قرار داشت. در نهايت،  2/15هم در سطح عالی )

انگین رفتار نوآورانه کارشناسان نتايج نشان داد که می

( و بیشترين 60/3کمی بیشتر از حد متوسط )میانگین=

درصد( و کمترين فراوانی  8/38فراوانی در سطح خوب )

 درصد( قرار داشت. 5/13هم در سطح ضعیف )

 
 کشاورزيهاي پژوهش در بین کارشناسان وزيع فراوانی سطح سازهت -3جدول 

 ضعیف هاي پژوهشسازه
 فراوانی   درصد

 متوسط
 فراوانی      درصد    

 خوب
 فراوانی     درصد

 عالی
 فراوانی    درصد

 2/15 27 7/33 60 2/29 52 9/21 39 هوش هیجانی

 8/20 37 3/25 45 1/37 66 9/16 30 تعهد سازمانی

 2/15 27 41 73 5/27 49 3/16 29 خلاقیت

 3/16 29 8/38 69 5/31 56 5/13 24 رفتار نوآورانه

 

و  پايايیگیري، نخست اندازه مدل ارزيابی منظوربه

جهت بررسی پايايی . گیري بررسی شدروايی مدل اندازه

و   (CR)هاي پايايی ترکیبیها از شاخصو روايی سازه

استفاده شد. براي بررسی روايی   (CA)آلفاي کرونباخ

و روايی  (AVE)همگرا، از شاخص واريانس استخراج شده 

و شاخص  Fornell & Larcker (1981)واگرا از روش 

  (HTMT)جديد نسبت چند خصیصه به يک خصیصه  

(Henseler et al., 2015)  استفاده شد. همانطور که در

 آلفايو شود مقدار پايايی ترکیبی مشاهده می 4جدول 

                                                                                                                                                                                
1. Interval Standard Deviation from Mean (ISDM)  

باشد و مقدار می 7/0کرونباخ بالاتر از ارزش پیشنهاد شده 

AVE ها بیشتر از ارزش پیشنهاد ي سازههم براي همه

باشد که بیانگر پايايی و روايی  همگراي می 5/0شده 

بر  .(Hair et al., 2017) باشدگیري میمناسب مدل اندازه

رسی ، براي برFornell & Larcker (1981)اساس روش 

ها با همبستگی سازه AVE جذر مقاديرروايی واگرا، 

-ملاحظه می 2همانگونه که در جدول . شودمقايسه می

ها )مقاديري که به تمام سازه AVEمقدار جذر  ،شود

صورت پررنگ در قطر جدول داخل پرانتز آورده شده 
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هاي ديگر است( از مقدار همبستگی میان آن سازه و سازه

شاخص  ،5همچنین بر اساس نتايج جدول . بیشتر است

HTMT مورد ها کمتر از مقدار هم براي هر يک از سازه

بنابراين، نتايج . (Henseler et al., 2016) است 90/0قبول 

 .هستندگیري روايی واگراي مناسب مدل اندازه بیانگر
 

 و AVE، 2R  ترکیبی، پايايی ونباخ،کر آلفاي مقادير -4جدول 
2Q پژوهش پنهان متغیرهاي 

آلفاي  سازه

 کرونباخ

پايايی 

 ترکیبی

AVE R2 Q2 

1- 

 خلاقیت

91/0 93/0 65/0 36/0 22/0 

رفتار  -2

 نوآورانه

87/0 91/0 61/0 30/0 17/0 

تعهد   -3

 سازمانی

82/0 87/0 60/0 16/0 09/0 

هوش  -4

 هیجانی

76/0 85/0 59/0 - - 

 
   HTMT شاخصتايج بررسی روايی واگرا بر اساس ن -5جدول 

 3 2 1 سازه

   - خلاقیت -1

   89/0 رفتار نوآورانه -2

  49/0 48/0 تعهد سازمانی  -3

 48/0 57/0 67/0 هوش هیجانی -4

 

يی گیري و تايید روايی و پاياپس از آزمون مدل اندازه

استفاده از  شود. باآن، مدل ساختاري پژوهش ارزيابی می

هاي پژوهش فرضیه توان به بررسیمدل ساختاري می

، ضريب )2f(، ضريب اثر tپرداخت. از معیارهاي آماره 

براي ارزيابی مدل استفاده  )β(و ضريب مسیر  )2R(تعیین 

 35/0و  15/0و  02/0شود. طبق نظر کوهن مقادير می

ترتیب بیانگر اثر کوچک، متوسط و بزرگ به  2fبراي 

زا ر برونمعیاري است که نشان از تأثیر يک متغی 2Rاست. 

و  33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار بر يک متغیر درون

به عنوان مقدار ملاک براي مقادير ضعیف، متوسط و 67/0

 2در جدول  2Rشود. مقادير در نظر گرفته می  2R قوي

و  %30، %36دهند که مدل قادر است به ترتیب نشان می

 واريانس خلاقیت، رفتار نوآورانه و تعهد سازمانی 16%

گیسر -کارکنان را تبیین کند. به علاوه نتايج آزمون استون

زيرا  ؛بینی مناسبی داردکند که مدل قدرت پیشثابت می

ي متغیرهاي پنهان مثبت است. براي در همه 2Qمقادير 

شود استفاده می GoF بررسی برازش مدل کلی از معیار

عنوان مقادير ضعیف، به 36/0و  25/0، 01/0که سه مقدار 

 Tenenhaus)معرفی شده است  GoF توسط و قوي برايم

et al., 2005) اين معیار از طريق فرمول ذيل محاسبه .

 گردد:می

 
 باشد که بیانگر برازش قويمی 41/0برابر  GoFمقدار 

 باشد.مدل کلی می

دار بودن نتايج تحلیل بوت استرپینگ بیانگر معنی

(، β=46/0؛ p < 0.01روابط بین هوش هیجانی و خلاقیت )

-( میβ=35/0؛ p < 0.01هوش هیجانی و رفتار نوآورانه )

شوند. حمايت می دومو  اولهاي فرضیه ،بنابراين .باشد

 فرضیه دوم( و 2f=28/0) اولاندازه اثر براي فرضیه 

(15/0=2f متوسط بود. نتايج نشان داد که رابطه بین تعهد )

( و تعهد سازمانی β=28/0؛ p < 0.01سازمانی و خلاقیت )

دار ( مثبت و معنیβ=31/0؛ p < 0.01با رفتار نوآورانه )

-تايید می چهارمو  سومهاي فرضیه ،باشد، بنابراينمی

( و براي فرضیه 2f=10/0) سومشوند. اندازه اثر براي فرضیه 

نتايج نشان داد که رابطه بین . ( کم بود2f=11/0) چهارم

( β=28/0؛ p < 0.01هوش هیجانی و تعهد سازمانی )

-تايید می پنجم فرضیه ،بنابراين است.دار مثبت و معنی

 ( متوسط بود2f=19/0) پنجمشود. اندازه اثر براي فرضیه 

 . (6)جدول 

، هوش (6)جدول  دست آمدهبر اساس نتايج به

هیجانی علاوه بر رابطه مستقیم با خلاقیت و رفتار نوآورانه 

تعهد سازمانی، به طور گري کارشناسان، با میانجی

داري دارد. البته ها رابطه معنیغیرمستقیم هم با اين سازه

با توجه به اين که تأثیر مستقیم هوش هیجانی بر خلاقیت 

دار بود، تأثیر میانجی به صورت جزيی و نوآوري معنی

 شود.. بنابراين، فرضیه ششم هم تايید میگیردصورت می
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 اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کلی -6جدول 

ضريب مسير  مسیر
(β) 

فاصله اطمينان 
CI 

2f نتيجه آزمون 

       اثرات مستقیم

-حمايت می 1فرضیه  28/0 32/0-56/0 46/0* خلاقیت  هوش هیجانی 

 شود

-حمايت می 2فرضیه  15/0 20/0-47/0 35/0* نوآوري  هوش هیجانی 

 شود

-حمايت می 3فرضیه  10/0 15/0-38/0 28/0* خلاقیت  تعهد سازمانی 

 شود

-حمايت می 4فرضیه  11/0 18/0-41/0 31/0* نوآوري  تعهد سازمانی 

 شود

تعهد   هوش هیجانی  

 سازمانی

-حمايت می 5فرضیه  19/0 54/0-24/0 40/0*

 شود

       اثرات غیرمستقیم

تعهد  هیجانیهوش 

 سازمانی

  الف حمايت  6فرضیه   06/0-18/0 11/0* خلاقیت

 شودمی

تعهد  هوش هیجانی 

 سازمانی

 ب حمايت  6فرضیه   06/0-19/0 12/0* نوآوري

 شودمی

       اثرات کلی

   43/0-66/0 57/0 خلاقیت  هوش هیجانی 

   33/0-58/0 47/0 نوآوري  هوش هیجانی 

   15/0-38/0 28/0 خلاقیت  سازمانیتعهد 

   18/0-41/0 31/0 نوآوري  تعهد سازمانی 

*p≤ 01/0 

 

 گيري بحث و نتيجه

هاي اخیر بسیار خلاقیت و نوآوري کارکنان در سال

اند. ها و محققان، قرار گرفتهها، سازمانمورد توجه دولت

-بهبود عملکرد سازمانی و رقابتخلاقیت و نوآوري به 

ها بايد سازمان ،کنند. بنابراينها کمک میپذيري سازمان

براي ارتقا و برانگیختن رفتارهاي خلاقانه و نوآورانه 

کارکنان اقدامات لازم را انجام دهند. ولیکن، خلاقیت و 

اي هستند که عوامل هاي بسیار پیچیدهنوآوري پديده

گذارند. هدف بر آنها تاثیر می اي مختلفیفردي و زمینه

اين پژوهش بررسی رابطة بین هوش هیجانی، تعهد 

سازمانی و خلاقیت و نوآوري کارشناسان در سازمان جهاد 

 کشاورزي استان همدان بود. 

 و خلاقیت و هیجانی هوش بین که داد نشان نتايج

 دارد. وجود معناداري و مثبت رابطه کارشناسان نوآوري

انی که هوش هیجانی نکارک معناي آن استيافته بهاين 

بالاتري دارند، احتمالاً عملکرد خلاقانه و نوآورانه بالاتري 

 هیجانی هوش با عبارت ديگر، کارکنانبهخواهند داشت. 

 کارها، انجام جديد هايشیوه يا جديد هايايده خلق با

 آنها اجراي نهايت در و سازمان در هايیايده چنین ترويج

 دستیابی سمت به را خود هیجانی انرژي مزايا، کسب براي

کنند می هدايت کار محل در خلاقیت و نوآوري به

(Malik, 2021) .تواند آن يک دلیل براي اين ارتباط می

هاي هیجانی در يک موقعیت باشد که کارکنان در حالت

شان قرار دارند و مساله و بهتر براي استفاده از هوش

کنند. هوش هیجانی خلاقانه حل میمشکل را به طريقی 

هاي شناختی است که مبتنی بر اي از توانايیمجموعه

مفهوم هوش و هیجان هستند که هر دو در هم تنیده و 

اند. افراد با هوش هیجانی بالا هوش واگرا و تلفیق شده

انعطافذير و فرايندهاي شناختی مرتبط )مانند استدلال، 

هاي ي دارند که تولید ايدهگیري و حل مساله( بهترتصمیم

. (Jafri et al., 2016)کنند مفید و ناب را تسهیل می

هاي فردي در هوش مطابق با تئوري هوش هیجانی، تفاوت

گذارد که هیجانی بر هر مرحله از تجربه احساسی تاثیر می

 ,.Parke et al)گذارد در نهايت بر خلاقیت تاثیر می
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یقات پیشین . اين نتايج با نتايج تحق(2015
(Darvishmotevali et al., 2018; Jafri et al., 2016; 

Vratskikh et al., 2016; Da Costa et al. 2015)  ,

کند که شناخت و استفاده از همخوانی دارد و تايید می

نقش مهمی در تفکر و پردازش  احساسات و هیجانات

. کارکنانی که (Mayer & Salovey, 1997)اطلاعات دارد 

ز نظر هیجانی و احساسی با هوش هستند توانايی ا

خود  بیشتري براي درک و مديريت هیجانات و احساسات

سازد علل و دلايل دارند، که اين امر آنها را قادر می

رجوع و مشتريان مشکلات و اختلافات ايجاد شده با ارباب

را بفهمند و راهبردهاي حل مساله براي ارتقاي تعاملات 

 Kim et)رد بهتر در سازمان تدوين نمايند مثبت و عملک

al., 2012) . هوش با افراد صاحبنظران معتقدند که 

 خود احساسات معضل، يک با مواجهه هنگام هیجانی بالا

استفاده  چندگانه هايديدگاه از و کنندمی سازماندهی را

شود می خلاقیت آنها بهبود به کنند که اين امر منجرمی
(Caruso & Salovey, 2004; Jafri et al., 2016) . 

 و مثبت اثر داراي سازمانی تعهد نتايج اساس بر 

نتايج  .است کارشناسان نوآوري و خلاقیت بر معناداري

 (2011) هايها با نتايج پژوهشحاصل از تايید اين فرضیه

Sousa & Coelho  Hou et al. (2011)، (2018) 

Hajiagha et al. ،Wu & Chen (2018)  وTang et al.  

دهند که يک همخوانی دارد. اين نتايج نشان می (2019)

فرد متعهد در سازمان خود کسی است که به دنبال 

هاي نوآوري، برآوردن نیازهاي مشتري و به دنبال راه

ترين اهداف يک سازمان بهبود عملیات کار است که از مهم

ر گرفتن اين بنابراين مديران و مسئولان با در نظ است.

هايی توانند با فراهم کردن زمینهتأثیر معنادار و مثبت می

خلاقیت و کارکنان خود، تعهد سازمانی براي افزايش 

افزايش تعهد کارکنان  برايآنان را افزايش دهند.  نوآوري

شود که سازمان با شناخت مسائل و نیز پیشنهاد می

د که مشکلات آنان، اين احساس را در آنان ايجاد کن

کند سازمان نیز به اهمیت نقش آنها افتخار می

(Hajiagha et al., 2018) .احساسی نظر از متعهد کارکنان 

باور  آن هايارزش و اهداف به و هستند وابسته سازمان به

دارند و تلاش مضاعفی براي تحقق اهداف سازمان انجام 

 که معناستبدان اين. (Mowday et al., 1979)دهند می

 مربوط مسايل بر را خود ذهن کنندسعی می کارکنان اين

جانبی و  عوامل بر نه و کنند متمرکز وظیفه و کار خود به

 تسهیل را بديع هايايده تولید غیرمرتبط و همین امر

. علاوه بر اين، براي (Sousa & Coelho, 2011)کند می

 براي را خلاق بودن، کارکنان بايد زمان و علاقه کافی

دهند  سازمان اختصاص مشکلات يا مسايل به رسیدگی

(Oldham & Cummings, 1996) ي و اين امر از عهده

آيد زيرا آنها از هیچ کوششی براي کارکنان متعهد برمی

 ورزند. حل مسايل و مشکلات سازمان دريغ نمی

 تعهد و هیجانی هوش بین که داد نشان نتايج  

 .دارد وجود معناداري و مثبت يرابطه کارکنان سازمانی

است کارکنانی که هوش هیجانی  به اين معنی يافتهاين 

بالاتري دارند، احتمالاً تعهد بیشتري به سازمان خود 

هاي خواهند داشت. نتايج اين تحقیق با نتايج پژوهش

 ,.Mahanta & Goswam, 2020; Masrek et al) پیشین

2015; Naderi Anari, 2012; Silva & Coelho, 2019; 

Alsughayir, 2021 )  همخوانی دارد. افرادي که داراي

گیري هوش هیجانی بالاتري هستند، داراي ظرفیت چشم

براي تعهد، پذيرش مسئولیت و قبول چارچوب اخلاقی 

دارند. آنها خواهان دستیابی به نتايجی هستند که نه تنها 

نیاز  نیز مورد براي خودشان، بلکه براي ديگران و سازمان

توانند هیجانات و احساسات کارکنانی که نمی باشد.یم

خود را ارزيابی و کنترل کنند، تعهد سازمانی کمتري دارند 

(Taboli, 2013) هوش هیجانی با توانايی کارکنان براي .

همکاري با ديگران رابطه تنگاتنگی دارد و اين رفتار روابط 

ه دهد که آن هم باجتماعی درون سازمان را افزايش می

دهد ي خود تعهد سازمانی کارکنان را افزايش مینوبه

(Abraham, 2000) يکی از نتايج مهم اين پژوهش آن .

 رفتار بر کار میانجی تاثیر هوش هیجانیوبود که ساز

کشاورزي را نشان داد. تحلیل میانجی  کارشناسان نوآورانه

 خلاقیت و رفتار بر نشان داد که تاثیر هوش هیجانی

نوآورانه از طريق تعهد سازمانی به صورت جزيی 

شود. هرچند که اين فرضیه در پیشنه گري میمیانجی

است، اما دلیل تحقیق هنوز مورد بررسی قرار نگرفته

تواند آن باشد که تعهد سازمانی به احتمالی اين تاثیر می

کند تا انگیزه کافی براي اجراي کارشناسان کمک می

و نوآورانه را به دست آورند. بنابراين،  فرايندهاي خلاقانه

تواند بر رفتار مزايا و منافع هوش هیجانی در صورتی می

اي داشته باشد که نوآورانه کارشناسان تاثیر قابل ملاحظه

 آنها داراي سطح بالايی از تعهد سازمانی باشند. 
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از ديدگاه تئوريکی، پژوهش حاضر به ادبیات موجود 

-نويژه در سازماوآوري کارکنان بهدر زمینه خلاقیت و ن

کند. تا به امروز، تحقیقات تجربی هاي دولتی کمک می

-زماناندکی درباره عملکرد خلاقانه و نوآورانه کارکنان سا

هاي دولتی به ويژه کارشناسان کشاورزي سازمان هاي 

ده ي آن انجام شساز وکارهاکشاورزي، عوامل موثر بر آن و 

خلاء، پژوهش حاضر نقش هوش  است. براي پر کردن اين

ت دهی و بهبود خلاقیشکلدر هیجانی و تعهد سازمانی را 

 دستو نوآوري کارشناسان کشاورزي بررسی کرد. نتايج به

آمده به شناخت اهمیت هوش هیجانی و تعهد سازمانی 

کند. در خلاقیت و نوآوري کارشناسان کشاورزي کمک می

ی تواند نقش میانجنتايج نشان داد که تعهد سازمانی می

در رابطه بین تعهد سازمانی و خلاقیت و نوآوري بازي 

 سازکند. بنابراين، کاربرد مهم پژوهش حاضر آن است که 

مثبت بین هوش هیجانی و خلاقیت و  يرابطه و کار

دهد که و نشان می کندنوآوري کارکنان را شناسايی می

به  کارکنان با هوش هیجانی بالا به علت تعهد نسبت

 سازمان خود فعالانه در رفتارهاي خلاقانه و نوآورانه

 کنند.  مشارکت می

به حوزه مديريت  اين پژوهشاز ديدگاه کاربردي هم 

کند. خلاقیت و نوآوري يکی سازمان کشاورزي کمک می

هاي امروزي است، زيرا رابطه هاي اصلی سازماناز نگرانی

عملکرد مستقیمی بین خلاقیت و نوآوري کارکنان و 

نیاز عبارت ديگر، خلاقیت پیش. بهوجود داردسازمانی 

تواند با اجراي نوآوري سازمانی است و نوآوري هم می

، عملکرد سازمانی را بهبود دهد نوينها و خدمات روش

(Paek et al., 2020)پژوهش،  ن. با توجه به نتايج اي

طور مستقیم و غیرمستقیم خلاقیت و نوآوري کارکنان به

و اين متغیر نقش  دنباشت تاثیر هوش هیجانی میتح

 نوآوري و گیري و توسعه خلاقیتپررنگی در شکل

. در محیط پويا و چالش برانگیز کندکارکنان ايفا می

زيرا  ،کنونی، هوش هیجانی بالا يک ضرورت حیاتی است

پیشايند مهم خلاقیت و نوآوري است و براي مديريت 

 کاري ضروري است. هايها در محیطاثربخش چالش

کند هاي ارتباطی را تقويت میهوش هیجانی بالا مهارت

تري درباره طور خلاقانهکند تا بهو به کارکنان کمک می

                                                                                                                                                                                
1.  Outdoor training 

هاي شناختی خود فکر کنند استفاده بهتر از توانايی

(Darvishmotevali et al., 2018)  . 

به شود مديران سازمان جهاد کشاورزي پیشنهاد می

طح وزارت جهاد کشاورزي که مسئولیت ويژه در س

استخدام و به کارگیري نیروي انسانی را برعهده دارند، 

در کنار ساير هنگام استخدام و به کارگیري منابع انسانی، 

هم هوش هیجانی آنها را هاي شخصیتی، شرايط و ويژگی

مد نظر و ملاک عمل قرار دهند، زيرا استخدام و انتخاب 

ی بالا به بهبود تعهد سازمانی، افرادي با هوش هیجان

-کند. چون آزمونخلاقیت و نوآوري در سازمان کمک می

 ,MacCann & Roberts)هاي هوش هیجانی وجود دارند 

2008; Mayer et al., 2003)توانند بهها می، سازمان-

منظور غربالگري و انتخاب نیروي انسانی شايسته، اين 

ي شخصیتی آزمون و هاتوانايی را همراه با ساير ويژگی

ها، ها با پذيرش روشبررسی نمايند. به علاوه، سازمان

قوانین و هنجارهايی که جو مثبت و احساسات مثبت در 

توانند به بهبود کنند میبین کارکنان را تقويت می

 لازم به ذکر است کهخلاقیت و نوآوري کمک نمايند. 

شی هم هاي آموزتوان از طريق برنامههوش هیجانی را می

-Padillaنتايج مطالعه .  (Karimi, 2016)تقويت نمود

Meléndez et al. (2014) توان دهند که مینشان می

هاي يادگیري تجربی هوش هیجانی را با استفاده از روش

1مانند آموزش در فضاي باز نتايج تحقیقات افزايش داد.  

دهند که هوش هیجانی نه تنها قابل يادگیري نشان می

 ;Herpertz et al., 2016; Goleman, 2005)است 

Wagstaff et al., 2012; Mayer et al., 2008)،  بلکه

-تحقیقات آزمايشگاهی و مطالعات میدانی اولیه نشان می

2رزيابی شناختیا دهند که مداخلات باز توانند در تغییر می 

 ,Gross)دادن تجارب احساسی و هیجانی موثر باشند 

1998; Magen & Gross, 2007; Thory, 2013) .

هاي آموزشی با هدف توانند برنامهبنابراين، مديران می

افزايش هوش هیجانی کارکنان اجرا کنند يا به آنها کمک 

کنند تا راهبردهاي تنظیم هیجان مانند انتخاب موقعیت 

 ,.Parke et al)يا بازارزيابی شناختی را تمرين کنند 

قويت تعهد سازمانی، . اين امر در نهايت باعث ت(2015

خلاقیت و نوآوري کارکنان خواهد شد.  همچنین، با توجه 

به نقش مهم تعهد سازمانی در فرايند مورد پژوهش، 

2.  Cognitive reappraisal interventions 
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 بیشتريشود مديران به اين مقوله توجه پیشنهاد می

مانند ايجاد  راهبردهايیداشته باشند و با در پیش گرفتن 

احترام و  هاي مناسب و عادلانه تشويق و تنبیه،سیستم

ها از طريق گیريتوجه به افراد و مشارکت آنها در تصمیم

توجه هر چه بیشتر به نظرات آنان و ايجاد و تشکیل واحد 

ارتباطات بین کارمندان و مديران جهت انعکاس نظرها 

صورت متقابل، به بهبود تعهد سازمانی کارکنان کمک به

 کنند.

راي ها، پژوهش حاضر دات يافتهمیبا وجود اه

ها ي مقیاسهايی هم است. در اين پژوهش همهمحدويت

بودند که ممکن است به علت واريانس  ابراز-حاضر خود

هاي موافق و يا گرايش به دادن پاسخ 1روش مشترک

ها، همبستگی بین متغیرهاي تحقیق بیش يکسان به گويه

. (Podsakoff et al., 2003) از اندازه واقعی شده باشد

توانند براي سنجش متغیرها به ويژه تی میهاي آپژوهش

خلاقیت و نوآوري کارکنان، از مديران و همکاران بخواهند 

هاي عینی براي ها را ارزيابی کنند و يا از روشاين سازه

ها استفاده کنند. اين پژوهش بر دو متغیر سنجش سازه

فردي به عنوان پیشايندهاي خلاقیت و نوآوري کارکنان 

توانند ساير عوامل هاي آينده میپژوهشتمرکز داشت. 

توانند خلاقیت و نوآوري شخصیتی و سازمانی که می

و نقش میانجی  کارکنان را ارتقا دهند، را مدنظر قرار دهند

. محدوديت بعدي مربوط گر آنها را بررسی کننديا تعديل

ها پذيري نتايج تحقیق است. به دلیل اين که دادهبه تعمیم

کشاورزي گردآوري جهاد  کشاورزي سازمان از کارشناسان

شد، لذا، نتايج آن قابل تعمیم به همین جامعه است. 

دولتی هاي سازمانديگر بنابراين، مطالعات آينده بايد بر 

تمرکز کنند. پژوهش حاضر از نوع مقطعی بود و  در کشور

ها يکبار در طول زمان گردآوري شد، بنابراين، داده

ی معادلات ساختاري علیت را به اثبات استفاده از الگوياب

 انجام مطالاتتوانند با هاي بعدي میرساند. پژوهشنمی

 بررسی علیت براي را بیشتري فرصت يا تجربی طولی

 ورند. آفراهم 
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