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 Purpose: The purpose of this study is to develop a relationship model 

between emotional intelligence and leadership style of managers with 

organizational commitment of employees in municipalities. 

Materials and Methods: The statistical population of the present study is 

the senior managers and employees of the country's municipalities. In the 

present study, Tehran municipalities as the largest city in the country and 

Bushehr municipality as one of the small and medium cities in the country 

were considered as the community Bushehr and also the central 

headquarters of the municipalities of these two cities, 400 people were 

selected as a sample, in addition, 80 people were selected from the 

managers of the mentioned municipalities in the sample. Sampling was 

performed by stratified random sampling method. The method of the 

present research is applied and developmental in terms of purpose, a survey 

method in terms of data collection and a descriptive-explanatory method in 

terms of analysis. In this study, Siberia Schering Emotional Intelligence 

Questionnaire, Bass and Olive Multi-Factor Leadership Questionnaire and 

Allen and Meyer Organizational Commitment Questionnaire were used to 

collect data. Pearson correlation coefficient, one-sample t-test, factor 

analysis, one-way analysis of variance, LSD, path analysis using Amos 

graphic software version 21 and SPSS 21 were used to analyze the data. 

Findings: The results of this study showed that firstly, the dominant 

leadership style in the municipalities under study is pragmatic leadership 

style and secondly, the emotional intelligence of managers is high. On the 

other hand, pragmatic leadership style has a significant relationship with 

employees 'organizational commitment, while there is no significant 

relationship between transformational and non-specific leadership style 

with employees' organizational commitment. 

Conclusion: There is a significant relationship between managers 

'emotional intelligence and employees' organizational commitment. On the 

other hand, there is a positive and significant relationship between 

transformational leadership style and emotional intelligence, while there is 

no significant relationship between pragmatic leadership style and 

emotional intelligence. 
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 یو سبک رهبر یجانیهوش ه انیمدل رابطه م نیتدو

 یهایکارکنان در شهردار یو تعهد سازمان رانیمد

 کشور

  1یشهریر یاکبر پولاد
ران، ، تهییعلامه طباطبا دانشگاه ت،یریمدگروه دكتري ،  دانشجوي

 .ایران
 ، *2یبامداد صوف اریجهان
 تهران، ایران ،ییه طباطبادانشگاه علام ،گروه مدیریت، اریدانش

 )نویسنده مسئول(.
 ، 3کفاش یقیحق یهدم

 .تهران، ایران ،ییگروه مدیریت، دانشگاه علامه طباطبا، اریدانش
 4دهقانان حامد
 .تهران، ایران ،ییگروه مدیریت، دانشگاه علامه طباطبا، اریاستاد

 
 دهیچک

 یجانیهوش ه نیب یمدل ارتباط نیپژوهش تدو نی: هدف از اهدف
 یم هایكاركنان در شهردار یبا تعهد سازمان رانیمد يو سبک رهبر

  .باشد
ارشد و  رانیپژوهش حاضر مد ي: جامعه آمارو روش ها مواد

 يهایباشند در پژوهش حاضرشهردار یكشور م يهایكاركنان شهردار
 بوشهر به عنوان يشهر كشور و شهردار نیتهران به عنوان بزرگتر

متوسط كشور به عنوان جامعه در نظر كوچک و  ياز شهرها یکی
 مناطق يهایشهردار ناسانكاركنان و كارش انیگرفته شدند و از م

 دو نیا يهایشهردار يستاد مركز نیمختلف تهران و بوشهر و همچن
 زینفر ن ۸۰به علاوه  دندینفر به عنوان نمونه انتخاب گرد ۴۰۰شهر 
 يریند. نمونه گمذكور در نمونه انتخاب شد يهایشهردار رانیاز مد

 اضرح قیانجام شد. روش تحق يطبقه ا یتصادف يبا روش نمونه گیر
 ياست، از نظر جمع آور يوتوسعه ا ياز نظر هدف كاربرد

 –یفیروش توص کی یلیو از نظر تحل یشیمایروش پ کیاطلاعات 
داده ها از پرسشنامه  يجهت جمع آور قیتحق نیاست. در ا ینتبیی
 يرهبر ی، پرسشنامه چند عامل نگیشر ایبریس یجانیهوش ه يها

. دیاستفاده گرد ریآلن و ما یو پرسشنامه تعهد سازمان ویباس و ال
 ،همبستگی پیرسون بیو تحلیل داده ها از ضر هیجهت تجز

 انسیوار  ،یعامل لیو تحل  هیتجز ،يتک نمونه ا T  يآزمونها
وس آم يبا استفاده از نرم افزارها ریمس لی، تحل يال اس د کطرفه،ی

  .استفاده شد  ۲۱اس اس  یو اس پ ۲۱نسخه کیگراف
غالب در  ينشان داد اولا سبک رهبر قیتحق نیا جینتا ها: افتهی

هوش  ایعملگرا است ثان يتحت مطالعه، سبک رهبر يهایشهردار
سبک  یبرخوردار است. از طرف يبالا زانیاز م رانیمد یجانیه

دارد  يدار یرابطه معن كاركنان یعمل گرا با تعهد سازمان يرهبر
عهد با ت تیخاص یگرا و ب ولتح يسبک رهبر نیكه ب  کهیدر حال
  .وجود ندارد يدار یكاركنان رابطه معن یسازمان

كاركنان  یو تعهد سازمان رانیمد یجانیهوش ه نیب :یریگ جهینت
بین سبک رهبري تحول گرا و  گریدار است. از طرف د یرابطه معن

 نیكه ب یبت و معنی داري وجود دارد در حالرابطه مث یجانیهوش ه
 يداریرابطه معن نیا یجانیعملگرا و هوش ه يسبک رهبر ریمتغ

 .ستین
 ،یتعهد سازمان ،يسبک رهبر ،یجانیهوش ه :یدیکل واژگان

 .عملگرا يتحول گرا، رهبر يرهبر
 

 13/07/1399: افتیدر خیتار
 27/09/1399:  رشیپذ خیتار
 :نویسنده مسئولsoofi@yahoo.combamdad 

 مقدمه
 سرمایه این چه وهر است سازمان سرمایه مهمترین انسانی، نیروي

توسعه  و بقا موفقیت، احتمال باشد، داشته مطلوبتري كیفیت
 با سازگار وفادار، انسانی نیروهاي شد. خواهد بیشتر سازمان

 حاضرند فراتر كه سازمانی ومتعهد به سازمان وارزشهاي اهداف

 در مهمی عامل میتوانند كنند، فعالیت شده عیینت وظایف از

 سازمان علاوه در نیروهایی چنین وجود باشند. سازمان اثربخشی

 و تأخیر غیبت، میزان آمدن پایین و عملکرد سطوح افزایش بر
 مناسب جلوه اجتماع در را سازمان وجهۀ كاركنان، خدمت ترک

 در میآورد. فراهم سازمان توسعه و رشد براي را زمینه و داده

 كم و سازمانی تعهد و وفاداري احساس با انسانی نیروي مقابل،

 سازمانی اهداف به نیل جهت در تنها نه سازمان، ترک به متمایل

به  نسبت بی توجهی فرهنگ ایجاد در بلکه نمیکنند، حركت
(. ۱هستند) مؤثر همکاران دیگر بین در سازمان مشکلات و مسائل

ي از پژوهشگران به دنبال درک عمیق عوامل امروزه بسیار بنابراین 
متفاوت تاثیرگذار بر تعهد كاركنان نسبت به سازمان و همچنین 

(. در این راستا هوش ۲)بهره مندي از حداكثر توانایی آنها هستند
هیجانی یکی از موضوعاتی است كه قادر است نقش اساسی در تعهد 

ماید. هوش هیجانی سازمانی، اثربخشی، رشد و توسعه سازمان ایفا ن
سعی در تشریح و تفسیر جایگاه هیجانها و احساسات در توانمندیهاي 
مدیران و كاركنان دارد. مدیران برخوردار از هوش هیجانی، رهبران 
مؤثري هستند كه اهداف را با حداكثر بهره وري، رضایتمندى و 
تعهد كاركنان محقق میسازند. از این رو هوش هیجانی در موضوع 

ي به عنوان یک عامل تعیین كننده و اثربخش محسوب می رهبر
اهمیت نیاز به هوش هیجانی در محیط كار، محیطی كه در (. 3شود)

آن اغلب به عقل توجه می شود تا قلب و احساسات، باید مورد توجه 
قرار گیرد. در این فضا نه تنها مدیران و روساي شركت ها نیازمند 

 كاركنان در راستاي پیشبرد هر چههوش هیجانی هستند بلکه بیشتر 
بهتر اهداف سازمانی نیازمند این مقوله می باشند. با این حال كه هر 

اهمیت هوش  چه در سازمان به سمت سطوح بالاتر پیش می رویم،
هیجانی در مقایسه با هوش شناختی )هوشبهر( افزایش می یابد. به 

ن از اهمیت همین علت، هوش هیجانی براي مدیران و رهبران سازما
 هوشی بهره كه بر این باوراست گلمن(. ۴زیادي برخوردار است)

 موفقیت هاي از درصد بیست عامل تنها خود شرایط در بهترین

 مرتبط عوامل موفقیت ها به درصد شامل شده، لذا هشتاد مدیران

 موارد از بسیاري در افراد سرنوشت و دارد بستگی هیجانی هوش با

 (.5دهد) می تشکیل را هیجانی هوش كه تاس گرو مهارتهایی در
 هوش بهبودرشد و  خصوص در بسیاري هاي تلاش ، روي بدین
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 217 ...یو سبک رهبر یجانیهوش ه انیمدل رابطه م نیتدو 

 ۱399 پاییز، 3، شماره ۴دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

هیجانی  هوش كه خواسته با این ، انجام شده است  مدیران هیجانی
 آمیز موفقیت مدیران براي موثرشرط  پیش می تواند به عنوان یک

 ؤثرم شکلی به را قادر خواهد ساخت كهآنها باشد به نحوي كه 

 نیازمندیهاي ، برخورد نموده دیگران عواطف و احساسات با

داده تا بتوانند در افزایش انگیزه و تعهد مندي  تشخیص را كاركنان
آنان موثر واقع شوند. در مورد نقش و تأثیر هوش هیجانی بر تعهد 

 در كلند مک مثلاً سازمانی تحقیقات زیادي صورت گرفته است.
 به این نتیجه رسید تولیدي شركتهاي در در تحقیقات خود 1998سال
 واحد  سود هیجانی برخوردارند، هوش از ارشد مدیران وقتی كه

 بینی شده پیش اهداف از بیشتر درصد بیست آنها، مدیریت تحت
در مطالعه خود بر اثر بخشی هوش هیجانی در  سیمپسون .است

محیط كار و تعهد سازمانی پرداخت و دریافت كه هوش هیجانی 
(. 6ثر مثبتی بر نتایج كار سازمان و تعهد سازمانی كاركنان دارد)ا

اوتمن و انوگراه در پژوهشی به این نتیجه رسیدند كه افراد با هوش 
هیجانی زیاد تعهد بیشتري به شغل خود دارند و تعهد در ارتباط بین 

 یافته (. همچنین7هوش هیجانی و رضایت شغلی نقش میانجی دارد)

 هیجانی هوش بین كه است این بیانگر همکاران و كارولین هاي

 (.۸دارد) مثبت وجود و معنادار ارتباط تحول آفرین رهبري سبک و
نشان داد كه بین هوش هیجانی  نتایج پژوهشهاي رضاییان و كشته گر

(. اوتمن و ۲با تعهد سازمانی كاركنان رابطۀ معناداري وجود دارد)
جام دادند، به این نتیجه ان ۲۰۰9آنوگراه در پژوهشی كه در سال 

رسیدند كه افراد داراي هوش هیجانی بالا تعهد بیشتري نسبت به 
شغل خود دارند، همچنین تعهد، رضایت شغلی را پیشبینی 

(.كافتسیوس و زامپتکیس در تحقیقی به بررسی رابطۀ هوش 7میکند)
هیجانی و رضایت شغلی، و نقش میانجیگري آثار مثبت و منفی 

(. نتایج حاصل از این پژوهش نشان 9معلمان پرداختند)كاري بر روي 
داد كه بین هوش هیجانی و رضایت شغلی ارتباط مثبت و معناداري 
وجود دارد. همچنین رابطۀ بین هوش هیجانی و رضایت شغلی تحت 

 تأثیر آثار مثبت و منفی كار قرار  دارد. 

یاز ناز طرف دیگر اكثر سازمانها براي حفظ موقعیت رقابتی خود 
به تغییر سریع دارند. تغییرات سریع مستلزم آن است كه سازمانها 
داراي رهبران ومدیرانی باشند كه انطباق پذیر بوده و به صورت 
مؤثر كار كنند، به طور مداوم سیستمها و فرایندها را بهبود بخشند. 
با كمی دقت در سازمانها مختلف میتوان فهمید كه رهبران بزرگ، 

گی ایجادمیکنند. رهبران مؤثر كسانی هستند كه نتایج تفاوتهاي بزر
را در یک چارچوب زمانی معینی به دست میآورند تا براي سازمان 

(. دلایل اثربخشی رهبران بزرگ به 10كار خود مؤثر واقع شوند)و 
بینش و ایده هاي قوي یا استراتژیهاي آنها ربط داده میشود، اما نکته 

ران بزرگ از طریق عواطفشان كار مهمتري نیز وجود دارد: رهب
 بلکه نیست، ذاتی و موروثی صفت یک (. از طرفیرهبري4میکنند)

 "گاها و عمگراوجهی  دو فرآیندي و خاص اجتماعی نوعی تعامل
 ضمن كه طی این فرآیند مدیر قادر خواهد بود بودهی تحول

 هدف به در آنها ایجاد انگیزه كرده تا كاركنان، سایر بر تأثیرگذاري
مدیرمی  (. دراین وضعیت11)دست یابد خویش فردي یا سازمانی هاي

تواند به میزان زیادي در رابطه با كاركنان سازمان، نقش تاثیر 
گذاري را ایفا نماید. رهبري به كاركنان كمک می كند تا كاركنان 

به نقش اصلی خود در سازمان بیش از وظایفشان توجه نموده و با 
ز سبکهاي رهبري)تحول گرا یا تعامل گرا( به الگو قرار دادن یکی ا

سایر همکاران كمک تا با هم تعاملی سازنده داشته باشند ، كه این 
به نوبه خود افزایش بهره وري و كارایی سازمانی را نیز به همراه 

تحقیقات زیادي در زمینه رابطه سبک رهبري (. ۱۲خواهد داشت)
نشان  استیون و مکشاینمثلاً  .و تعهد سازمانی انجام گرفته است

دادند كه سبک رهبري تحولگرا در مقایسه با سبک رهبري 
. (۱3)عملگرا، بیشتر باعث افزایش تعهد سازمانی كاركنان میشود

كه سبک رهبري عملگرا و تحولگرا نشان دادند  والومبا و اوچینگ
ضمناً كاركنانی (. ۱۴د)رابطه مثبت و معنی داري با تعهد سازمانی دار

ک رهبري مدیر را تحولگرا میدانستند، میزان تعهد سازمانی كه سب
آنان ثبات بیشتري داشت.  باربوتو و همکاران با بررسی رفتارهاي 

معلم، رابطه مثبت  234 مدیر و56 رهبري تحولگرا و انگیزه كاري
ان نش و معنی داري را بین ابعاد رهبري تحولگرا با انگیزه معلمان

با تحقیق روي كاركنان اداره كل تربیت  همچنین گلشنی .(۱5)دادند
بدنی استان آذربایجان غربی به رابطه منفی بین سبک رهبري عملگرا 

  (.۱6و تعهد سازمانی دست یافت)

از آنجا كه تعهد سازمانی اساس و محور اثر بخشی سازمان است  
لذا در این تحقیق به دنبال كنکاش بیشتر عوامل موثر بر تعهد 

 هوش در تحقیقات ومطالعات مرتبط با اثرگذاريسازمانی هستیم 

 هیجانی هوش اینکه كاركنان سازمانی تعهد بر مدیران هیجانی

 تأثیرگذار كاركنان سازمانی تعهد بر چه شرایطی تحت مدیران

 بین هوش ارتباط بر است ممکن عامل یا عواملی چه و است

 بیینت باشد تأثیرگذار كاركنان سازمانی تعهد و مدیران هیجانی

 نفوذ و اثر گذاري كه آنجا پژوهش است و از نیازمند و نشده

 گیرد، می انجام رهبري خاصی سبک طریق از كاركنان بر مدیران

 سازمانی برتعهد تأثیرگذاري بر آن نقش و سبک رهبري است لازم

شود و مشخص گردد كه سبک رهبري به عنوان یک  تبیین كاركنان
هدایت كاركنان چه نقشی را در این الگوي رفتاري مستمر بر آن در 

مقوله هاي  اهمیت به آنچه گفته شد و باتوجه  فرآیند ایفا می كند؟
 مدیریت در تعهدسازمانی هوش هیجانی ، سبک هاي رهبري و

 هوش هاي مؤلفه ارتباطتا به  شد آن بر ، پژوهشگر رفتارسازمانی

 سازمانی كاركنان تعهد بر مدیران رهبري هیجانی و سبکهاي

 .بپردازد

در پژوهش حاضر از سه متغیر سبک رهبري ، هوش هیجانی و تعهد 
سازمانی در بیان مساله استفاده شده است. در ذیل به مبانی نظري و 
 تئوري هاي پایه اي مرتبط با هر یک از سه مفهوم فوق می پردازیم.

هیگز هوش هیجانی را دستیابی به هدفهاي مشخص، به وسیله  
احساسات وعواطف فردي، حساس بودن وتاثیر  توانایی مدیریت

برافراد كلیدي وبرقراري تعادل بین نیازها وانگیزه هاي فرد با رفتار 
. مایر وسالووي هوش هیجانی را (۱7)اخلاقی و وجدانی می داند

نوعی هوش اجتماعی ومشتمل بر توانایی كنترل عواطف خود 
 راي راهبرد تفکرودیگران وتمایز بین آنها واستفاده از اطلاعات ب

وعمل دانسته و آن را متشکل از مولفه هاي درون فردي و میان فردي 
از دیدگاه گلمن ،هوش هیجانی مهارتی است (. ۱۸گاردنر می دانستند)

كه دارنده آن می تواند از طریق خودآگاهی،روحیات خود را كنترل 
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كند،از طریق خود مدیریتی آن را بهبود بخشد واز طریق مدیریت 
ابط،به شیوه اي رفتار كند كه روحیه خود و دیگران را بالا رو

در واقع توصیف گلمن از هوش هیجانی،كه در طول سالها  (.5ببرد)
 -خودآگاهی-تحول یافته است،چهار زمینه را در برمی گیرد:

 مدیریت روابط. -آگاهی اجتماعی-خودمدیریتی
طف و اولین بعد یا خوشه هوش هیجانی،خودآگاهی یا شناخت عوا

احساسات خود است. تشخیص این عواطف،چگونگی تاثیرگذاري 
آنها بر عملکرد و درک نقاط ضعف و قوت عاطفی خود،بخش مهمی 
از این خوشه را تشکیل می دهد. مدیران داراي این قابلیت همواره 
به دنبال بازخورد عملکرد خود بوده و از خطاهایشان درس می 

و ضعفشان را خوب می شناسند و  گیرند. افراد خودآگاه، نقاط قوت
از انتقادهاي سازنده و مثبت نمی ترسند.برعکس افراد با سطح پایین 
از خودآگاهی،هر انتقادي را به عنوان یک علامت شکست و یا 

 (.5تهدید تلقی می كنند)
دومین بعد هوش هیجانی،خود مدیریتی عاطفی است. این بعد توانایی 

اب آوري همچون دلهره یا شخص را در تنظیم هیجانات اضطر
عصبانیت و چگونگی مدیریت كردن این موقعیت ها را نشان می 

این بعد درون فردي به هنگام مواجهه فرد با موقعیت هاي  دهد.
 دشوار روحی كه مستلزم آرامش روانی است اهمیت می یابد.

آگاهی اجتماعی به عنوان سومین بعد تئوري هوش هیجانی 
ت همدلی تمركز می كند. بدین معنی كه با گلمن،عمدتاً بر قابلی

آگاهی از احساسات،علائق و نیازهاي دیگران است كه فرد 
موقعیتهاي مختلف را شناخته و از این منبع اطلاعات براي برقراري 
ارتباط صحیح با آنها استفاده می كند. مدیران همدل می توانند از 

 نات كاركنانطریق برقراري ارتباطات غیركلامی،احساسات و هیجا
را تشخیص داده و به آن پاسخ دهند كه باعث دلگرمی ،اعتماد و 

 (۴تعهد آنها شده و اثربخشی لازم را در آنها به وجود می آورد.)
بعد مدیریت روابط كه چهارمین بعد از مدل نهایی گلمن 
است،چگونگی تعامل با افراد را در موقعیتهاي عاطفی نشان می دهد. 

است كه اگر ما قادر به كنترل حالات روحی خلق  گلمن بر این باور
و خوي عاطفی خود نبوده و مهارتهاي ضروري همدلی را در خود 
ایجاد نکنیم،در مدیریت اثر بخش عاطفی،موفقیت چندانی نخواهیم 

 داشت. 
رهبري نوعی فرآیند نفوذ است كه به وسیله آن كردار یک فرد 

كه این نفوذ باید  سبب تغییر رفتار و نظرات دیگران می شود
(. ۱9مشروعیت داشته باشد و تغییر، همسو با اهداف فرد پدید آید)

استونر و وانکل رهبري را به عنوان یکی از وظایف مدیر، فرآیند 
تاثیرگذاري و هدایت فعالیت هاي مربوط به كار اعضاي گروهها 

رهبري مورد خاص از تاثیر شخصی فرد بر (. ۲۰نیز تعریف میکنند)
وه یا یک شخص است كه آنان را وادار میسازد كه آنچه یک گر

 (.۲۲رهبر میخواهد، انجام دهند)
از تئوري هاي نوین رهبري می توان به موارد مقابل اشاره كرد: 
رهبري كاریزما: كاریزما، خصوصیت ویژه شخصیت یک فرد است 
كه به خاطر این ویژگی، از افراد عادي جدا انگاشته می شود و به 

كسی كه صاحب توانایی ها یا خصوصیات فوق طبیعی، فوق عنوان 
انسانی یا حداقل استثنایی باشد، به كار می رود. این ویژگی ها بدان 

گونه هستند كه براي افراد عادي قابل دسترسی نیستند ، بلکه منشا 
آنها الهی یا منحصر بفرد تلقی می شود و بر این اساس، فرد مورد نظر، 

 (. ۲۲)رهبر تلقی می گردد
رهبري فرهمند: رهبري فرهمند ، نگرش و توانایی در ترغیب 
كاركنان به تحقق هدف هاي بلند پروازانه است. رهبران فرهمند با 
تغییرهاي بنیادین و تعهدات جسورانه پیوند خورده اند؛ اما جذاب 
ترین جنبه آنان توانایی شان در ایجاد وابستگی عاطفی و شور و 

بر، سازمان و رسالتشان ( در میان پیروان اشتیاق )نسبت به ره
 (. ۲3است)

 ها نیاز آفرین تحول رهبران رهبري تحول گرا: از دیدگاه گاردنر

 در برجسته تغییرات باعث و برده بالا را پیروان هاي انگیزه و

 از آگاهی یک گرا تحول رهبران (.۲۴می شوند) گروه افراد

 را پیروان و  همکاران و كنند می ایجاد سازمانی بینش یا رسالت

را  پیروان و دهند می توسعه, پتانسیل و توانایی بالاتر سطوح براي
 كه كنند توجه منافعی به خود، منافع فراسوي كنند می تحریک

 رهبري، سنتی هاي ، تئوري خلاف بر (.۲5)برساند نفع گروه به

 رهبري تئوري هستند، عقلایی هاي فرآیند بر متمركز عمدتا كه

(. در این ۲6)كند می تاكید ها ارزش و احساسات بر فرینآ تحول
 و فردي  علایق میان اتصال جستجوي در رهبري،رهبرنوع سبک 

 اهداف براي دهد اجازه دستان زیر به طریق این از تا است جمعی

 پیروان كردن متحد به قادر گونه رهبران كنند. این تلاش متعالی

 اعتقادات پیروان و اهداف رتغیی در شان توانایی به توجه با خود

 ایستا را ها سازمان جاري هاي نگرش و ها ارزش ها آن هستند.

 و اهداف راستاي در و تحول تغییر جستجوي در بلکه دانند، نمی
(.۲7عمل می كنند) محیطی شرایط با متناسب سازمان ماموریت

  
 رهبري عملگرا: این مفهوم در ابتدا از سوي برنز عنوان شد وي عقیده

داشت این نوع رهبران پیروان خود را تحریک می نمایند تا براي 
(. وي بر این باور بود ۲۸رسیدن به هدف هاي سازمان تلاش كنند)

كه رهبران عملگرا، رهبرانی هستند كه با پیروان خود دادوستد 
برقرار می كنند و رهبر در مقابل كار و وفاداري پیروان، به آنان 

(. رهبران عملگرا از قدرت ۲9ین می دهد)پاداش هاي مادي و نماد
پاداش اقتضایی برخوردار هستند . این رهبران تنها به مبادله پاداش 
در برابر عملکرد خوب می پردازند و میزان دستیابی به اهداف را 
تعیین می كنند. بنابراین رهبران عملگرا، پیروانشان را به وسیله تبیین 

بی به هدف ها، راهنمایی می الزامات نقش و كار در جهت دستیا
رهبران عملگرا آنچه را كه زیردستان  (.3۰كنند یا برمی انگیزانند)

 باید انجام دهند مشخص میسازند تا به هدفهاي سازمان دست یابند.

این رهبران در مقابل عملکرد، پول یا پاداش تعیین شده را پرداخت 
ی تهاي خوبآنها چشمهاي تیزبینی براي فرصت طلبی و دس میکنند.

 (.3۱براي معامله كردن، متقاعدكردن و مقابله به مثل كردن دارند)
پورتر و همکارانش تعهد سازمانی را درجه اي تعریف می كنند كه 
فرد هویت خود را با سازمان تعیین كرده و میزان مشاركت و 

(. در این تعریف تعهد 3۲همکاري وي بر آن اساس روشن می گردد)
 زیر را شامل می شود:سازمانی سه عامل 
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 219 ...یو سبک رهبر یجانیهوش ه انیمدل رابطه م نیتدو 

 ۱399 پاییز، 3، شماره ۴دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

میل به تلاش  -باعتقاد داشتن به هدفها و ارزشهاي سازمان  -الف
تمایل شدید به ادامه عضویت در سازمان.  -جبیشتر در راه سازمان 

تعهد سازمانی را در سه بخش تعهد عاطفی، تعهد مستمر  آلن و مایر
 (.33و تعهد هجاري طبقه بندي كردند)

ترین روش برخورد با تعهد سازمانی  الف( تعهد عاطفی: معمولی
روشی است كه تعهد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی با سازمان 
در نظر گرفته می شود كه بر اساس آن فرد كه شدیداً متعهد است، 

سازمان تعیین هویت می كند، در سازمان مشاركت داشته  با خود را
 ت می برد.و با كارها درگیر می شود و از عضویت در سازمان لذ

ب( تعهد مستمر:  مبتنی بر هزینه هاي ناشی از ترک خدمت است 
كه در این رابطه هر چه سرمایه گذاري بر روي پرسنل بیشتر باشد 
احتمال ترک خدمت كمتر خواهد بود به عبارتی با صرف وقت، 
عمر و تلاش بیشتر، افراد به راحتی حاضر به ترک خدمت نمی 

 كسانی كه معمولایش ادامه می دهند. شوند و ضرورتاً به كار خو

 مانند می باقی سازمان درون در زمانی تا هستند مستمر تعهد داراي

 .نداشته باشد گزافی هزینه سازمان ترک كه
تعهد هنجاري ، به عنوان یک وظیفه درک شده ج( تعهد هنجاري: 

براي حمایت از سازمان و فعالیتهاي آن تعریف میشود و بیانگر 
ن و الزام به باقی ماندن در سازمان است. افراد فکر میکنند احساس دِی

 (3۴ادامه فعالیت و حمایت از سازمان، دینی بر گردن آنهاست. )
مطرح كردند كه منشأ اصلی مزیت رقابتی براي   اسکات و ژاف

(. در 35سازمانها، فداكاري، كیفیت تعهد و توانایی نیروي كار است)
قند كه داراي كاركنان توانمند و متعهدي واقع امروزه سازمانهایی موف

باشند؛ كاركنانی كه بر مشتري مداري و افزایش بهره وري تأكید 
داشته باشند و از این رو، مرتباً سیستمها و فرایندهاي كاري را بهبود 

 (.36بخشند)

  
 مواد و روش ها

توسعه اي است، چرا  -روش تحقیق حاضر از نظر هدف كاربردي 
اشتن كاربرد در تبیین هر چه واضح تر رابطه میان كه علاوه بر د

سبک رهبري مدیران شهرداریها و هوش هیجانی آنها از یک طرف 
و تعهد سازمانی كاركنان از طرف دیگر ،به توسعه یک مدل نظري 
رابطه اي میان سه متغییر اصلی مساله می پردازد. از نظر جمع آوري 

ا استفاده از ابزار اطلاعات پژوهش حاضر بصورت پیمایشی و ب
پرسشنامه مقیاس دار بصورت مقطعی انجام شده است. براي تحلیل 
اطلاعات نیز عمدتا از روش هاي آماري توصیفی به منظور توصیف 
وضعیت جامعه مورد مطالعه و متغیرهاي مساله استفاده شده است. 
در نهایت با استفاده از آمار استنباطی به تبیین یک مدل رابطه اي 

جامعه آماري پژوهش حاضر مدیران ارشد و  اخته شده است.پرد
كاركنان شهرداریهاي كشور می باشند در پژوهش حاضرشهرداریهاي 
تهران به عنوان بزرگترین شهر كشور و شهرداري بوشهر به عنوان 
یکی از شهرهاي كوچک و متوسط كشور به عنوان جامعه در نظر 

میان كاركنان و  از بر اساس فرمول كوكران گرفته شدند و
كارشناسان شهرداریهاي مناطق مختلف تهران و بوشهر و همچنین 

نفر به عنوان نمونه  ۴۰۰ستاد مركزي شهرداریهاي این دو شهر 
نفر نیز از مدیران شهرداریهاي مذكور  ۸۰انتخاب گردیدند به علاوه 

در نمونه انتخاب شدند. نمونه گیري با روش نمونه گیري تصادفی 
 انجام شد.طبقه اي 

 
. تعداد جامعه و نمونه به تفکیک هریک از مناطق ۱جدول

 شهرداري و ستاد مركزي
 جامعه نمونه

واحدهاي 
 تحت مطالعه

تعداد 
 كاركنان

تعداد 
 مدیران

تعداد 
 كاركنان

تعداد 
 مدیران

9۰ ۱۸ ۴۰39 ۱۴3 
ستاد مركزي 

 تهران

۲۸ 7 753 ۲۸ 
ستاد مركزي 

 بوشهر

۲6 5 93۲ ۲۲ 
شهرداریهاي 
 ۲تهران منطقه

۲6 5 ۱۱59 ۱9 
شهرداریهاي 
 ۴تهران منطقه

۲۲ ۴ 7۱5 ۲۰ 
شهرداریهاي 
 5تهران منطقه

۲۰ ۴ 5۰۱ ۱6 
شهرداریهاي 
 ۸تهران منطقه

۲3 5 ۴93 ۱5 
شهرداریهاي 
 9تهران منطقه

۲۱ ۴ 5۲۰ ۱۴ 

شهرداریهاي 
تهران 

 ۱۱منطقه

۲۲ ۴ 56۲ ۱5 

شهرداریهاي 
تهران 

 ۱۲منطقه

۲۱ ۴ ۴59 ۱3 

ریهاي شهردا
تهران 

 ۱3منطقه

۲۰ ۴ ۴97 ۲۰ 

شهرداریهاي 
تهران 

 ۱5منطقه

۲۰ ۴ 5۱۸ ۱5 

شهرداریهاي 
تهران 

 ۲۱منطقه

۲۱ ۴ ۴۸5 ۱7 

شهرداریهاي 
تهران 

 ۲۲منطقه

۲۰ ۴ 5۲ 9 

شهرداریهاي 
بوشهر 

 ۱منطقه
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۲۰ ۴ ۴۸ 9 

شهرداریهاي 
بوشهر 

 ۲منطقه

 جمع 375 ۱۱733 ۸۰ ۴۰۰

 
از پرسشنامه اطلاعات فردي به براي دستیابی به اهداف تحقیق 

منظور شناخت ویژگیهاي جمعیت شناختی و پرسشنامه سبک 
(. ۲9استفاده شد) باس و الیو MLQ1 رهبري چندعاملی رهبري

پرسش است و سه سبک رهبري تحول  3۸این پرسشنامه شامل 
آفرین، عملگرا و بی خاصیت را اندازه گیري میکند. همچنین براي 

 از پرسشنامه هوش هیجانی سیبریا شرینگتعیین هوش هیجانی 

سوال است وپنج مولفه خودآگاهی،  33استفاده شد كه حاوي 
خودتنظیمی، خودانگیزشی، همدلی و مهارت اجتماعی مدیران را 
 اندازه گیري میکند. همچنین از پرسشنامه تعهد سازمانی آلن ومایر

فاده است سوال بود، براي تعیین تعهد سازمانی كاركنان ۲۱كه حاوي 
نفر از متخصصان رسید  ۱5(. روایی هر سه پرسشنامه به تایید 33شد)

نفرآزمودنی )كاركنان  3۱وپایایی آنها در مطالعه مقدماتی با 
طور مجزا( بررسی شد كه به ترتیب سبک رهبري  ومدیران به
، سبک رهبري بی ٪6۸، سبک رهبري عمل گرا ٪75تحول گرا 

وتعهد سازمانی كاركنان ٪۸7 ، هوش هیجانی مدیران٪7۴خاصیت
منظور محاسـبه پایایی پرسـشـنامه همچنین به به دست امد.  76٪

 0/87هوش هیجانی  لفاي كرونباخ محاسبه شد كه برايآ ضـریب
 0/68سبک رهبري عمل گرا  0/75سبک رهبري تحول گرا ، 

 براي تعهد سـازمانیو   0/74 و سبک رهبري بی خاصیت
جهت تجزیه و تحلیل داده ها  ه است.بدست آمد  0/87كاركنان

از ضریب همبستگی پیرسون ، تی تک نمونه اي، تحلیل عاملی، 
تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزارهاي واریانس یکطرفه، ال اس دي، 

 استفاده شد.  ۲۱و اس پی اس اس  ۲۱آموس گرافیک نسخه
 

 

                                                                                                                                                

 

 . مدل مفهومی تحقیق۱شکل

در نمونه مورد مطالعه از  متغیرهاي تحقیقجهت بررسی وضعیت 
استفاده شد. بدین منظور ابتدا میانگین  بر  ايتک نمونه tآزمون 

گردید و سپس  بر اساس نقطه برش اساس طیف لیکرت محاسبه 
)حد وسط(متغیرهاي مورد نظر مورد بررسی قرار گرفت نتایج در 3

 شده است:جداول ذیل نشان داده

 مدیران . بررسی وضعیت  هوش هیجانی۲جدول

 میانگین
انحراف 

 معیار

3 =Test value 

تفاوت 
بین 

 هامیانگین

 tمقدار 
سطح 
 داريمعنی

97/3 33/۰ 97/۰ 57/۲6 ۰۰۱/۰ 

H0: µ≥ 3   
 H1: µ > 3 

دار دهد كه بین دو میانگین تفاوت معنینتایج جدول فوق نشان می
 (بالاتر است3از میانگین ) (97/3)هوش هیجانی وجود دارد میانگین 
هوش هیجانی توان گفت كه آمده میدستبه tبا توجه به مقدار 
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 221 ...یو سبک رهبر یجانیهوش ه انیمدل رابطه م نیتدو 

 ۱399 پاییز، 3، شماره ۴دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

تحقیق رد  0Hمدیران در وضعیت مطلوب قرار دارد بنابراین فرض 
گیرد. این بدین معنی موردپذیرش قرار می 1Hو در مقابل فرض 

 هوش هیجانی مدیران در وضعیت مطلوب قرار دارد.است كه 
 

 مدیران . بررسی وضعیت سبک رهبري تحول آفرین3جدول

انحراف  میانگین
 معیار

3= Test value 

تفاوت 
بین 

 هامیانگین

 tمقدار 
سطح 
 داريمعنی

۱9/۲ 3۱/۰ ۸۱/۰- ۰7/۲3 ۰۰۱/۰ 

H0: µ≥ 3   
 H1: µ > 3 

دار دهد كه بین دو میانگین تفاوت معنینتایج جدول فوق نشان می
از (۱9/۲) رانیمد نیتحول آفر يسبک رهبروجود دارد میانگین 

توان آمده میدستبه tبا توجه به مقدار  ( كمتر است3میانگین )
ضعیت نامطلوب مدیران در و گفت كه سبک رهبري تحول آفرین

رد  1Hتحقیق تأیید و در مقابل فرض  0Hقرار دارد، بنابراین فرض 
 گیرد. می

 
 مدیران گراي. بررسی وضعیت سبک رهبري عمل۴جدول

انحراف  میانگین
 معیار

3= Test value 

تفاوت 
بین 

 هامیانگین

 tمقدار 
سطح 
 داريمعنی

35/3 35/۰ ۱3/۰ 55/3 ۰۰۱/۰ 

H0: µ≥ 3   
 H1: µ > 3 

دار دهد كه بین دو میانگین تفاوت معنینتایج جدول فوق نشان می
از (35/3گراي مدیران )وجود دارد میانگین سبک رهبري عمل

توان آمده میدستبه tبا توجه به مقدار  (بالاتر است3میانگین )
مطلوب قرار  گراي مدیران در وضعیتگفت كه سبک رهبري عمل

موردپذیرش  1Hق رد و در مقابل فرض تحقی 0Hدارد بنابراین فرض 
 گیرد. قرار می

 

 مدیران . بررسی وضعیت سبک رهبري بی خاصیت5جدول

انحراف  میانگین
 معیار

3= Test value 

تفاوت 
بین 

 هامیانگین

 tمقدار 
سطح 
 داريمعنی

۴3/۱ 33/۰ 56/۱ 57/۴۲- ۰۰۱/۰ 

H0: µ≥ 3   
 H1: µ > 3 

دار بین دو میانگین تفاوت معنی دهد كهنتایج جدول فوق نشان می
از (۴3/۱)خاصیت مدیران بیوجود دارد میانگین سبک رهبري 

توان آمده میدستبه tبا توجه به مقدار  ( پایین تر است3میانگین )

نامطلوب  گفت كه سبک رهبري بی خاصیت مدیران در وضعیت
د ر 1Hتحقیق تأیید ودر مقابل فرض  0Hقرار دارد.  بنابراین فرض 

 گردد. می
با توجه به یافته هاي تحقیق نتیجه گیري می شود سبک غالب 
رهبري در شهرداري تحت مطالعه سبک رهبري عملگراست لذا به 
نظر می رسد كه هنوز مدیران شهرداریهاي تهران و بوشهر به این 
یقین و ادراک نرسیده اند كه سبک رهبري تحول آفرین را اعمال 

ک رهبري بی خاصیت كاملا فرضیه آن رد كنند ولی خوشبختانه سب
 شده است. 

 
 . بررسی وضعیت تعهد سازمانی كاركنان6جدول

انحراف  میانگین
 معیار

3= Test value 

تفاوت 
بین 

 هامیانگین

 tمقدار 
سطح 
 داريمعنی

57/3 ۴9/۰ 57/۰ 69/۲3 ۰۰۱/۰ 

H0: µ≥ 3   
 H1: µ > 3 

دار یانگین تفاوت معنیدهد كه بین دو منتایج جدول فوق نشان می
 (بالاتر است3از میانگین )(57/3وجود دارد میانگین تعهد سازمانی )

توان گفت كه تعهد سازمانی آمده میدستبه tبا توجه به مقدار 
تحقیق رد  0Hدر وضعیت مطلوب قرار دارد بنابراین فرض كاركنان 

 گیرد.موردپذیرش قرار می 1Hو در مقابل فرض 
از تحلیل عاملی نه تنها محقق قادر به استاندارد سازي  با بهره گیري 

ابزارهاي پژوهشی خود می شود بلکه سازه مفهومی را مورد اعتبار 
سنجی قرار می دهد. به عبارت دیگر تحلیل عاملی تاییدي، 
اعتبارشاخصها و معیارهاي تعریف شده براي مولفه ها و متغیرهاي 

در پژوهش حاضر بر اساس تحت مطالعه را اعتبار سنجی می كند. 
تحلیل عاملی تائیدي، پرسشنامه هوش هیجانی مورد ارزیابی قرار 

گیري هوش هیجانی داراي پنج متغیر آشکار مدل اندازهگرفت. 
خودآگاهی، خوتنظیمی، خودانگیزشی، همدلی و مهارت اجتماعی( )

گونه كه در جدول همانو یک متغیر پنهان )هوش هیجانی( است. 
دو و شاخص برازش نشان داده شده است، شاخص برازش خی 7

اي، شاخص نیکویی دو به درجه آزادي، شاخص برازش مقایسهخی
برازش، شاخص ریشه دوم میانگین مجذورات خطاي تقریب،  

برازش  شاخص(، AGFIنیکویی برازش تعدیل یافته ) شاخص
اند. ل مفروض را تائید كردههمگی برازش مد( TLIلویس ) -توكر

، مقدار 53/۱۰دو برابر با در مدل مفروض مقدار خی 7مطابق جدول 
، 99/۰برابر با  CFI، مقدار ۱/۲دو به درجه آزادي برابر با خی

با  ۰5/۰برابر با   RMSEA، مقدار 99/۰برابر با  GFIمقدار 
هاي محاسبه شده در دامنه قابل مقادیر شاخص این توصیف چون

)میرز و  گرددقبول قرار دارند، برازش مدل مفروض تائید می
 (۲۰۰۴شوماخر و لومکس،  ؛۱39۲قاسمی، ؛ ۱39۱همکاران، 
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 مدل هوش هیجانیهاي برازش . خلاصه شاخص7جدول
 χ2 df GFI AGFI CFI RMSEA شاخص

 ۰5/۰ 99/۰ 97/۰ 99/۰ 5 53/۱۰ مقدار

خودآگاهی داراي ت، اس نمایش داده شده ۲گونه كه در شکلهمان
، خودانگیزشی 5۲/۰، خوتنظیمی داراي بار عاملی 76/۰بار عاملی 

و مهارت  75/۰، همدلی داراي بار عاملی ۸۸/۰داراي بارعاملی 
است، بیشترین بار عاملی مربوط به  5۴/۰اجتماعی داراي بار عاملی 

عاملی مربوط به خودتنظیمی  شاخص خودانگیزشی و كمترین بار
هاي خودآگاهی، خودتنظیمی، خودانگیزشی، شاخصراین است. بناب

 هاي اجتماعی داراي بارهاي عاملی قابل قبول هستند.همدلی ومهارت

صـورت ضـرایب اسـتاندارد شـده نشـان  به 5،۴،3نتایج در شـکل 
  .داده شـده اسـت

 

 

 
 گیري هوش هیجانی مدیرانتحلیل عاملی تأئیدي مدل اندازه.۲ شکل

 
ها: در پژوهش حاضر بر اساس تحلیل عاملی تائیدي، پرسشنامه  یافته

هاي رهبري، مورد ارزیابی قرار گرفت. به دلیل اینکه این سبک
پرسنامه قابل جمع نیست بنابراین می بایست هر یک از سبک ها 

مورد بررسی قرار گیرند در این پرسشنامه سه  جداگانه به صورت
و سبک رهبري بی خاصیت گرا،  عمل گرا بک رهبري تحول س

هاي ،  مقادیر شاخص۴بر اساس نتایج مندرج در جدول است. 
محاسبه شده در دامنه قابل قبول قرار دارند، برازش مدل مفروض 

 ؛۱39۲قاسمی، ؛ ۲۰۰6/ ۱39۱)میرز و همکاران،  گرددتائید می
 (.۱3۸۸/  ۲۰۰۴شوماخر و لومکس، 

 

 
 ي رهبريهاسبکهاي برازش خلاصه شاخص. ۸جدول

 χ2 df GFI AGFI CFI RMSEA 

 ۰6/۰ 9۰/۰ 93/۰ 95/۰ ۱5۲ 67/۱۱۱۲ سبک رهبري تحول گرا

 ۰7/۰ 9۴/۰ 9۱/۰ 95/۰ ۲7۲ ۴9/657 سبک رهبري عمل گرا

 ۰۸۴/۰ 9۸/۰ 9۴/۰ 99/۰ 3 36/۱۱ سبک رهبري بی خاصیت

                                            

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
23

 ]
 

                             8 / 16

https://islamiclifej.com/article-1-983-fa.html


  و همکاران                 یشهریر یاکبر پولاد  223

 
 رهبري بی خاصیت مقادیر بارهاي  عاملی سبک .3 شکل

 
 رهبري عمل گرا مقادیر بارهاي عاملی سبک. ۴شکل
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 گرتحول رهبري عاملی سبک يمقادیر بارها. 5شکل
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در پژوهش حاضر پرسشنامه تعهد سازمانی كاركنان بر اساس تحلیل 
 گیري داراياین مدل اندازهعاملی تائیدي، مورد ارزیابی قرار گرفت. 

چهار متغیر آشکار )تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاري( و 
مقدار   9ول بر اساس نتایج جد یک متغیر پنهان تعهد سازمانی است.

، ۰۰/۱برابر با  CFIدو محاسبه شده برابر صفر بود، مقدار خی
برازش كامل مدل مفروض تائید  كه ،۰۰/۱برابر با  GFIمقدار 

 گردد.می
 

 
 مدل تعهد سازمانیهاي برازش خلاصه شاخص. 9جدول 

 χ2 df χ/ df 2 GFI CFI شاخص

 ۰۰/۱ ۰۰/۱ ۰۰/۰ ۰۰/۰ ۰۰/۰ مقدار

دهد كه شاخص تعهد عاطفی داراي بار عاملی نشان میبارهاي عاملی 
، شاخص تعهد 56/۰، شاخص تعهد مستمر داراي بار عاملی 9۴/۰

است. بیشترین بار عاملی مربوط به  7۱/۰هنجاري داراي بار عاملی 

شاخص تعهد عاطفی و كمترین بار عاملی مربوط به شاخص تعهد 
 مستمر است.

 
 كاركنان هد سازمانیتحلیل عاملی تأییدي تع. 6شکل

فرضیه اول : بین هوش هیجانی  با سبک هاي رهبري مدیران رابطه 
 مستقیم وجود دارد.

 ضرایب رگرسیونی مربوط به مسیر ساختاري هوش هیجانی  بر سبک هاي رهبري مدیران. ۱۰جدول
 B β S.E. C.R. P مسیرهاي  ساختاري

  هوش هیجانی
سبک رهبري تحول 

597/۰ گرا  ۲7/۰  ۱۸۱/۰  ۰۴/5  ۰۰۱/۰  

۱۱5/۰ سبک رهبري عمل گرا  هوش هیجانی  ۰7/۰  ۰9/۰  3۰/۱  ۱9/۰  

سبک رهبري   هوش هیجانی
 خاصیتبی

۰۱۲/۰-  ۰۱3/۰-  ۰5/۰  ۲۴/۰-  ۸۱/۰  

ا داري بمتغیر هوش هیجانی رابطه  معنی بر اساس نتایج آزمون مدل،
  2R( . مقدار P ،۲7/۰ =β=۰۰۱/۰سبک رهبري تحول گرا دارد )

هوش هیجانی كاركنان درصد از واریانس  3/7دهد كه نشان می
توسط سبک رهبري تحول گرا قابل تبیین است. هوش هیجانی رابطه  

   (.P ،۰7/۰ =β=۱9/۰داري با سبک رهبري عمل گرا ندارد )معنی

 

فرضیه دوم : بین هوش هیجانی مدیران  و تعهد سازمانی كاركنان 
 رابطه مستقیم وجود دارد.
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 تعهد سازمانی كاركنانمدیران بر   ضرایب رگرسیونی مربوط به مسیر ساختاري هوش هیجانی. ۱۱جدول 

 B β S.E. C.R. P مسیرهاي  ساختاري

۰/ تعهد سازمانی  هوش هیجانی 22 ۱۸/۰  /۰ 063 3/44 /۰ 001 

داري متغیر هوش هیجانی اثر مثبت معنیبر اساس نتایج  آزمون مدل، 
  2R(. مقدار P ،۱۸/۰ =β=۰۰۱/۰دارد )كاركنان تعهد سازمانی بر 

تعهد سازمانی كاركنان درصد از واریانس  6/3دهد كه نشان می
توسط متغیر مکنون هوش هیجانی قابل تبیین است. بنابراین فرضیه 

تعهد سازمانی اول پژوهش مبنی بر رابطه بین هوش هیجانی با 
 گردد.تأئید میكاركنان 

 
هاي رهبري مدیران  با تعهد سازمانی فرضیه سوم : بین سبک

 كاركنان رابطه مستقیم وجود دارد.

 

 
 هاي رهبري مدیران بر تعهد سازمانی كاركنانضرایب رگرسیونی مربوط به مسیر ساختاري سبک. ۱۲جدول

 B β S.E. C.R. P مسیرهاي  ساختاري

 9۸/۰ -۰۲/۰ ۰۲6/۰ -۰۰۱/۰ -۰۰۱/۰ تعهد سازمانی  سبک رهبري تحول گرا
 ۰۰۴/۰ ۸5/۲ ۰3/۰ ۱3/۰ ۱/۰ تعهد سازمانی  سبک رهبري عمل گرا

 6۲/۰ ۴99/۰ ۰6/۰ ۰۲/۰ ۰3/۰ تعهد سازمانی  خاصیتسبک رهبري بی

متغیر سبک رهبري تحول گرا رابطه   بر اساس نتایج آزمون مدل،
(. متغیر P ،۰۰۱/۰- =β=9۸/۰داري با تعهد سازمانی ندارد )معنی

داري با تعهد سازمانی دارد ا رابطه  مثبت معنیسبک رهبري عملگر
(۰۰۴/۰=P ،۱3/۰ =β.)  2مقدارR  درصد  1/7دهد كه نشان می

توسط سبک رهبري عملگرا قابل تعهد سازمانی كاركنان از واریانس 
با  داريتبیین است. متغیر سبک رهبري بی خاصیت رابطه  معنی

براین فرضیه دوم (.  بناP ،۰۲/۰ =β=6۲/۰تعهد سازمانی ندارد )
هاي رهبري با تعهد سازمانی تأئید پژوهش مبنی بر رابطه سبک

 گردد.می

 

 گیری نتیجه
ارتباطی بین هوش هیجانی و  تدوین مدلهدف از تحقیق حاضر 

سبک رهبري مدیران با تعهد سازمانی كاركنان شهرداریهاي كشور 
ور از بود. یافته هاي تحقیق نشان داد كه مدیران شهرداریهاي كش

هوش هیجانی سطح مطلوب برخوردار بوده و سبک رهبري غالب 
 مطلوبی حد در كاركنان سازمانی تعهدو عملگرا رهبريآنها سبک 

 .دارد قرار
 

بین هوش هیجانی و سبک رهبري مدیران رابطه مستقیم فرضیه اول: 
 وجود دارد.

بین سبک رهبري تحول گرا و هوش كه نتایج پژوهش نشان داد 
در حالی كه بین متغیر  رابطه مثبت و معنی داري وجود داردهیجانی 

 داري وجود ندارد.سبک رهبري عملگرا و هوش هیجانی رابطه معنی
، ، یعقـوبی و همکـاراننشان نتایج تحقیق با یافته هاي عابدي، كوثر

بلیس ،  ن، ترابن،ایگـوكی مـوانگی و همکـاران، داونـی و همکارا
ها در مطالعه خود بیان داشتند آن (.37-۴۴دارد)همخوانی  نیز بورباخ  

گـرا را بـه نمایش  كه رفتارهاي سبک رهبري تحول یمدیران

میگذارند، سطوح بالاتري از هـوش هیجـانی را بـروز مـی دهنـد . 
هاي تحقیق حاضر، چنین بیان داشت  لـذا مـی تـوان براسـاس یافته

یجـانی آنان گراي مدیران بر هـوش ه كه سبک رهبري تحول
ري گی تأثیرگذار بوده و موجب ارتقاي آن میگردد. مدیران با بهره

ر ت از سبک رهبـري تحـول گـرا میتوانند به ارزیابی و بیان صحیح
و تنظیم مناسب هیجانهاي خود، شناخت بهتـر هیجـان هـاي دیگران 

د نو نهایتاً به كارگیري بهتر این هیجانها براي انجام فعالیتهـاي سـودم
و عملکـرد بـالاتر كمک كرده و از این شناخت میتوانند به درک 

 فردي برسند  فردي و میان بالاتري در تعاملات بین
 احساسات میسازد قادر را هیجانی، فرد به عبارت دیگر هوش

 مناسب براي طور به را وآن كرده شناسایی بهتر را خود وعواطف
 ودیگران، خود در را ومنفی مثبت وهیجانات كند بیان دیگران

 نماید، كنترل را خود هیجانی حالات طورموثري وبه كرده مدیریت
 .گیرد بهره كاري مختلف مسائل حل در قابلیت این از همچنین

 

بین هوش هیجانی مدیران و تعهد سازمانی كاركنان فرضیه دوم: 
 رابطه مستقیم وجود دارد.

هوش هیجانی میانگین واقعی یافته هاي پژوهش بیانگر این است 
 tبا توجه به مقدار  (بالاتر است3از میانگین مفروض )(97/3)

هوش هیجانی مدیران در وضعیت توان گفت كه آمده میدستبه
بر اساس نتایج بدست آمده ، متغیر هوش هیجانی مطلوب قرار دارد. 

، P=۰۰۱/۰داري بر تعهد سازمانی كاركنان دارد )اثر مثبت معنی
۱۸/۰ =β.) دیگر بین هوش هیجانی مدیران با تعهد سازمانی  به بیان

كاركنان شهرداریهاي كشور ارتباط مستقیم و معناداري وجود دارد. 
نتایج تحقیق حاضر با یافته هاي جرج، سارنی و همکاران، راتی و 
راستوي، اوتمن و همکاران، استوار و امیرخاتونی، نادري و 

بین هوش هیجانی گر كه  سورجانی، رضائیان و كشته همکاران،
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مدیران و تعهد سازمانی كاركنان همبستگی معناداري وجود دارد 
در پژوهش خود  افخمی (. با این حال ۴5،۲-5۰همخوانی دارد)

رابطه معنی داري بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی به دست نیاورد. 
هاي حاصل از رابطه بین هوش هیجانی مدیران و تعهد سازمانی  یافته

نشان داد كه همبستگی مثبت و معناداري بین دو متغیر كاركنان 
ها بیانگر این نکته است كه مدیرانی  مذكور وجود دارد این یافته

كه داراي هوش هیجانی بالایی هستند، قادرند تعهد سازمانی بالاتري 
دنبال اهداف شغلی  در كاركنان ایجاد كنند. افراد داراي تعهد بالا به

ورزند،  رویی با موانع و شکستها اصرار میبالاترهستند، در رویا
داراي احساس و نگرش مثبت نسبت به شغل خواهند بود و 
موفقیتهاي بیشتري را در شغل خود تجربه خواهند كرد. افزایش تعهد 
سازمانی موجب میشود كه افراد بیشتر تلاش كرده و در نتیجه 

، ر غیبتعملکرد بهتري ارائه دهند. از سویی دیگر تعهد سازمانی ب
تاخیر و جابجایی تاثیر منفی دارد، یعنی هرچه تعهد سازمانی بیشتر 
باشد غیبت و جابجایی كاهش خواهد یافت. سطح بالاي تعهد، 
استمرار خدمت كاركنان در سازمان را سبب میشود، در این حالت 
وفاداري به سازمان علیرغم فشارهاي خارجی، در حد بالا و مطلوب 

از طرفی مدیران برخوردار از هوش هیجانی بالا قرار خواهد گرفت. 
در شرایط متفاوت در برابر تغییرات واكنشهاي مناسب نشان می 
دهند و نسبت به افکار و احساسات و رفتارهاي خود و دیگران 
آگاهی دارند. آنها نسبت به خودشان احساس مثبتی دارند و در 

نی را در محیط كار متعهد تر عمل  كرده و فرهنگ تعهد سازما
سازمان ترویج می كنند. بنابراین شناخت و مدیریت احساسات خود 
و درک درست و انتقال صحیح آن به دیگران نتیجه برخورداري از 
سطح بالاي هوش هیجانی میباشد كه می تواند منجر به تعهد سازمانی 

بنابراین، اطلاع مدیران از ویژگیهاي ابعاد هوش  در كاركنان گردد.
تأثیر آن بر تعهد سازمانی كاركنان بسیار حائز اهمیت هیجانی و 

 میباشد.
 

هاي رهبري مدیران با تعهد سازمانی كاركنان فرضیه سوم : بین سبک
 رابطه مستقیم وجود دارد.

 بین سبک رهبريكه  در بخش دیگري از تحقیق، یافته ها نشان داد
 د داردعملگرا و ابعاد تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی داري وجو

در حالی كه متغیر سبک رهبري تحول گرا  و رهبري بی خاصیت 
هرچند این رابطه كلی با  داري با تعهد سازمانی ندارند.رابطه  معنی

ته نتایج تحقیق حاضر با یاف یافته هاي اكثر تحقیقات متفاوت است.
در پرستاران واقع در یکی ازبیمارستان هاي  و همکاران هاي اولیو
ثابت كرد بین سبک  رهبري عمل گرا مدیران و تعهد  كهسنگاپور 

(. ۱۴همخوانی دارد)سازمانی كاركنان  رابطه معنی دار وجوددارد 
 گلشنی ،توماس و همکارانهمچنین در پژوهشی متفاوت كه توسط 

رهبري عملگرا با تعهد انجام شد رابطه معنی داري بین سبک 
حالی است كه در  این در. (۱6،5۲)سازمانی كاركنان بدست نیامد

 اتولب مرادي و همکاران، جاودانی، تردگت،توسط  پژوهش هایی كه
رابطه معنی داري بین سبک  رهبري تحول گراي بیشتر وجود 

 (.53-55مدیران با تعهد سازمانی كاركنان به اثبات رسید)

وجدان كاري و تعهد سازمانی كاركنان تحت تاثیر عوامل مختلفی 
ط به فرهنگ، نگرش و شخصیت فردي است. بخشی از آن مربو

كاركنان است. اما بخش مهمی از آن مربوط به سازمان، سبک 
رهبري مدیران و نحوه برخورد با افراد در سازمان برمی گردد. در 
سازمانهایی كه مدیران آنها سبک رهبري مناسبی را انتخاب نمیکنند 

ارند، ندو نگرش مثبتی نسبت به عوامل و موانع موثر بر بهره وري 
به طور معمول میان كاركنان و مدیریت آن سازمان اختلاف و 
كشمکش بروز میکند، و در نتیجه محیط سازمان كسل كننده و 
نامطبوع میشود. این مسئله موجب میشود كه تعهد سازمانی و میزان 
كارایی و اثربخشی افراد كاهش پیدا كند. به نظر میرسد با توجه به 

فتارهاي رهبري عملگرا، توانایی برقراري اینکه از ویژگیهاي ر
ارتباط با زیر دستان و پیدا كردن روشهاي مبتکرانه براي حل 
مشکلات است، در این محیط زیر دستان احساس وابستگی و تعهد 
بیشتري به سازمان میکنند. به نظر میرسد رهبران عملگرا در 

یر ت تاثسازمان، روشهایی را بر میگزینند كه محیط سازمانی را تح
قرار میدهند، اعضاي سازمان وظایف خود را با موفقیت بیشتري 
انجام میدهند و در نتیجه تعهد بیشتري نسبت به سازمان دارند. 

ن مدیران در ای همچنین در تبیین این یافته پژوهشی می توان گفت
سبک رهبري كاركنان خود را تحریک می نمایند تا براي رسیدن 

(. به عبارتی  مدیران عملگرا، ۲۸ش كنند)به هدف هاي سازمان تلا
مدیرانی هستند كه با پیروان خود دادوستد برقرار می كنند و مدیر 
در مقابل تعهد و وفاداري پیروان، به آنان پاداش هاي مادي و نمادین 

(. رهبران عملگرا از قدرت پاداش اقتضایی برخوردار ۲9می دهد)
بر تعهد و عملکرد خوب می هستند و تنها به مبادله پاداش در برا

پردازند و میزان دستیابی به اهداف را تعیین می كنند. بنابراین مدیران 
عملگرا، پیروانشان را به وسیله تبیین الزامات نقش و كار در جهت 

(. نکته 3۰دستیابی به هدف ها، راهنمایی می كنند یا برمی انگیزانند)
نچه كاملا منتهی به مهم دیگر این است كه این نوع سبک رهبري  آ

تعهد بیشتر كاركنان میشود بر پایه رابطه متقابل بین مدیر  و كارمند 
استوار است. همچنین مدیران عملگرا شیوه مدیریت بر مبناي استثناء 
)به طور منفعل ( را به كار می گیرند یعنی تنها هنگامی اقدامات 

داف اصلاحی را اعمال می كنند كه زیردستان در رسیدن به اه
(. در نهایت مدیران با سبک رهبري 56سازمانی موفق نگردند)

عملگرا تغییرات بنیادي ایجاد نمی كنند، بلکه بیشتر اقدامات جاري 
بنابراین به نظر می رسد كه سبک  (.57و ظاهري را انجام می دهند)

رهبري عمل گرا با توجه به ویژگیهایی نظیر تامین احترام، اعتماد، 
تبیین هدف هاي سازمانی به طرز ساده و روشن با تحسین افراد ، 

وظایف مدیران و مشاوره نسبت به كاركنان می توانند انتظارات 
پیروان خود را دگرگون ساخته و آنها را به عملکرد وراي منافع 
فردي و بیش از آنچه مورد انتظار است و نیز در نهایت به داشتن 

 گیزاند.تعهد بیشتر نسبت به اهداف و سازمان بران
 در یک جمع بندي كلی با استناد به آزمون فرضیه هاي تحقیق و

نتایج پژوهش حاضر نتیجه گیري می شود سبک غالب رهبري در 
شهرداري تحت مطالعه، سبک رهبري عملگراست در واقع چنین 
استنباط می شود كه مدیران شهرداریهاي تهران و بوشهر در شیوه 
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  و همکاران                 یشهریر یاکبر پولاد  228
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ا بر سایر سبکها ترجیح می مدیریتی خود سبک رهبري عمگرا ر
 دهند. 
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