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1- INTRODUCTION 

   Nowadays, human resources are considered the most valuable 

organizational capital. One of the best methods to maintain and promote this 

resource is improving its quality of work life which refers to employees' 

perception of work conditions and fulfillment of personal and work needs. 

On the other hand, transformational leadership style and managers' 

emotional intelligence are among the most important factors affecting 

employees’ quality of work life. Transformational leaders, using their 

emotional skills, positively impact followers and increase their commitment 

to organizational goals and vision. To improve followers’ quality of work 
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life, leaders must accurately apply and develop emotional intelligence skills 

and competencies. Since employees' performance is influenced by 

managers’ attitudes and they learn emotional behaviors from their managers, 

leaders need to have emotional intelligence. The main purpose of this 

research is to determine the impact of managers’ transformational leadership 

on employees’ quality of work life as well as to investigate the mediating 

role of managers' emotional intelligence in the Water and Wastewater 

Company of Mashhad. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

   Transformational leaders have a significant influence on their followers 

and stimulate them toward specific objectives by determining their roles and 

assigned duties. Transformational leadership style consists of four 

components, including idealized influence, intellectual stimulation, 

inspirational motivation, and individualized consideration. Emotional 

intelligence refers to the capacity to recognize and manage the emotions       

of own and others. It consists of two major dimensions, including personal 

and social competencies. Social competencies include social awareness     

and relationship management. The concept of quality of work life is a 

philosophy to make employees more effective at the workplace by 

improving their psychological well-being and job involvement.      

Numerous pieces of research confirmed the relationship between 

employees’ quality of work life and outcomes such as satisfaction and 

commitment. Furthermore, previous studies indicated that transformational 

leadership style impacts managers’ emotional intelligence which in turn 

affects employees’ quality of work life. 

 

3- METHODOLOGY 

   This research is categorized into applied and descriptive-survey studies 

from in terms of purpose and method. The statistical population comprised 

employees who work in the Water and Wastewater Company of Mashhad. 

The statistical sample consists of 224 employees who were selected        

with simple random sampling based on Cochran's formula. Needed data     

was collected using a questionnaire, items of which ranged on a 5-point 

Likert-type scale. Finally, 225 well-qualified questionnaires were returned. 

The face and content validity of the questionnaire were evaluated and 

approved by management experts. In addition, its construct validity was 

examined and confirmed via confirmatory factor analysis, and its reliability 
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via Cronbach’s Alpha coefficient. Data analysis was performed by 

conducting structural equation modeling in Amos software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

   Based on obtained results, the transformational leadership style 

significantly affected the managers' perceived emotional intelligence which 

in turn affected employees’ quality of work life. This shows that managers 

can improve their emotional intelligence competencies and their employees’ 

quality of work life through this leadership style. The significance of the 

impact of transformational leadership on employees’ quality of work life 

was rejected. Accordingly, it can be suggested that factors such as excessive 

administrative bureaucracy and bureaucratic organizational culture in 

governmental organizations may prevent the impact of transformational 

leadership on employees’ quality of work life. Overall, the role of managers 

perceived emotional intelligence in the relationship between 

transformational leadership and quality of work life was full mediation. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

   In general, it can be stated that the managers' transformational leadership 

and emotional intelligence help them to effectively stimulate the employees 

towards organizational goals and provide an appropriate environment         

for improving their quality of work life. Accordingly, the managers of        

the target organization are recommended to hold courses by inviting     

expert consultants for training the skills and competencies of 

transformational leadership and emotional intelligence. Furthermore, they 

should provide a suitable environment to support employees’ participation 

and communication. Expansion of informal relationships allows the     

employees to express their opinions and emotions in line with enhancing 

trust between employees and managers. We recommend future researchers 

investigate the moderating role of organizational culture and compare        

the results with that of the current research. Additionally, they are 

recommended to examine the impact of managers’ emotional intelligence on 

their performance in the future.

  

   Keywords: Transformational Leadership, Emotional Intelligence, 

Perceived Emotional Intelligence, Quality of Work Life, Mashhad Water 
and Wastewater Company.  
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 کیفیت زندگی کاری کارکنان   آفرین بربررسی تأثیر رهبری تحول 

 هوش عاطفی درک شده مدیران  نقش میانجی با
 

 ر نیک کارامی 

 بازرگانی، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران  یگذاراستی سدکتری مدیریت بازرگانی گرایش  آموخته دانش
 علی شیرازی

یار دانشگاه فردوسی مشهد دانش  

 https://doi.org/10.22067/tmj.2022.75713.1283                        وهشی ژنوع مقاله: پ

 چکیده
ها برای حفظ و بالندگی این شود و یکی از بهترین روشارزشمندترین سرمایه سازمان محسوب می  عنوانبهامروزه منابع انسانی  

زندگیم کیفیت  بهبود  بهره   کاری نابع،  دیگر،  سوی  از  است.  ت آنان  رهبری  سبک  از  مدیران  هوشحول گیری  و   عاطفیآفرین 

ارتقایمهم  ازجمله عوامل  زندگی  ترین  هستکیفیت  کارکنان  سبک کاری  تأثیرگذاری  تعیین  حاضر،  تحقیق  اصلی  هدف  ند. 

تأثیرگذاری از طریق متغیر میانجیکاری کارکآفرین مدیران بر کیفیت زندگیرهبری تحول  -هوش   نان و همچنین، تعیین این 

درک کارکناعاطفی  کلیه  راستا،  این  در  است.  مدیران  مشهد  شده  فاضلاب  و  آب  در شرکت  شاغل  رسمی  جامعه    عنوانبهن 

از روش    با استفاده   ونفر از کارکنان است که بر اساس فرمول کوکران    224نظر گرفته شد. نمونه آماری شامل  آماری تحقیق در

شدند.  نمونه انتخاب  ساده  تصادفی  جمعگیری  داده برای  بآوری  و  پرسشنامه  ابزار  از  داها  تحلیل  مدل ده رای  قالب  در  سازی ها 

هدف، کاربردی و به لحاظ روش، توصیفی و از   که به لحاظدر این تحقیق   آموس استفاده شد.  افزارنرمساختاری از  معادلات

پیمایشی تأییدی  است  نوع  عاملی  تحلیل  تکنیک  از  استفاده  با  سازه  روایی  ضریب؛  از  استفاده  با  پایایی  کرونباخ    و  آلفای 

شده آنان و تأثیر درک  عاطفیآفرین مدیران بر هوشر گرفت. نتایج تحقیق نشان داد تأثیر سبک رهبری تحول قرا  یموردبررس

درکهوش زندگیعاطفی  کیفیت  بر  مدیران  کارشده  تحول نککاری  رهبری  تأثیر  همچنین  است.  معنادار  بان  مدیران  ر  آفرین 

عاطفی درک شده مدیران در روابط بین رهبری سط متغیر هوش. درنهایت نقش واستین کاری کارکنان معنادار  کیفیت زندگی

زندگیتحول  کیفیت  و  گرفت.  آفرین  قرار  تأیید  مورد  کارکنان  معناستیافته  اینکاری  بدان  شایس  ها  اجتماعی   هایی گتکه 

میعهوش مدیران  باطفی  مثبتی  تأثیر  سازمان  توانند  این  عملکرد  باشندر  بهداشته  رهبری   داریمعنا  طوربه  کهنحوی؛  اثرگذاری 

 کاری کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند. آفرین بر کیفیت زندگیتحول 

تحول   :هاواژه کلید  فاضلاب    یت زندگی کاری، شرکت آبفی آفرین، هوش عاطفی، هوش عاطفی درک شده، کرهبری  و 
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 مقدمه   

-می  ها محسوبهای انجام فعالیت افراد در سازمانکاری مطلوب یکی از ضرورتوجود شرایط    امروزه 

انگیزه و  عبیر میت  1کیفیت زندگی کاری  عنوان به  از آن   وضعیت که  گونهن یاد.  شو شود، موجب پیدایش 

کیفیت زندگی   .(Fillipo, 1998)د  دهعملکرد بهتر سوق میرا به سمت    اهآن تقویت روحیه افراد شده و  

ب و  به چگونگی شرایط کار در سازمان  نسبت  افراد  برداشت  و  ادراک  به  رآورده ساختن  کاری کارکنان 

های  توجه به پژوهش . با  (Ogbuabor & Okoronkwo, 2019)اشاره دارد    هاآن نیازهای کاری و شخصی  

اخیر  سال را می  یت کیفهای  از مهم زندگی کاری  افراد وتوان یکی  برانگیختن  برای  افزایش    ترین عوامل 

  مندی بهره   دهند پیشین نشان می. از سوی دیگر، مطالعات  (Ardakani, 2018)دانست    هاآن رضایت شغلی  

قابلیت  از  شایسمدیران  و  تحول تگی ها  رهبری  سبک  تغییرات   کلیدی  عنصری  عنوانبه   2آفرینهای  در 

همچزمسا است  انی  برخوردار  فراوانی  اهمیت  از  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود   & Berson)ون 

Avolio, 2004) .   انتخاب   اثربخش بودن رهبر آن بستگی دارد،موفقیت و اثربخشی هر سازمان به    ازآنجاکه

مطالعات  قطببر   .(Karamat, 2013)رهبری اثربخش از اهمیت زیادی برخوردار است  سبک کارگیریبه و 

، نوآورتر و از منظر مؤثرترآفرین،  انجام شده پیرامون انتخاب سبک رهبری اثربخش، سبک رهبری تحول

جذاب  و  پیروان،  میقلمدا  تربخش رضایت تر  تحول (Lo et al., 2010)ود  شد  رهبران    عنوانبهآفرین  . 

  ها آنیابی سازمانی  به هویت   ککمو  شوند که قادر به جلب اعتماد کارکنان  رهبرانی کاریزماتیک تلقی می

داده پژوهش .  (Siangchokyoo et al., 2020)هستند   نشان  پیشین  تحول   اندهای  طریق  رهبران  از  آفرین 

گذارند  ثیر میأمثبتی بر پیروان ت  طوربه باطی خود  های عاطفی و ارتاستفاده آگاهانه از مهارتسازی و  بالنده 

.  (Hur et al., 2011)رسانند یاری می سازمان اندازچشم نسبت به اهداف و  هاآن و به تداوم تعهد و وفاداری 

رند، محققان به وجود  حتیاج دااین رهبران برای ترغیب پیروان خود به بیان و رفتارهای عاطفی ا  ازآنجاکه

نات خود  ا جرهبرانی که عواطف و هی .(Reichard et al., 2011) اندبرده  پی له مقو این دو میان   ارتباط مثبت

تصمیم تسهی  منظوربه را   و  شناختی  فرآیندهای  خوشمی  بکارگیری  ل  همچون  رفتارهایی  بینی، گیرند، 

-را به اجرا می   جدید و پاسخگویی در مقابل خود و دیگران   های کنجکاوی، علاقه و اشتیاق نسبت به ایده 

داشته (Winston & Hartsfield, 2004)ارند  گذ اذعان  متعددی  تحقیقات  کارکنان  نا.  اینکه  به  توجه  با  د 

می خود  سرپرستان  و  مدیران  از  را  عاطفی  و  احساسی  عملکرد   آموزندرفتارهای  و  حالات  همواره  و 

________________________________________________________________ 

1. Quality of Work Life
2. Transformational Leadership  
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تأثیر نگرش م نتیجه دیران قرار دارد، میکارکنان تحت  برخورتوان  توانایی هوش   داری ازگیری کرد که 

های مختلف . لذا سازمان(i & Momeni, 2005yBaba)آفرین بسیار مهم است  برای رهبران تحول   1عاطفی

کاری   زندگی  کیفیت  و  شغلی  رضایت  فردی،  عملکرد  بر  تأثیرگذاری  در  عاطفی  هوش  اهمیت  دلیل  به 

ها  داده و به آموزش مهارت  های اثربخشی مدیران و بالندگی کارکنان خود جای ر برنامه د  را   کارکنان، آن

مدیران به    2. هوش عاطفی درک شده (Cote & Miners, 2006)اند  های هوش عاطفی پرداختهو شایستگی 

د و  شون های اجتماعی هوش عاطفی مدیران اشاره دارد که توسط کارکنان ادراک میها و شایستگی مهارت

می  هاآن قرار  تأثیر  تحت  بایستی   منظوربه رهبران    رون یازادهند؛  را  پیروان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود 

را توسعه دهند. این    هاآن بکار بگیرند و    یدرستبه های هوش عاطفی خود را  شایستگی  ها وبتوانند مهارت 

 ,Goleman) شوندازمان سبب میم ستما  رهبران با توسل به هوش عاطفی، عملکرد برتر را در افراد و در

امر. در سازمان(1998 از جهت های  بهوزی کیفیت زندگی کاری یکی    دهندگان اصلی عملکرد سازمانی 

ا یکدیگر همدل و یکپارچه هستند، های کاری که افراد از جنبه عاطفی ب رود. همچنین در محیط شمار می

پیدا می  بیشتری  نمود  نوآوری  و  احساخلاقیت  و  از کارکنان  کند  و حمایت  تفاهم، همدلی، همکاری  س 

گیری از  با بهره   د کنن. در این راستا، مدیران تلاش می(Tracy, 2006) ازمان خواهد شد  موجب موفقیت س

تحول  رهبری  مهارت آسبک  تقویت  و  شایستگی فرین  و  کنترل    هایها  و  شناسایی  به  عاطفی  هوش 

 & Mishra)اهداف سازمان ترغیب و تشویق نمایند    سیر تحقق را در م  هاآن احساسات کارکنان بپردازند و  

Mohapatra, 2010)  ( 2006)، کوته و مینرز  (2002)وانگ و لاو    ،(1998)گلمن    ازجمله. مطالعات مختلفی  

میشارا موهاپاترا    و  مثبت   (2010)و  ارتباط  وجود  بر  کاری   میان  دلالت  زندگی  کیفیت  و  عاطفی  هوش 

اطفی در مقایسه با  رویم اهمیت هوش عبالاتر می  به سطوح  در سازمان(، هر چه  1998گلمن )  زعمبه .  دارند

می پیدا  افزایش  عقلی  افراهوش  و  هوش  کند  که  بالااعدی  دارندطفی  محسوب   تری  کنشگران  بهترین 

 دربیشتری  های  به دستاوردها و موفقیت   بالاتررود افراد برخوردار از هوش عاطفی  لذا انتظار می  شوند؛می

نائل    محیط خود  شخصی  زندگی  و  نشان .  (Carmeli & Josman, 2006)شوند  کاری  پیشین  مطالعات 

کارکناولاًدهند  می روانی  نیازهای  سازمان  نا،  برآورده   در  کاری  زندگی  کیفیت  فنون  کاربرد  طریق  از 

های رفتاری  ، کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیرات چشمگیری بر پاسخاًیثان و    (Steve, 1993)شوند  می

________________________________________________________________ 

1. Emotional Intelligence  
2. Perceived Emotional Intelligence  
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قبیل   از  شغلسازمانیهویت آنان  رضایت  مشارکت،  عملکرد  ،  دارد    شغلیی،  خدمت  ترک  قصد  و 

(Mostahfazian et al., 2009)در  ؛ کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  کلیدی  نقش  به  توجه  با   بنابراین 

و   آگاهانه پیشرفت  استفاده  بر  مدیران  تأکید  اهمیت  سازمان،  تحول   موفقیت  رهبری  سبک  و  از  آفرین 

 شود. خص میهای هوش عاطفی مشها و شایستگیمهارت کارگیریبه 

حاضر،   تحقیق  رهبری    مسئلهدر  سبک  اثرگذاری  بررسی  زندگ ولح تاصلی  کیفیت  بر  مدیران  ی آفرین 

تواند از طریق متغیر میانجی هوش که این تأثیر می  است و فاضلاب مشهد    در شرکت آبکاری کارکنان  

کارکنان شاغل در   از ران نیز اعمال گردد. محقق پس از مشاهده و گفتگو با تعدادی عاطفی درک شده مدی

دیدگاه حوزه  بررسی  و  شرکت  این  مختلف  که   هاآن نظرات    وها  های  نمود  افراد حساسیت    استنباط  این 

ابعاد گوناگون کیفیت زندگی کاری خود دارند. پس از مرور  یتوجهقابل به    نظری و پیشینه   مبانی  نسبت 

شد متغیرهای مرتبط   مشخص اری کارکنانن متغیرهای کلیدی اثرگذار بر کیفیت زندگی ک پژوهشی پیرامو

بی  مدیران  رهبری  رفتارهای  دارندتشبا  را  مطالعات  در  استفاده  تناوب   & Avolio, 2011; Hersey  رین 

Blanchard, 2016; Pimpa & Busabong, 2020)) چالش محقق،  استنباط  بر  بنا  آس.  و  که  یب ها  هایی 

ایمی پیدایش  موجب  پیامد   مسئلهن  توانند  و  کنندشوند  ایجاد  را  نامطلوبی  رفتاری  و  نگرشی  از سه  های   ،

نظام اداری بوروکراتیک؛ این عوامل   های ناشی از حاکمیتباشند: نخست، آسیب می   یبندهقطبقابل  منظر

از   سازما  و  سازمانیفرهنگبرخاسته  بر  حاکم  بوروکراتیک  مینساختار  دولتی  میهای  که  د  تواننباشند 

اثربخشی تضعیف  به  مدیران    منجر  دوم، رهبری  در  آسیب   شوند؛  ضعف  از  ناشی    کارگیری به های 

توجهی به ارتقای کیفیت زندگی ناشی از کم  های های هوش عاطفی در محیط کار و سوم، آسیب رتاهم

های هوش عاطفی در ایجاد ارتباط  یستگیشاو    های رهبری کاری کارکنان. با درنظرگرفتن اهمیت قابلیت 

تلق، میمؤثر از کیفیت زندگی کاریتوان  م  ی کارکنان  و هوش عاطفی  ران  یدرا محصول سبک رهبری 

های رهبری و هوش عاطفی از  از مهارت  در استفاده   پیامدهای منفی ناشی از ضعف  با توجه به   لذا  دانست؛

 هاآن جهت تقویت این عوامل و تأثیر    مدیرانش مداوم  لات  و سازنده حاصل از  پیامدهای مثبت یک سو و  

 ازآنجاکه . استو ضروری  متحقیق حاضر مه مسئلههبود کیفیت زندگی کاری کارکنان از سوی دیگر، بر ب

به  کاری  زندگی  کیفیت  متغیر  نزد مهم   امروزه  در  سازمانی  فضای  مطلوبیت  تعریف  برای  شاخص  ترین 

ضرورت است؛  تبدیل شده  می   کارکنان  که  است  این  در  آن  اهمیت  و  شاخص  این  ارمطالعه  با  ائه  تواند 

سایر و  مدیران  به  روشنی  رهب  بینش  برجسته  نقش  از  سازمان  میزان  تحول   یراعضای  بهبود  در  آفرین 

در ر را  آنان  کارکنان،  دادن   ضایتمندی  موجب    سوق  و  رساند  یاری  یادگیرنده  و  متعالی  سازمان  ایجاد  به 
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آفرین  بک رهبری تحول . در این راستا، اجرای س(Koonmee et al., 2010) زمانی شودوری ساافزایش بهره 

تقویت شایستگی مدیران ساو  به  بتوانند    موردمطالعه ان  مزهای هوش عاطفی  تا   طوربه کمک خواهد کرد 

و   خود  مؤثری مفید  و    کارکنان  عواطف  برانگیزانند،  سازمانی  اهداف  و  دستاوردها  تحقق  مسیر  در  را 

با کارکنان مدیر  اسات خود را به نحو مطلوباحس های لازم را  یت و کنترل نمایند، زمینه در زمان ارتباط 

آورند و درنهایت گام بلندی را در راستای تحقق مأموریت   کاری آنان فراهم یبهبود کیفیت زندگ منظوربه 

کاری در   ریه کیفیت زندگیپرکاربردترین نظشرکت بردارند. با توجه به اینکه    سازمانیفرهنگ و اعتلای  

، در تحقیق حاضر این  (Timossi et al., 2008)  است (  1973ه والتون )های کاری، نظری ها و محیط سازمان

تبیین اه ظن ابعاد کیفیت زندگی کاری کارکنان قرار گرفته است. همچنین  ریه مبنای  این    ازآنجاکه داف و 

شود، ابعادی از هوش عاطفی مدیران د اجرا میتحقیق در بین کارکنان رسمی شرکت آب و فاضلاب مشه 

اساس دیدگاه   بر  . دباشن  درکقابل رار گرفتند که از دید کارکنان این سازمان، ملموس و  ق  مد نظر محقق

( اجتماعی 2001گلمن  آگاهی  ابعاد،  این  روابط   و  1(،  ترتیب، تشخیص صحیح  می  2مدیریت  به  که  باشند 

،  رون یازا(.  Goleman, 2001شوند )رتباطات با آنان را شامل میاحساسات و عواطف دیگران و مدیریت ا

سبک   چه میزان   لاب مشهد، به ض اتحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این پرسش است که در شرکت آب و ف

تحول  کارکنان  آفرین میرهبری  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  بر  شده   واسطهبه تواند  عاطفی درک  هوش 

 مدیران تأثیرگذار باشد. 

 

 مبانی نظری تحقیق 
 آفرین رهبری تحول

زمپیشرفت در  اخیر  نظریههای  غیر ینه  موجودی  را  رهبر  که  کاریزماتیک  رهبری  فر های    ض متعارف 

وابسته کرمی افرادی  را  پیروان  و  می  دند  رهبری  نظریهبه  سمت  به  رهبری  دانستند  و  نئوکاریزماتیک  های 

عملتحول  پیروان جهت  توانمندسازی  به  که  میآفرین  توجه  مستقل  است  کرد  یافته  انتقال   ,Kark)کنند، 

است    اخلاقی و معنوی  ه نآفرین یک فرآیند آگاها(، رهبری تحول 1990بر طبق نظر بس و آولیو ).  (2004

  انداز چشمآفرین کند. رهبران تحول بنا می اعتمادقابلکه الگوهای تحول سازمان را از طریق طرح مشارکتی 

، پذیرش اهداف گروهی را  دهندرا ارائه می  اندازچشمکنند، مدل سازگار با آن  میین  تبیآینده سازمان را  
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می گسترده بخارتقا  حمایت  برایشند،  را  می  ای  فراهم  سازمان  و  افراد  اهداف    هاآن نمایند  تعقیب  در  را 

 العاده فوق  بر پیروان خود نفوذی عمیق و  آفرین رهبرانی هستند کهکنند. رهبران تحول سازمان ترغیب می

وظایف   و  الزامات  نقش،  تعیین  طریق  از  و  راستای    هاآن شده،  محول دارند  در  هدایت    اهداف را  معین 

. این رهبران اعتماد و احترام کارکنان را ایجاد (Rastegar & Maghsoodi, 2016) گیزانندنامیو بر کنندمی

 ,Wong & Berntzen)  اندهمراه محیط کار  ر  د  هاآن و رفتارهای مثبت    مداوم با نگرش  صورتبه و  کنند  می

و    بخش هام ل انفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش    آفرین براساس چهار عاملتحول   . سبک رهبری (2019

می  پیدا  تحقق  فردی  آرمانی  کند.ملاحظات  می  1نفوذ  توصیف  را  رهبرانی  کاریزما،  که  یا   عنوان به کند 

رهبران    د.کننسازمان ترغیب می  اندازچشمپیروی از    بهرا   هاآن و    کنندهایی قوی برای پیروان عمل میمدل

را    و آنان  گیرندو خلاقیت پیروان بکار می  به چالش کشیدن افکار  منظوربه را    2آفرین ترغیب ذهنی تحول 

ارائه جدید  ایده   جهت  انگیزش  کنندمیتشویق  های  نقش،  3بخش الهام .  از   به  پیروان  انگیزش  در  رهبران 

موجب    انداز چشم ارائه    طریق که  دارد  اشاره  تعهدجذاب  تحقق   شود می  ها آن   بینیخوش   و  افزایش    و 

بیانگر رهبرانی است که جوی حمایتی را  ،  4لاحظات فردیچنین ممهکند.  می مشترک را تسهیل    اندازچشم

می  ایجاد  خود  پیروان  همه  و  برای  یکایک    ابکنند  نیازهای  به  می  گوشآنان  دقت  ان رهبر  دهند.فرا 

مربی و مشاور عمل   عنوانبه   ،دارند  هاآن  فاییشکودر کمک کردن به پیروان جهت خود   سعی  کهدرحالی

)  زعمبه .  (Northouse, 2001)کنند  می تحول 1978برنز  رهبران  بنیادی (  از  عمیقآفرین  و  ترین  ترین 

میارزش الهام  صداقت  و  عدالت  انصاف،  همچون  خود  شخصی  نیازههای  پیروان گیرند،  اساسی  را    ای 

(.  Amirkabiri et al., 2007)دهند  ح بالاتری از انگیزش سوق میبه سطرا    هاآن دهند و  طب قرار میمخا

است    5عنوان ظرفیت اجتماعی  با  آفرین شامل یک جزء کلیدیتحول رهبری  سبک  کرد مفهوم  هار  ظ اوی  

اجتماعی  انگیزه  عنصر  سه  دربرگیرنده  اجتماعی6که  ارتباطات  عمل  7،  اجتماعی و  این    است  8گرایی  و 

(.  Sun & Anderson, 2011نوع نگرش و وضعیت انگیزشی پیروان خواهند شد )  عناصر، منجر به تغییر در
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متعددی تحول   دستاوردهای  رهبری  سبک  که  برای  است  شده  شناخته  بهبود  می  ازجملهآفرین  به  توان 

بهره  ارتقای  افزایش رضایت شغلی،  تقویت دلبستگی شغلی و کاهش استرس در وری سازمعملکرد،  انی، 

اشاره   رهبری  (Shah Mansouri & Sokout Arani, 2015)کرد  زیردستان  سبک  این  اتخاذ  در   ژه یوه ب . 

دوره موقعیت مانند  غیرمعمول  سازگاریهای  به  سازمان  الزام  تغییرات   های  اعمال  مستلزم  که  محیط  با 

سازگاری  سا برای  نیاز  مورد  بزمانی  ا است،  دارد  سیار  رهبران (Siangchokyoo et al., 2020)همیت   .

پیروان  طوربهآفرین  ل تحو شخصی  توسعه  و  رشد  بر  می  مستمر  تأکید  نیاننک خود  مراقب  و  د؛  زها 

 ,.Afsar et al)شوند  می هاآنهستند و موجب افزایش رضایت و اعتماد و بهبود عملکرد  هاآن های خواسته 

و   هاری استفاده کنند و ایده های ارتباطی بیشتاز کانال بتوانند   د تا دهنروان امکان میاین رهبران به پی  .(2019

از طریق شیوه   اطلاعات بیغهای  مختلف را  با مدیران در میان  گذارند؛ لذا کارکنان تحت رهبری  ررسمی 

اجتماعی  تحول  تبادل  و  اعتماد  بالاتر  سطح  از  برخورداری  دلیل  به  نظراآفرین  انتقال  ایده برای  و  های  ت 

و  جدی اختیار  دارند  د،  بیشتری  عمل  رهبری   .(Duan et al., 2016)آزادی  ابعاد  حاضر  تحقیق  در 

بر  آفرینتحول  ب  مبتنی  )دیدگاه  آولیو  و  انگیزش 1994س  ذهنی،  ترغیب  آرمانی،  نفوذ  بعد  شامل چهار   )

 باشند. و ملاحظات فردی می  بخشالهام 

      
 هوش عاطفی 

انس منابع  مهمامروزه  دارانی  سازمانترین  میایی  تلقی  همها  و  همکاری  و  ارزشمند، شود  منابع  این  دلی 

پذیر ، مستلزم کارکنان و مدیرانی است که انطباق د. این امروربه شمار می  موفقیت سازمانترین عامل  مهم

شوند   تغییرات سازگار  با  بتوانند  و  عافراد هوشم  ازآنجاکه  .(Ansari et al., 2010)باشند  نظر  از  اطفی ند 

با    منجر شوند و در زمینه کیفیت و اثربخشی تعامل اجتماعی  توانند به اثربخشی در همه سطوح سازمانمی

اقندیگران   مهمی  میش  را  عاطفی  هوش  کنند،  مهم یفا  پیش توان  برای  عامل  فترین  عملکرد  و    ردبینی 

نیرو  قوی دانست  ترین  رهبری  و  (Bradberry & Greaves, 2005)برای  توانایی  نوعی  عاطفی  هوش   .

افرا ارتباط  است که در  ب مهارت  نمایان میا مسائل عاطفی  د  و دیگران   ,Extremera & Rey)شود  خود 

هوش  (2016 از  جنبه  این  ا  عموماً.  شناخت  و  درک  توانایی  دیگرانبه  و  خود  این    حساسات  مدیریت  و 

. هوش عاطفی (Mattingly & Kraiger, 2019)احساسات برای تأثیرگذاری مثبت بر عملکرد اشاره دارد  

ارتبا در  اساسی  و  نقش  دارد  اجتماعی  تعاملات  و  ف  عنوانبه طات  بهزیستی  و  سازگاری  در   درشاخص 

با چالش  ( هوش 1997یر و سالووی ). می(Vaquero et al., 2020)  آیدمی  حساببه های زندگی  مواجهه 

احسا تنظیم هیجانات و  و  توانایی درک  را  برای تسهیل کار وعاطفی  افزایش رشد عاطفی و عقلی   سات 



     157                    کارکنان  یکار یزندگ تیفیبر ک نیآفرتحول  یرهبر ریتأث یبررس

و    توانایی شناخت عواطف  نعنوابه توان . همچنین هوش عاطفی را می (Song et al., 2010)اند ه معرفی نمود

رفتار و  تفکر  هدایت  برای  دیگران  و  خود  درونی  دنیای  از  اطلاعات  کرد    کسب   ,.Sun et al)قلمداد 

هو(2019 دربرگیرند.  عاطفی  مجموعه ش  مهارت قابلیت   ه  ظرفیتها،  و  غیرشناختی  ها  بر   که   ت اسهای 

اس  تأثیرگذار  محیطی  فشارهای  با  سازگاری  برای  شخص    . (Mishra & Mohapatra, 2010)  تتوانایی 

)  زعمبه  بالنده 1999فلدمن  طریق  از  عاطفی  هوش  به  وابسته  رهبری  و  (،  های  مهارت  کارگیریبه سازی 

عاطفی،   و  می  طوره باجتماعی  تأثیر  دیگران  بر  درمثبتی  مهارت  دسته  دو  و  شامل   گذارد  عاطفی  هوش 

اصلی مهارت مهارت  1های  عالیو  دا  2رتبه های  مهانروجود  مهارترت د.  شامل  اصلی  شخصی های  های 

خودآ ارتباطات  همچون  و  دیگران  درک  انعطاف گاهی،  با  میهمراه  مهارت پذیری  همچنین  های  باشند. 

وی    گیرند.را دربرمی  مسئله  و حل اندازچشمپذیری، درک  های خاصی از قبیل مسئولیت هارت رتبه، معالی

زیرا افراد دارای هوش مهارت منجر به رهبری اثربخش خواهد شد،    بر این باور است که تلفیق این دو نوع

 Kobe et)دهند  سخ  پا  مؤثر  طوربه توانند به هر موقعیتی  عاطفی نسبت به نیازهای دیگران آگاه هستند و می

al., 2001)( گلمن  منظر  از  ع1998.  هوش  و    عنوانبه اطفی  (،  خود  احساسات  شناسایی  و  فهم  ظرفیت 

شخص دارای    شود وروابط با دیگران تلقی میاحساسات در درون خود و در    مناسب  ت دیگران و مدیری

بعد اصلی شایستگی فردی کند.  پیدا می  مهارتو    یتوانمند  4و شایستگی اجتماعی  3هوش عاطفی در دو 

کنند و شایستگی اجتماعی دلالت بر اد چگونه خود را مدیریت میشایستگی فردی بدان معنی است که افر

د میراآن  مدیریت  را  دیگران  و  خود  بین  روابط  چگونه  افراد  که  جد  شایستگی  1دول  کنند.  های  انواع 

 دهد: هوش عاطفی از دیدگاه گلمن را نشان می

 
 های هوش عاطفی از دیدگاه گلمن شایستگی  (:1جدول ) 

 ح توضی فردیشایستگی 

 صحیح و دقیق، آگاهی عاطفی   خودارزیابی، نفساعتمادبه 5یخودآگاه

 بینی، تعهد شناسی، خوشکنترلی، نوآوری، قابلیت اعتماد، وظیفهخود 6خود مدیریتی
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 توضیح  شایستگی اجتماعی 

 گاهی سازمانیندگی و بهبود دیگران، آمداری، بال همدلی، خدمت 1آگاهی اجتماعی 

 ارتباطات، رهبری، عامل تغییر، مدیریت تعارض، همکاری، مشارکت  نفوذ، 2مدیریت روابط

 

های هوش عاطفی به شرح ابعاد اصلی هوش عاطفی یا توانمندی   عنوان بهها را  این شایستگی   (2001)  نملگ

 :کندمعرفی میزیر 

میخود ❖ مدیران  آیا  اتوانآگاهی:  میند  بروز  که  زمانی  هر  را  خود   ی درستبه کنند  حساسات 

 اد به خود. تماعآگاهی عاطفی، خودآگاهی صحیح و دقیق از خود و یص دهند؟ مانند خود تشخ

مانند    توانند احساسات خود را به سمت نتایج مثبت مدیریت کنند؟ خود مدیریتی: آیا مدیران می ❖

 ابتکار عمل. یا وجدان کاری، انگیزه توفیق طلبی و  شناسیوظیفه خودکنترلی عاطفی، سازگاری، 

اج ❖ مدیران میآگاهی  آیا  ز  طوربه توانند  تماعی:  را در  احساسات دیگران  با  ن  ماصحیح  مواجهه 

با    یا  ها آن کار  انجام  آگاهی    هاآن حین  و  محوری  خدمت  همدلی،  مانند  دهند؟  تشخیص 

 سازمانی. 

  طور به ا  توانند ارتباطات خود با دیگران ردیران می های اجتماعی(: آیا ممدیریت روابط )مهارت   ❖

مدیریت  سازنده   و  مؤثر نای  مانند  کنند؟  هدایت  مثبت  نتایج  سمت  به  و  ارتباطات،    ذ،فوکنند 

 . (Bradberry & Greaves, 2005)مدیریت تعارض و کار تیمی 

روابط   و مدیریت دو عامل آگاهی اجتماعی ،در تحقیق حاضر، منظور از اصطلاح هوش عاطفی درک شده 

شوند  باشند که توسط کارکنان ادراک میو سرپرستان می  هوش عاطفی مدیرانهای اجتماعی(  )توانمندی 

از هوش عاطفی قلمداد    یارمجموعهی زدرک شده،  دهند؛ لذا هوش عاطفی  یتأثیر قرار مت  تحرا    ها آن و  

ارزیا  ازآنجاکه.  (Goleman, 1998)شود  می گلمن،  دیدگاه  اساس  توسط  بر  مدیران  عاطفی  هوش  بی 

از   وسیلهبهرکنان  کا آنان  عاطف  ادراک  هوش  روابط  مدیریت  و  اجتماعی  آگاهی  عامل  مدیران دو  ی 

  ی هامؤلفه .  استاز دو بعد مذکور مورد نظر    صرفاًاین تحقیق ادراک و تلقی کارکنان    است؛ درر  ذیپامکان
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اجتماعی شناخت    آگاهی  همدلی،  از:  احساسات  عبارتند  هوش از  روند دیگران،  فهم  سازمانی،  های  یاری 

و رواب برای خدمت ط قدرت، خدمت  عاطفی گروه  نیازهای دیگران  شناسایی    های هفلؤمرسانی.  محوری، 

روابط توانمندی  مدیریت  توسعه  شامل  مهارت نیز  و  ارتباطات ها  نفوذ،  بازخور،  طریق  از  دیگران  های 

ب با  همراه  انگیزه  ایجاد  هدفمند،  قانع سازمانی  تأثیرگذاری،  ینش  اثربخ تاکتیک  کارگیریبه کننده،  ش  های 

ی، کار سازمدیریت تعارض، تیم  ت،را به تغییر، پیشگامی در تغیی  قاعدسازی دیگران، واکنش نسبتبرای مت

می  یمساعکیتشرگروهی،   مشترک  اهداف  طریق  از  افراد  با  کردن  کار  .  (Goleman, 2001)باشند  و 

)  زعمبه  ه1998گلمن  ترکیبی(،  عاطفی  اجتم  وش  و  فردی  ابعاد  مورد  از  در  که  است  عاطفیاعی   هوش 

کنند.  بر دیگران کمک می دیگران و نفوذ  سیساهای احدرک شده، ابعاد اجتماعی به ارزیابی فرد از حالت 

های درونی افراد ها و حالت با شناخت و درک احساسات و عواطف، انگیزه ماعی هوش عاطفی  ابعاد اجت

با دیگران برقرار نمود. وی این دسته    مؤثریتوان ارتباطات  می  هاآن رابطه هستند که با آگاهی از  دیگر در  

 کند: یر معرفی میز رحاز ابعاد هوش عاطفی را به ش

، توانایی در حل تعارضات، توانایی  هاآن: درک احساسات دیگران و احساس نزدیکی با 1همدلی  ❖

 ها.ن تنش نشاندو فروداره گروه، توانایی در مذاکره ا

اجتماعیمهارت ❖ دیگرا2های  به  کمک  توانایی  به  :  کمک  مشترک،  اهداف  به  دستیابی  در  ن 

یق هماهنگی اجتماعی، انجام امور بر پایه صداقت و توانایی  شوت  دیگران در یادگیری، ترویج و 

 . (Gardner & King, 2006)راری روابط اجتماعی با دیگران  برق

 
 کیفیت زندگی کاری 

نگ تعالی سازمانی به شمار است که یکی از عناصر کلیدی فره  یچندبعدکاری مفهومی  زندگی  کیفیت  

کیفیت زندگی   توانیم  یکل   فیتعر  ک ی  درشود.  ن میماازرود و موجب همسویی میان کارکنان و سمی

 یو روان   یکیزیف  تیکارکنان سازمان از مطلوب  هایو برداشت   اتک ادرا  ،یتصورات ذهن  یرا به معن  کاری

های مدیریت منابع انسانی مستقیمی میان رویه رابطه    ازآنجاکه  .(Mirsepasi, 2007)  کار خود دانست  طیمح

و کاری  زندگی  کیفیت  زند د  جوو  کیفیت  ارتقای  طریق  از  کارکنان  به  بخشیدن  گی دارد، حیات مجدد 

________________________________________________________________ 
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کاری  فیت زندگی  . مفهوم کی(Sinval et al., 2019)شود  کلید موفقیت سازمان محسوب می  هاآنکاری  

نظریک    عنوانبه  در  میفلسفه  کهگرفته  روان  شود  بهزیستی  بهبود  طریق  شغلی   1شناختیاز  دلبستگی  و 

(  1995کاسیو )  زعمبه .  (Allam & Shaik, 2020)سازد  نمایان می   مؤثرتررا در محل کار    اهآنکارکنان،  

از وضعیت   تلقی کارکنان  و  ادراک  معنای  به  و روانیکیفیت زندگی کاری  فیزیکی  در محیط    بهداشت 

ارتباطات و است و شامل عوامل مختل  کار تعارض،  افراد، توسعه شغلی، سلامت، حل    فی مانند مشارکت 

افتخارآمیز  حیم و  امن  )  .استط  و ساهو  نایاک  منظر  یکی2015از  کاری  زندگی  کیفیت  های  از لازمه  ( 

ش  به  سازمان  در  کارکنان  میعملکرد  راستمار  در  و  توجهای  رود  کارکنان  عملکرد  موضوعاتی   بهبود  به 

زن کیفیت  برخیمانند  در  است.  اهمیت  حائز  بسیار  کاری  سازمان دگی  برنامهاز  زندگی یفک   هایها  یت 

و    هاآن شغلی    کارکنان، رضایت   مسئله های حل  ارند از طریق افزایش اعتماد و تقویت مهارت کاری قصد د 

)   اثربخشی سازمانی ارتقا دهند  بعدی  (.  Ngambi Hellicy, 2003را  کیفیت زندگی کاری ساختاری چند 

نقش و جایگاه   ل، اهمیتشغی  های تشویقی، طراحطرح   فاهیمی همچون اقدامات رفاهی،ارد که شامل مد

شرایط   نمودن  فراهم  سازمان،  در  و  فرد  تصمیمرشد  در  مشارکت  و    کاهش،  گیریپیشرفت،  تعارضات 

سیستم و  آموزش  و  دستم   ابهامات،  میزد  )پاداش  بسیارNasl Seraji & Dargahi, 2006باشد  از  (.  ی 

با پیامدهای شغلی   بیل عملکرد، رضایت شغلی و تعهد  ق   ازمطالعات پیرامون کیفیت زندگی کاری، آن را 

.  (Fakhrpoor et al., 2012)ر این میان، رضایت شغلی اهمیت بیشتری دارد  اند و دسازمانی مرتبط دانسته 

دهد:  قرار می  کاری مورد توجه   اهداف ارتقای کیفیت زندگی  عنوانبه ر اصلی را  ( هشت متغی1973والتون )

( محیط کاری ایمن و  2ی و منصفانه به کارکنان سازمان  کاف  وقحقپرداخت    ( پرداخت کافی و منصفانه؛ 1

کار  یبرقراربهداشتی؛   معقول  طیشراو    یساعات  ا  یکیزیف  طیشرا  ایجادشامل    ،کاری  و  ی  ارک   یمنیو 

شدن    سو ها و همآموزش  ، هاکسب مهارت  های صت فرانسانی؛ ایجاد و گسترش    یها( توسعه قابلیت 3شغلی  

با امنیت  4  انسازماهداف    کارکنان  و  رشد  فرصت  قابلیت (  بهبود  توانایی دائمی؛  و  فردی،  ها  های 

در سازمان؛ عدم تعصب    ( انسجام اجتماعی5های پیشرفت، امنیت شغلی و اطمینان از اشتغال پایدار  فرصت

احسا ایجاد  و  نژاد، رنگ، جنس  به  افراد  نسبت  آزادی  و  سازمان  در  بودن  اجتماعی  ایده س  بیان  و  در  ها 

مندی  انصاف، عدالت و ضابطه   گرایی در سازمان؛ ایجاد امیدواری در افراد نسبت به رعایت( قانون 6  نظرات

(  8به فضای کلی زندگی کارکنان    تر کارمستقیم ( فضای کلی زندگی؛ ایجاد وابستگی  7در ارتقای شغلی  

________________________________________________________________ 
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و   معتبر  سازمانکار  تأکید  اجتماعی؛  اجتماعیسودمند  مسئولیت  بر  به  ها  احترام  ورزا  و  کار  حرفه    ش 

این    ذکرانی شا .(Gholami, 2009) کارکنان حاضر  تحقیق  در  اهداف است  تبیین  مبنای  ابعاد   نظریه  و 

گرف قرار  کارکنان  کاری  زندگی  است.  کیفیت  شامل روازاین ته  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  ابعاد   ،

 باشند. شت متغیر مذکور میه

 

 ق قیها و ارائه مدل مفهومی تحتوسعه فرضیه 

و    طفی آفرین، هوش عااند که ارتباط معناداری میان رهبری تحول های پیشین نشان داده مطالعات و پژوهش 

های برخی از تحقیقات حاکی از آن است که سبک ، یافتهالمثعنوان به برقرار است.  کیفیت زندگی کاری  

-می   عواطف خود را بکارن  رامطرح شود که در آن، رهبفرآیندی    عنوانبه تواند  ن میآفریری تحول رهب

و   اهداف  به  نسبت  پیروان  وفاداری  و  تعهد  تداوم  به  تا  اطمینان    سازمان  اندازچشمگیرند  و  رسانند  یاری 

پیرو که  نمایند  شده حاصل  برانگیخته  عاطفی  و  هیجانی  لحاظ  به  خواان  وظایف  تا  از سطح   دند  فراتر  را 

رهبری،   های مرتبط با. از سوی دیگر، در میان نظریه(Hur et al., 2011) شخصی به انجام برسانند انتظارات  

خلاقیت در ها و گسترش  ها، بر احساسات و هیجانات، ارزشاز سایر نظریه  آفرین بیشترری تحول نظریه رهب

( و  1997یر و سالووی )(، می1997بارآن )  ،علاوهبه   .(Garcia Morales, 2011بین کارکنان تمرکز دارد )

( خودا  بر(  1998گلمن  انگیزش،  همدلی،  که  هستند  باور  عاطفی  آگاهی،ین  ثبات  و    ازجمله   اطمینان 

تحول سبک  های  ویژگی میرهبران  عاطآفرین  هوش  مهم  عوامل  از  که  نیز  باشند  آیند؛  می  حساببه فی 

میبنابرا عاطفی  بنا  عنوانبه تواند  ین هوش  تحول   یسنگ  نظر رهبری  در   ,.Hur et al)  شود  گرفتهآفرین 

ویبل  زعمبه .  (2011 و  )کوپر  تحول 2006ر  رهبری  سبک  دیگرآفرین  (  با  مقایسه  رهبری،  سبک   در  های 

باشد؛ لذا مدیرانی می  کنترل عاطفی بالاتری رویکرد عاطفی بیشتری دارد و دربرگیرنده سطوح آگاهی و  

سبک   این  از  میکه  استفاده  احساسارهبری  به  نسبت  بیشتری  مدیریت  و  ادراک  از  و  خوت  کنند،  د 

هستند برخوردار  یافته (Kuper & Weibler, 2006)  زیردستان  و  .  رزت  قبیل  از  گوناگون  مطالعات  های 

آفرین با مفهوم هوش که سبک رهبری تحول از آن است  ( حاکی  2004و ) ( و لبان و زولا2005سیاروچی )

پی ) عاطفی  بس  مانند  مطالعات  از  برخی  همچنین  است.  خورده  اجت1990وند  عنصر  را    عیما(  عاطفی  و 

تحول  عنوانبه  رهبری  از  ذاتی  داده جزئی  قرار  مدنظر  و  (Livingstone et al., 2002)اند  آفرین  پایمز   .

)ه نیز 2017مکاران  پژوهش    (  عنودر  با  تحول خود  رهبری  سبک  و  عاطفی  هوش  بین  ارتباط  ن  آفری ان 

و جوا  ادارات ورزش  دادند  مدیران  نشان  قم  استان  معننان  رابطه  ایارادکه  بین  رهبری و هوش   ن سبکی 

 عاطفی مدیران وجود دارد. لذا فرضیه اول پژوهش عبارت است از:
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H1:  ه آنان تأثیر مثبت و معنادار داردآفرین مدیران بر هوش عاطفی درک شدسبک رهبری تحول. 
وپژوهش  بر  متعددی  دارن های  دلالت  کاری  زندگی  کیفیت  و  عاطفی  هوش  بین  معنادار  ارتباط    د.جود 

( در تحقیقات خود  2001( و گلمن )2004(، براکت و همکاران )2005، محققانی مانند بارآن )مثالعنوان به 

 Rode et)همبستگی مستقیم وجود دارد    شغلی افرادو عملکرد  وش عاطفی  اند که میان هبه این نتیجه رسیده 

al., 2007)  . توانایی درک عو2009وایتمن )  زعمبه افرادی که دارای  و احساسات دیگران هستند، ف  اط( 

افزایش کیفیت زندگی   تواند منجر به باشند که این موضوع می تر میروابط عاطفی موفقدر تسهیل بالندگی  

گردد   آنان  راستا،(Whitman, 2009)کاری  همین  در   . ( بویاتزیس  ن2011مطالعه  می(  دهد  شان 

های  توانمندی   ازجملههای موفق و پیشرو  نماهای هوش عاطفی برای رهبران و مدیران ارشد سازشایستگی

( در پژوهش خود با  2002. وانگ و لاو )(Boyatzis, 2011)شوند  کننده عملکرد برتر محسوب میمتمایز

هوش عاطفی بر که    اندع پرداخته به این موضو  أثیر هوش عاطفی رهبر و پیرو بر عملکرد و نگرشعنوان ت

بر    یتوجهقابل   طوربه  ات نشان داد هوش عاطفی افراد. نتایج مطالعستا  و پیرو تأثیرگذار  نتایج شغلی رهبر

زن کیفیت  و  آنان  رضایت شغلی  کاری  بین هوشدگی  روابط  لذا  و  دارد  ب  تأثیر  عملکرعاطفی  شغلی، ا  د 

ق تأیید  مورد  ترک خدمت  قصد  و  سازمانی  گرفتندتعهد  ).  رار  و همکاران  با  2006لوپز  تحقیقی  در  نیز   )

شود، به بررسی ارتباط  مرتبط میاهدی که هوش هیجانی به عملکرد شغلی و نگرش شغلی  شوه عنوان مطالع

های  تعدادی از کارمندان شرکت  در بین   اند. این مطالعه میان هوش هیجانی و عملکرد شغلی افراد پرداخته 

ایش  فزا  شغلی شامل حقوق و دستمزد،  های عملکردباط میان هوش هیجانی و شاخص بیمه انجام شد و ارت

ها  افراد در کار بررسی شدند. یافته  سازمانی، تسهیل روابط بین فردی و عواطف و نگرش  ها، رتبهشایستگی

و معناداری  ای عملکرد شغلی رابطه مثبت  هاز شاخص  هرکدام   حاکی از آن است که بین هوش هیجانی و 

)   رقرار است.ب از پژوهش سیفی و ویسه  نتایج حاصل  این،  بر  تأثیر ه(  2021علاوه  و  وش معنوی  با عنوان 

های دولتی استان  گری اخلاق کاری در سازمانبر عملکرد کارکنان با نقش میانجیعاطفی مدیران    هوش

متغیر اخلاق کاری بر و هوش عاطفی مدیران از طریق    معنوی   یر مثبت و معنادار هوشدهنده تأثایلام نشان 

با عنوان بررسی تأثیر هوش عاطفی بر نگرش   (2022)  میتحقیق قاس  عملکرد کارکنان است. همچنین نتایج

با نقش میانجی تعهد سازمانی در شهرداری تهران حاکی   از آن است که هوش عاطفی از  شغلی کارکنان 

تأثیریق  طر سازمانی  تعهد  شغل  متغیر  نگرش  بر  معناداری  و  داردمثبت  کارکنان  دوم  ؛  ی  فرضیه  بنابراین 

 پژوهش عبارت است از: 

H2: طفی درک شده مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.اع هوش 
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آفرین و کیفیت  سبک رهبری تحول   های مختلفی ارتباط مثبت و معنادار میاناز سوی دیگر، نتایج پژوهش 

(  2021)  انارهای حاصل از مطالعه اکتر و همک، بر طبق یافته مثالعنوان به اند.  زندگی کاری را تأیید کرده 

از طریق  رهبری تحول  های  بر کیفیت زندگی کاری کارکنان هتلاعتماد  متغیر میانجی جو  آفرین مدیران 

دارد.   مثبت  تأثیر  بنگلادش  )  همچنینکشور  همکاران  و  که 2007مولرو  دادند  نشان  خود  پژوهش  در   )

 شود.ی کارکنان میغلش  آفرین موجب تقویت تعهد، رضایت، انگیزه و بهبود عملکردرهبری تحول سبک  

های صنعتی آفرین در سازمان( نیز در تحقیق خود پیرامون بررسی رهبری تحول 2007تویگ و همکاران )

تأکید    انشهروندی سازمانی و ارتقای عملکرد شغلی کارگرروز رفتارهای  ین سبک رهبری در ببر اهمیت ا

( همکاران  و  کنسیدین  ارز2001کردند.  پیرامون  پژوهشی  در  کارکنان    بییا(  کاری  زندگی  کیفیت 

ارتباط   دادند  نشان  امناسترالیایی  میزان  با  مدیران  رهبری  رفتارهای  میان  استانداردهای  نزدیکی  شغلی،  یت 

نتایج پیشرفت، پرداخت منصفانه و رضایت شغلی کارکنان برقرهای  صتکار، فرمحیط   ار است. همچنین 

آفرین  های رهبری تحول یران و سرپرستان از شاخصه مدی  ( نشان داد که برخوردار2008مطالعه رامسدن )

ان  خواهد شد. بهرامی و همکار یش کیفیت زندگی کاری کارکنان و ارتقای اثربخشی سازمانیمنجر به افزا

ب 2015) خود  پژوهش  در  میان  (  که  یافتند  دست  نتیجه  این  تحول ه  رهبری  سبک  و  ابعاد  مدیران  آفرین 

شغلی بیمار  1درگیری  یانستکارکنان  شهر  خانزاد  های  و  نعیم  دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  زد 

نقش میانجی رضایت  آفرین در عملکرد کارکنان با  ( نیز در تحقیق خود با عنوان نقش رهبری تحول 2018)

پاکستا کشور  درمان  و  بهداشت  بخش  در  تحول شغلی  رهبری  که  دادند  نشان  رضایت  ن  طریق  از  آفرین 

با    ( 2020قنبری نیا )نان تأثیر مثبتی دارد. همچنین نتایج حاصل از تحقیق فرهودی و  رک کاشغلی بر عملکرد  

تحول  رهبری  سبک  میان  رابطه  بررسی  شغلیعنوان  رضایت  با  بخش    آفرین   وپرورشآموزشکارکنان 

بیانگر مث  شهرستان پردیس  این سبک رهبری و رضایت شغلی کارکنان میرابطه    باشد. بت و معنادار میان 

آفرین بر تحلیل رفتگی با عنوان تأثیر رهبری تحول   (2021ن )و همکارا  پورقازهای پژوهش  ، یافتهلاوه عبه 

نقش واسطه 2شغلی نشای سرمایه روان:  این  دهنان شناختی،  تأثیر منفی و معنادار  تحلیل   سبک رهبری برده 

 ت از: عبارت اس هش ژو، فرضیه سوم پروازاین تگی شغلی معلمان در مدارس شهر زاهدان است. رف

H3:  آفرین مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.سبک رهبری تحول 

________________________________________________________________ 

1. Job Involvement 
2. Job Burnout 
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مختلف   تحقیقات  نتایج  دیگر،  مدیرااز سوی  عاطفی  که هوش  است  آن  از  بین سبک حاکی  رابطه  بر  ن 

اند رهبرانی که  دریافته  انظرنصاحب کاری کارکنان تأثیرگذار است.  آفرین و کیفیت زندگی  ری تحول بره

 توجهیقابل توانند اثربخشی را در تمام سطوح سازمان ارتقا دهند و تأثیر از لحاظ عاطفی هوشمند هستند می

زندگ کیفیت  پیروان  بر  کاری  )ی  باشند  داشته  متغیرهای  (Kuppers & Weibler, 2006خود  همچنین   .

خوش و  ناامیدی  احساس  مانند  عاطفی  و  واسطهمیی  بیناحساسی  چگونگیتوانند  برای  رهبران    ای  تأثیر 

جنبه تحول  بر  قلمداد شوند  آفرین  پیروان  کاری  زندگی  کیفیت  و  عملکرد  گوناگون   ,Humphery)های 

قابلیت   .(2002 با  برهبران  افرا های عاطفی  به    را  مؤثر و همکاری    دالا احساسات خوب را در  تیم خود  در 

بهبودوجود می از طریق  ایجاد جوی شورانگوار  آورند و  افراد و  با  بینبط  موجب    هاآن   یز و صمیمی در 

بهره  ).  (Manya, 2004)شوند  وری میافزایش  با ع2006داونی و همکاران  پژوهشی  میان ( در  رابطه  نوان 

عاطفی   هوش  رهبری،  زسبک  مدیران  در  شهود  استرالیا  و  صنایع  در  مدیران  این  عملکرد  بررسی  به  ن 

آفرین را به اجرا ول تحقیق نشان داد مدیرانی که رفتارهای متناسب با سبک رهبری تح  ایهپرداختند. یافته 

دهند. همچنین مشخص شد میزان ز میگذارند، سطوح بالاتری از هوش عاطفی و شهود را از خود برومی

پیش   شهود و هوش عاطفی مدیران رفتارهای رهبینیدر محیط کار،  بروز  و  برای ظهور  ی  برکننده مهمی 

ود نشان دادند برای مدیرانی که ( در پژوهش خ2005شوند. روست و سیاروچی )آفرین محسوب میتحول 

و زیردستان احساسات خود  ادراک  اح  در  بالایی را  ماهر هستند،  تجاری  بازده  تا  دارد  تمال زیادی وجود 

از دید کارکنان  کسب کنند   ایگوکی راق  رهبران اثربخش شناخته شده و مورد توجه  عنوانبه و  بگیرند.  ر 

آفرین  عاطفی در سبک رهبری تحول  ( نیز در تحقیق خود با عنوان اهمیت هوش 2011) موانگی و همکاران

دانشگاه  کنیا، برای  دولتی  دولتی    های  دانشگاه  چهار  پرسشنامه  کارکنان  توسط  را  قرار   ررسیموردبکنیا 

دیدگاه گلمن از  هوش عاطفی  ابعاد  مطالعه،  این  در  تحول ا   و  دادند.  رهبری  و  بعاد  بس  دیدگاه  از  آفرین 

سبک   کارگیریبه ها نشان داد از منظر کارکنان، هوش عاطفی مدیران برای  گرفتند. یافته آولیو مد نظر قرار

رهبری  تحول   رهبری سبک  این  بعد  چهار  و  دارد  اهمیت  حوزه  دا آفرین  چهار  با  همبستگی  هوش رای 

یافته عاطفی می حباشند.  پژوهش  )ظیافهای  عدلی  و  نقش  2016ان  عنوان  با  در   هایمؤلفه (  هیجانی  هوش 

بین   که  است  آن  از  حاکی  دانشگاه  کارکنان  عملکرد  مدیران  هایمؤلفه بهبود  هیجانی  لکرد عمو    هوش 

استان مازندران رابطه معناکارکنان در دانشگاه  هرچه هوش هیجانی   دیگرعبارتبه ؛  داری وجود داردهای 

. همچنین، نتایج حاصل از مطالعه اشرفی و همکاران  عملکرد کارکنان بهتر خواهد بود،  شدمدیران بالاتر با

های  در یکی از بانک   شاغل دولتی که( با عنوان راهبردهای ارتقای کیفیت زندگی کاری کارکنان م2019)
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انجام  دولتی   تهران  نشان شهر  اشد  اقتصادی،  ساختاری،  مدیریتی،  عوامل  معنادار  تأثیر  عی، ماجتدهنده 

روان  و  بهبوفرهنگی  بر  استشناختی  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  پژوهش    بنابراین؛  د  چهارم  فرضیه 

 عبارت است از: 

H4:    ،مدیران شده  درک  عاطفی  تحول هوش  رهبری  سبک  میان  کاری  آفرابطه  زندگی  کیفیت  و  رین 

 کند. گری مینان را میانجیکارک 

حقیق  مدل مفهومی ت  شود. تفاوتنشان داده می  1در شکل  ق  قیهای فوق، مدل مفهومی تحبر اساس فرضیه 

متغیر   دیگر، تأکید آن بر ادراک کارکنان از هوش عاطفی مدیران خود در قالبحاضر با تحقیقات مشابه  

باشد که  ر بر کیفیت زندگی کاری کارکنان میمیانجی هوش عاطفی درک شده مدیران و تأثیر این متغی

 سازد. نجام شده متمایز میا  ایهآن را از سایر پژوهش 

 

  
 هوش عاطفی 

 درک شده مدیران   

آفرین رهبری تحول 

 مدیران

کیفیت زندگی کاری 

 کارکنان 

   : مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 

 روش تحقیق 

ز و ا   تحقیقات توصیفی  ازجملهبردی و به لحاظ روش،  تحقیقات کار  ازجملهتحقیق حاضر به لحاظ هدف،  

باشد و در قلمرو مکانی سازمان تحلیلی می  –با توجه به اینکه تحقیق از نوع پیمایشی    شد.ابنوع پیمایشی می

از پرسشنامه استفاده شده است.    هاری داده آوجهت جمع میدانی انجام گرفته است،    صورتبه ،  موردمطالعه

راستا،   این  متغ  منظوره بدر  بین  روابط  تحول سنجش  رهبری  عاطفیآفرین،  یرهای  و    کدر  هوش  شده 

و آولیو ) از پرسشنامه بس  تحول 1995کیفیت زندگی کاری،  برای سنجش رهبری  پرسشنامه  (  از  آفرین، 

( برای سنجش کیفیت  1973ز پرسشنامه والتون )( برای سنجش هوش عاطفی درک شده و ا2001گلمن )
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موافق استفاده   ملاًاک مخالف تا    کاملاًلیکرت بر روی پیوستار    یانهیگزقالب مقیاس پنج    زندگی کاری، در

از طریق روش محتوایی   پرسشنامه  اساتید رشته مدیریت    –به عمل آمد. روایی  از  تعدادی  توسط  صوری 

 شد. روایی  ز متخصصین شاغل در شرکت آب و فاضلاب مشهد تأییددانشگاه فردوسی مشهد و تعدادی ا 

تأییدی و   از تکنیک تحلیل عاملی  با استفاده  نیز  قرار   موردبررسیآموس    افزارنرم   سیلهوبه سازه پرسشنامه 

پرسشنامهگرفت. همچنین   پایایی  بررسی  به عمل آمد. ضرایب  برای  استفاده  آلفای کرونباخ  از ضریب  ها 

برا تحول کرونباخ  رهبری  پرسشنامه  کاری  ی  زندگی  کیفیت  پرسشنامه  عاطفی آفرین،  هوش  پرسشنامه  و 

 قابلیت اعتماد بالایی برخوردارند.   محاسبه شدند که از   880/0و    903/0،  903/0درک شده به ترتیب برابر با  
شرکت    های مختلفنان رسمی شاغل در حوزه نفر از تمامی کارک   400جامعه آماری تحقیق حاضر، شامل  

با    هاآن بق کاری کارکنان رسمی و ارتباط مستمر  با توجه به تجربیات و سوا  باشد.آب و فاضلاب مشهد می

مذکور شرکت  دقیق  ،مدیران  شناخت  و  بیشتر  آشنایی  از  افراد  رهبری  این  سبک  ابعاد  به  نسبت  تری 

برخوردار  آفرین و هوش  تحول  اضر کمیّ  تحقیق حرویکرد    ازآنجاکههستند.  عاطفی درک شده مدیران 

فاقد هرگونه    موردبررسی، افراد جامعه  اولاًشد و به دلیل آنکه  گیری احتمالی استفاده  است، از روش نمونه 

از شانس مساوی اًیثان ای هستند و  کننده متمایز  یگویژ از   ، اعضای جامعه  انتخاب شدن برخوردارند،  برای 

نمونه  آمد.  روش  عمل  به  استفاده  ساده  تصادفی  روش،  گیری  این  اساس  برآورد   منظوربه بر  مقدار  تعیین 

جا نمونه واریانس  فرمول  مبنای  بر  نمونه  حجم  و  ابتدا معه  کوکران،  تصادفی  )پیش  پیش   گیری  آزمون 

تعداد  نمونه  به  آماری  از جامعه  انج  30گیری(  به  نفر  که  نمونه  پیش  این  معیار  انحراف  به  توجه  با  شد.  ام 

چنین با توجه  به گردید و هممحاس  646/0رآورد واریانس جامعه که به مقدار  به دست آمد و ب  804/0مقدار  

ص نفر مشخ   224کوکران، حجم نمونه به تعداد    لگذاری این مقادیر در فرموبه حجم جامعه آماری و جای 

پیش  به  توجه  با  پرسشنامهبینی  شد.  از  تعدادی  بازگشت  یا عدم  تکمیل  تعداد  عدم  میان    260ها،  پرسشنامه 

، تعداد  نیبن یازاتوزیع شد که    و فاضلاب مشهد  آب  های مختلف شرکترکنان رسمی شاغل در حوزه کا

 ها قرار گرفتند.داده  ل یوتحله یتجزند و مبنای د شپرسشنامه تکمیل و بازگردانده  225

  

 هاها و یافتهداده  وتحلیلتجزیه 

بیشتر که  است  این  بیانگر  متغیرهای جمعیت شناختی  توصیفی  تعداد  نتایج   4/28معادل    دهندگان پاسخین 

صد  رد  6/71درصد کارکنان کاردانی،    6/11سن داشتند. از نظر مدرک تحصیلی  سال    40تا    36درصد بین  

و   ارشد   درصد   8/16کارشناسی  کارشناسی  مدارک  که    دارای  بودند  دکتری  سابقه    طور به و  میانگین 

حدود   می  15کارشان  زن  دهندگان پاسخدرصد    76باشد.  سال  بقیه  و  همچنیناندبوده   مرد  درصد    32  . 
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به متعلق  بهره   کارکنان  و  امور مشترکین  معاونت  8/13برداری،  حوزه   2/14ریزی،  ه مابرن  درصد در حوزه 

حوزه  در  توسعه،    درصد  و  و    3/17مهندسی  پشتیبانی  و  مالی  حوزه  در  سایر   7/22درصد  در  درصد 

 .اندبوده واحدهای سازمان مشغول به کار 

مناسبتوجبا   از  اینکه یکی  به  و اجتماعی، پژوهش   در  وتحلیلتجزیه های  ترین روشه   های علوم رفتاری 

 وتحلیلتجزیه ( ابزاری قوی برای  SEM) 1سازی معادلات ساختاری مدل   و  چند متغیره است  وتحلیل تجزیه

استفاده شده   در تحقیق حاضر از این تکنیک  ،(Ghasemi, 2010)شود  موضوعات چند متغیره محسوب می

های  و حالت   شرایط  آموس با  افزارنرممونه و سازگار بودن  دلیل بالا نبودن تعداد حجم ن  است. همچنین به

شد. در تحقیق حاضر دو    سازی معادلات ساختاری استفاده برای تحلیل مدل   افزارنرمی، از این رامختلف آم

مد   منظوربه گام   به روش  معادلات ساختاریلرسیدن  اقدام    سازی  نخست،  گام  است:  کار گرفته شده  به 

 افزارنرمه از  داباشد که این موضوع از طریق برازش مدل عاملی با استفگیری میدازه جهت برازش مدل ان 

آزمودن و  ساختاری  مدل  کامل  برازش  دوم،  گام  سپس،  شد.  انجام  متغیرها    آموس  بین  همزمان  روابط 

یل، استفاده شد و در همه مراحل تحل  2درستنماییاز روش حداکثر  ها( است. برای این کار  )آزمودن فرضیه 

رین  آفابعاد متغیر سبک رهبری تحول   زماتریس کوواریانس مبنای کار قرار گرفت. در این مدل هر کدام ا

و ملاحظات فردی(، متغیر هوش عاطفی درک    بخشالهام ترغیب ذهنی، انگیزش    )شامل ابعاد نفوذ آرمانی،

ابع ابعاد پرداخت  و متغیر کیفیت زندگی کا  هی اجتماعی و مدیریت روابط( اد آگاشده )شامل  ری )شامل 

بهداشتی و  ایمن  منصفانه، محیط کاری  و  قابلیت   ،کافی  دائمی، توسعه  امنیت  و  انسانی، فرصت رشد  های 

ماعی(  گرایی در سازمان، فضای کلی زندگی و کار معتبر و سودمند اجتاعی در سازمان، قانونانسجام اجتم

تحول   عنوانبه  رهبری  سبک  متغیرهای  و  مشهود  کیفیت  متغیرهای  و  شده  درک  عاطفی  هوش  آفرین، 

کاری   در  متغیرهای  عنوان به زندگی  شدند.  مکنون  ابتدا    منظوربه   نظرگرفته  تحقیق،  مفهومی  مدل  ارزیابی 

های مربوطه بررسی ینی گویه بدر پیش هاآن های مختلف پرسشنامه و ابعاد باید معناداری بارهای عاملی سازه 

مدل  برازندگی  از  تا  انشود  شاخصدازه های  بودن  قبول  قابل  و  اندازه   هاآن هایگیری  سازه در   اهگیری 

افزار آموس به انجام  ( و نرم CFA)  3این امر با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدیاطمینان حاصل شود.  

از مدل  ابتدا، هریک  اندازه رسید. در  اندازه   طوربه گیری  های  و سپس، مدل  بررسی شدند  گیری جداگانه 

________________________________________________________________ 

1. Structural Equation Model 
2. Maximum Likelihood Estimation Method  
3. Confirmatory Factor Analysis 
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گویه    ه مرحله اول، تنها بار عاملیتفیادر مدل تحلیل عاملی برازش    ازآنجاکهقرار گرفت.    موردبررسیکلی  

-زندگی کاری می فیت  لفه محیط کاری ایمن و بهداشتی از متغیر کیؤپرسشنامه که مربوط به م   27شماره  

اط سطح  در  معنا  95/0مینان  باشد  تفاوت  بود،دفاقد  صفر  با  از    ار  گویه  کنار   وتحلیلتجزیه فرآیند  این 

ها این بود  مشخص شده است. مبنای معناداری گویه رده  وخهاشور  صورتبه گذاشته شد و در جدول زیر  

برای  که سطح معناد باباشد.    05/0زیر    هاآن اری  نشان داد که  نیز  ر عاملی نتایج تحلیل عاملی مرحله دوم 

ابعاد در سطحمتغیرها در پیش  بنابراین هیچ  ؛  با صفر است  داردارای تفاوت معنا  95/0اطمینان    بینی تمامی 

گویه از   59کنار گذاشته نشدند و در نهایت تعداد    وتحلیل تجزیه یند  متغیرهای تحقیق از فرآ  داکدام از ابع

مورد   بررسی    وتحلیلتجزیه پرسشنامه  نتایج  گرفتند.  قاقرار  در  تحقیق  متغیرهای  عاملی روایی  تحلیل  لب 

 .ارائه شده است 3و  2 و ابعاد متغیرها در جداول  های پرسشنامهول و دوم برای گویهتأییدی مرحله ا
 

 های پرسشنامه(: نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرحله اول برای گویه 2جدول ) 

 بار عاملی  گویه مؤلفه  رغیمت
سطح 

 معناداری
 بار عاملی  گویه مؤلفه  متغیر

سطح 

 معناداری

حو
ی ت

هبر
ر

آل 
ین 

فر
 

 ترغیب ذهنی 

1 314/0 000/0 

فی
اط

ش ع
هو

 
ک 

در
 

ده 
ش

 

 آگاهی اجتماعی 

46 435/0 000/0 

6 765/0 000/0 47 475/0 000/0 

7 816/0 000/0 48 636/0 000/0 

13 793/0 000/0 49 620/0 000/0 

 نفوذ آرمانی 

2 455/0 000/0 50 398/0 000/0 

3 251/0 001/0 

ی 
کار

ی 
دگ

 زن
ت

یفی
ک

 

 و منصفانه  پرداخت کافی

21 707/0 000/0 

4 252/0 000/0 22 788/0 000/0 

10 558/0 000/0 23 757/0 000/0 

14 637/0 000/0 

 و بهداشتی   محیط کاری ایمن

24 709/0 000/0 

18 901/0 000/0 25 272/0 000/0 

19 695/0 000/0 26 304/0 000/0 

20 583/0 000/0 27 127/0 055/0 

 ملاحظات فردی 

5 425/0 000/0 

 های انسانیتوسعه قابلیت 

28 665/0 000/0 

8 457/0 000/0 29 826/0 000/0 

15 673/0 000/0 30 772/0 000/0 

16 799/0 000/0 
 فرصت رشد و امنیت 

31 897/0 000/0 

 بخشالهام انگیزش 

9 557/0 000/0 32 729/0 000/0 

11 621/0 000/0 

 انسجام اجتماعی 

33 713/0 000/0 

12 720/0 000/0 34 548/0 000/0 

17 789/0 000/0 35 691/0 000/0 
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ک  
در

ی 
طف

 عا
ش

هو
ده 

ش
 

 مدیریت روابط 

51 380/0 000/0  36 741/0 000/0 

 000/0 843/0 37 گراییقانون  000/0 452/0 52

53 711/0 000/0  38 719/0 000/0 

54 371/0 000/0 

 ندگی فضای کلی ز

39 383/0 000/0 

55 589/0 000/0 40 698/0 000/0 

56 790/0 000/0 41 836/0 000/0 

57 877/0 000/0 

 ند اجتماعی مر و سود کار معتب

42 600/0 000/0 

58 876/0 000/0 43 771/0 000/0 

59 499/0 000/0 44 411/0 000/0 

60 487/0 000/0 45 623/0 000/0 

    

 ابعاد متغیرها (: نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرحله دوم برای3جدول )

 سطح معناداری  بار عاملی  مؤلفه متغیر

 آفرین رهبری تحول 

 0/ 000 0/ 669 ترغیب ذهنی 

 0/ 000 0/ 930 نفوذ آرمانی

 0/ 000 0/ 797 ملاحظات فردی 

 0/ 000 0/ 695 بخش انگیزش الهام

 شدهدرک  هوش عاطفی
 0/ 000 0/ 722 آگاهی اجتماعی 

 0/ 000 0/ 959 طمدیریت رواب

 کیفیت زندگی کاری

 0/ 000 0/ 644 پرداخت کافی و منصفانه 

 0/ 000 0/ 529 محیط کاری ایمن و بهداشتی 

 0/ 000 0/ 344 های انسانی توسعه قابلیت

 0/ 000 0/ 644 فرصت رشد و امنیت 

 0/ 000 0/ 724 انسجام اجتماعی 

 0/ 000 0/ 775 گرایی قانون

 0/ 000 0/ 742 فضای کلی زندگی 

 0/ 000 0/ 835 و سودمند اجتماعی کار معتبر 

 

به شاخص تأییدی  عاملی  تحلیل  مدل  برازش  مطلوب    های  مقادیر  جدول    ها آن همراه  شده    4در  ارائه 

ای برازش مطلوب مدل ن شاخص است.  از  نشان  اندازه ها  معنا  گیری دارند های  متغیر و  هر  بارشدن  داری 

 د تأیید قرار گرفت. مور شده به متغیر مکنون مربوطه مشاهده 
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 های تأییدی مرحله اول و دومهای برازش مدل(: شاخص4جدول )

 رحله دوممقادیر م مقادیر مرحله اول  مقدار مطلوب  شاخص 

 494 168 - ( df) آزادی درجه

 350 /1448 063 /463 - ( χ2)  کای اسکوئر

 21/0 09/0 0/ 05از   تربزرگ سطح معناداری آماره کای اسکوئر 

 2/ 756 2/ 931 3از  ترکوچک ( χ2/df)  کای اسکوئر بهنجار

 0/ 931 0/ 916 0/ 80از   تربزرگ GFI)) نیکوئی برازش

 0/ 057 0/ 072 09/0از  ترکوچک ((RMR  مانده  میانگین مربعات باقی  ریشه

 0/ 966 0/ 921 0/ 90از   ترگبزر ( CFI) شاخص برازش تطبیقی

 0/ 014 0/ 046 08/0از  ترکوچک ( (RMSEA میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 

شده   ارائه 5انجام شد و نتایج حاصل از آن در جدول SPSS  افزارنرم در تحقیق حاضر آزمون پایایی توسط 

متغیر  برای  ازآنجاکه.  است آلفایتمام  ضریب  مقادیر  تحقیق  بالای  کرونبا  های  ابزار  می  70/0خ  باشند، 

 سنجش از پایایی مناسب و قابل قبولی برخوردار است.

  
     هاآنهای  لفه (: ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرهای تحقیق و مؤ5جدول )

 آلفای کرونباخ کل مؤلفهآلفای کرونباخ  تعداد گویه مؤلفه متغیر

 آفرین رهبری تحول 

 0/ 759 4 ترغیب ذهنی 

903 /0 
 0/ 792 8 فوذ آرمانین

 0/ 673 4 ملاحظات فردی 

 0/ 784 4 بخش انگیزش الهام

 شدههوش عاطفی درک 
 0/ 651 5 آگاهی اجتماعی 

880 /0 
 0/ 857 10 بطمدیریت روا

 کیفیت زندگی کاری

 0/ 796 3 پرداخت کافی و منصفانه 

903 /0 

 0/ 631 4 محیط کاری ایمن و بهداشتی 

 0/ 796 3 سانی های انتوسعه قابلیت

 0/ 791 2 فرصت رشد و امنیت 

 0/ 692 3 انسجام اجتماعی 

 0/ 798 3 گرایی قانون
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 0/ 651 3 فضای کلی زندگی 

 0/ 660 4 ودمند اجتماعی کار معتبر و س

 

 های تحقیق  استنباط آماری فرضیه 

اقدام شد. این مهم با استفاده از    ل تحقیقپس از اطمینان از روایی و پایایی ابزار تحقیق، نسبت به برازش مد

به روش حداکثر درستتکنیک مدل  نرم سازی معادلات ساختاری و  انجام شد.  نمایی توسط  افزار آموس 

 دهد.  عادلات ساختاری تحقیق را نشان میمدل م 2شکل 

 

  
 1یافته تحقیقمعادلات ساختاری برازش  مدل: 2شکل                   

 

  قرار داد تا مشخص شود  موردبررسیها لازم است برازش مدل معادلات ساختاری را  هن فرضیقبل از آزمو

جمع داده  تا  های  شده  قآوری  حمایت  مورد  را  نظری  مدل  اندازه  میچه  از رار  منظور،  بدین  دهند. 

استفاده شاخص برازش  توضیح می  های کمیّ  ادامه  های  اند. در صورتی که شاخص داده شده   شود که در 

________________________________________________________________ 

 :TL  آفرینرهبری تحول  :PEI , هوش عاطفی درک شده:QWL ,  کیفیت زندگی کاری . 1
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به    توان بگیرد، میت ساختاری مورد تأیید قرار  قبول باشند یا به عبارتی مدل معادلا  قابل  طورکلیه برازش  ب

ه آزمون  سطوح معناداری مربوطه ب بررسی  با    استناد کرده و   هاآن روابط بین  و    در مدل   شده ضرایب برآورد 

فرضیه  از  یک  معن  طوربه ها  هر  سطح  چنانچه  پرداخت.  سطح اداری  مجزا  از  کمتر  رابطه  هر  به  مربوط 

یعنی   قرار می   05/0معناداری آزمون  تأیید  برازش شاخص   6گیرد. جدول  باشد، فرضیه مربوط مورد  های 

 دهد.اختاری تحقیق به همراه مقادیر مطلوب را نشان میمدل معادلات س

 
 های برازش مدل معادلات ساختاری تحقیق (: شاخص6ل )جدو

 مقادیر مدل  مقدار مطلوب  شاخص 

 91 - ( df) درجه آزادی

 135 /241 - ( 2χ)  کای اسکوئر

 0/ 000 05/0از   تربزرگ اسکوئر  سطح معناداری کای 

 2/ 649 3 از ترکوچک ( χ2/df)  کای اسکوئر بهنجار

 91/0 80/0 از تربزرگ GFI)) نیکوئی برازش

 0/ 066 09/0از  ترکوچک ((RMR مانده میانگین مربعات باقیریشه 

 93/0 90/0از  تربزرگ ( CFI) شاخص برازش تطبیقی

 0/ 035 08/0از  ترکوچک ( RMSEA) میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

    
یکی   اسکوئر  کای  شاخصشاخص  اما از  نیست؛  تفسیر  قابل  چندان  خود  خودی  به  و  است  مطلق  های 

نزدیکتوامی مدل  آزادی  درجه  به  مدل  اسکوئر  کای  مقدار  هرچه  گفت  برازشن  مدل  باشد،  یافته  تر 

با    باشد، به این معنی است که مدل نظری  05/0تر از  بزرگ  Pو بهتر است. چنانچه مقدار    تربخش رضایت

یقاتی با  تحق   دردارد. مقدار کای اسکوئر نسبت به حجم نمونه حساس است و ممکن است    ها برازشداده 

ارائه ندهد؛  مدل    همچون این تحقیق( برآورد مناسبی از برازش)  200و بزرگتر از    100نمونه کوچکتر از  

  به درجه تقسیم کای اسکوئر    گیرد که ازر یا نسبی ملاک عمل قرار میکای اسکوئر بهنجاشاخص   روازاین

  طور هماندانند.  ن شاخص قابل قبول میرای ایرا ب  3تا    1بین  شود و اغلب مقادیر  سبه میآزادی مدل محا

نظر  مشاهده می  6که در جدول   برای مدل مورد  این مقدار  است که مقدار مناسبی محسوب   649/2شود 
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شامی شاخص  1GFIخصشود.  از  بیش یکی  مقدار  که  است  تطبیقی  از  های  ا  8/0تر  شاخص، برای   ین 

است که   91/0یافته  مدل برازش ین شاخص برایقدار ام  ها است.دهنده برازش خوب مدل توسط داده نشان 

ای  تواند هم برهای معمولی است که مییکی از ماتریس  دارد. ماتریس باقیمانده نشان از برازش خوب مدل  

برازش ک  برازش جزئی موردارزیابی  دوم میانگین    گیرد. مقدار شاخص ریشه   قراراستفاده    لی و هم برای 

باقیمانده یا به حساب   است که   0/ 066ت ساختاری تحقیق  ی مدل معادلابرا  2MRRمربعات  مقدار مناسبی 

یا می تطبیقی  برازش  شاخص  شاخص  3CFIآید.  از  تطبیقی یکی  ب  های  مقادیر  که   95/0تا    90/0ین  است 

بزرگت  عنوانبه  قابل قبول و مقادیر  از  مقدار  این شاخص  95/0ر  به    عنوانبه   برای  بسیار خوب مدل  برازش 

-می  تربزرگ   90/0با توجه به اینکه از    است و   93/0برای مدل مذکور    CFIشود. مقدار  ر میا تفسیهداده 

یافته از مدل استقلال  دیگر مدل برازش  به بیانا  ها مناسب است؛ یتوان گفت برازش مدل به داده باشد، می

گرف و  فاصله  میته  نزدیک  اشباع  مدل  شاخصبه  می  شود.  دوم  خریشه  مربعات  برانگین    آورد طای 

رابر یا  های قابل قبول، بقرار دارد. مدل ماتریس باقیمانده  مبنای تحلیل بر RMRهمانند شاخص  4RMSEAیا

یافته  مقدار این شاخص برای مدل برازش  (.Ghasemi, 2010)ص هستند  برای این شاخ  08/0کمتر از مقدار  

-های کمیّ برازش میوجه به شاخص با ت  ن بنابرای؛  باشداست که حاکی از قابل قبول بودن مدل می  035/0

توان با  قابل قبول است و می یافته تحقیق حاضر، مدلی  برازشتوان نتیجه گرفت که مدل معادلات ساختاری  

 ها پرداخت. به آزمون فرضیه   مکنونه روابط درون مدل و مقادیر ضریب مسیر بین متغیرهای استناد ب 
 

 های تحقیقآزمون فرضیه 

فرضآزم  منظوربه  متناظر  یه ون  شده  برآورد  معناداری  سطح  مقایسه  از  آزمون    هاآنها  معناداری  سطح  با 

شده برای آن کوچکتر عناداری برآورد شود. شرط معنادار بودن یک رابطه این است که سطح ماستفاده می

 باشد.  05/0از 

 و معنادار دارد. مثبت   تأثیر  آنانشده آفرین مدیران بر هوش عاطفی درک : سبک رهبری تحول 1فرضیه 

تحول  رهبری  متغیر  اثر  درک  برای  عاطفی  هوش  بر  رگرسیونی  آفرین  ضریب  شده    89/0شده،  برآورد 

 05/0یعنی  بوده و از سطح معناداری آزمون 000/0شده که برابر با ورد برآ است. با توجه به سطح معناداری

________________________________________________________________ 

1. Goodness – for – fit index  
2. Root mean squared residual  
3. Comparative fit index  
4. Root mean squared error of approximation  
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این ضریب مسیر در ستر است، میکم نتیجه گرفت که  اطم توان  اثر دار میمعنا  95/0ینان  طح  باشد؛ یعنی 

 آفرین مدیران بر هوش عاطفی درک شده آنان به لحاظ آماری معنادار است.فزاینده رهبری تحول 

  

 أثیر مثبت و معنادار دارد. شده مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان ت هوش عاطفی درک : 2فرضیه 

در عاطفی  هوش  متغیر  اثر  رگرسیونی  کارکنان  شده  کضریب  کاری  زندگی  کیفیت  بر   65/0مدیران 

این رابطه    ازآنجاکهبرآورد شده است.   برای  از سطح معناداری آزمون  می  000/0سطح معناداری  باشد و 

معنادار است و هوش   95/0در سطح اطمینان  توان نتیجه گرفت که اثر این متغیر  تر است، میکم  0/ 05نی  یع

 زندگی کاری کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد.  کیفیت شده مدیران برعاطفی درک  

 

 ارد. آفرین مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار د: سبک رهبری تحول 3فرضیه 

تحول  رهبری  سبک  اثر  رگرسیونی  زنضریب  کیفیت  بر  کارکنان  آفرین  کاری  شده   0/ 18دگی  برآورد 

مع که سطح  این  به  توجه  با  رابطه    ناداریاست.  معناداری  می  282/0این  از سطح  و   تر بزرگ  05/0باشد 

اطمینان  است، می این ضریب مسیر در سطح  نتیجه گرفت که  یع  95/0توان  نیست؛  فزاینده معنادار  اثر  نی 

 باشد. ی کاری کارکنان از نظر آماری معنادار نمیآفرین بر کیفیت زندگمتغیر سبک رهبری تحول 

 

آفرین و کیفیت زندگی کاری  رک شده مدیران، رابطه بین سبک رهبری تحول اطفی د: هوش ع4  فرضیه

 کند. گری میکارکنان را میانجی

میانجی  فرضیه نقش  بررسی  به  هچهارم  درک گری  عاطفی  مست  وش  متغیر  بین  رابطه  در  مدیران  قل شده 

تحول )سبک   و  رهبری  میآفرین(  کاری(  زندگی  )کیفیت  از آز  ظورمنبه پردازد.  وابسته  فرضیه  این  مون 

که براساس آن برقراری    ( استفاده شده است 1986)  ای پیشنهاد شده توسط بارون و کنیرویه چهار مرحله

( است: شرط  روابط  صورتبه شروط زیر  به دو( ضروری  متغیر    دو  اثر  است که  این  برمستقاول  متغیر   ل 

اث تأیید شود؛ شرط    ر متغیروابسته معنادار باشد؛ شرط دوم این است که معناداری  بر متغیر میانجی  مستقل 

ط  شر   باشد. سپس در صورت برقراری این شروط، معناداری اثر متغیر میانجی بر متغیر وابسته می سوم، تأیید  

متغیرها بر یکدیگر )در حضور متغیر میانجی(،  بررسی اثرات همزمان    کند که چنانچه هنگامیان میچهارم ب

گر کامل است و چنانچه ضریب  یر وابسته غیرمعنادار شود، متغیر سوم میانجیبر متغ  ضریب اثر متغیر مستقل

رابطه دو به  با توجه به این که است. گر جزئی کاهش یابد، متغیر سوم میانجی  10/0اثر رابطه مذکور حداقل 
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متغیرهای سبک بین  تحول   دوی  درک  رهبری  عاطفی  هوش  کارآفرین،  زندگی  کیفیت  و  مورد  شده  ی 

اما در حضور متغیر میانجی و با بررسی همزمان روابط، اثر متغیر مستقل بر متغیر وابسته    گیردرار میتأیید ق

می بغیرمعنادار  نتنابراین میشود؛  عاطفی درک  یجه گرفت  توان  هوش  متغیر  نقش  بین  که  رابطه  در  شده 

میانجی م وابسته،  و  مستقل  و  تغیرهای  است  کامل  دلیل،  گر  این  چهارم فرضیبه  قرار   ه  تأیید  مورد  تحقیق 

 دهد. های تحقیق را نشان مینتایج آزمون فرضیه   خلاصه 7گیرد. جدول می

 
 یقهای تحق(: خلاصه نتایج آزمون فرضیه 7جدول )

 رابطه فرضیه
ضریب 

 رگرسیونی

سطح  

 معناداری
 نتیجه

 یید تأ 0/ 000 89/0 شدههوش عاطفی درک   ←آفرین سبک رهبری تحول  1فرضیه 

 یید تأ 0/ 000 65/0 کیفیت زندگی کاری ← شده هوش عاطفی درک  2فرضیه 

 رد 0/ 282 18/0 کیفیت زندگی کاری ← آفرینسبک رهبری تحول  3فرضیه 

 4فرضیه 
کیفیت   ← شده هوش عاطفی درک   ←آفرین رهبری تحول سبک 

 ی زندگی کار
 یید تأ 0/ 000 57/0

 
 جه ینتبحث و 

ره سبک  اجرای  تردید  تحول بدون  می آفربری  مدیران  توسط  نقش  ین  ارتباطات  مؤثری تواند  توسعه   در 

شایستگی تقویت  داشته  های  اثربخش،  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  و  عاطفی  باشد.  هوش 

تحول  رهبری  زندگیآفریموضوعات  کیفیت  و  عاطفی  هوش  سازمان  کاری  ن،  مباحث  در  اگرچه  ها 

بسیاری از مشکلات و پیامدهای منفی   منشأ های امروزی  اندر سازم  هانآ توجهی به  جدیدی نیستند، اما بی

بهره  کاهش  میهمچون  محسوب  سازمانی  تأثیرگذار.  شودوری  بررسی  تحقیق،  این  از  سبک هدف  ی 

تحول  کارکنرهبری  کاری  زندگی  کیفیت  بر  مدیران  میانجیآفرین  با  عاطفی درک  ان  هوش  متغیر  گری 

های  پژوهش   نتایج  ر شرکت آب و فاضلاب مشهد بوده است.رسمی شاغل د  شده مدیران در بین کارکنان

عنصر   ترینمهم   هاآن   های عاطفی ویژه مهارت  طوربه روحیه و رفتارهای رهبران و    اولاًدهند  قبلی نشان می

و   است  سازمانی  جو  بر  ارتقای  اًیثانتأثیرگذار  به  منجر  مدیران  در  عاطفی  هوش  بالای  سطوح  کیفیت  ، 

مثبت    پیشرفت و موفقیت سازمان خواهد شد. اولین یافته تحقیق حاضر بیانگر تأثیر  تاً یانهکارکنان و  زندگی  
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تحول  رهبری  معنادار  عاطفی  و  هوش  بر  مدیران  میآفرین  آنان  شده  تحقیقات درک  با  که  پیشین    باشد 

(  2006)وپر و ویبلر  ک ( و  2010نلی و روآرک )نتایج تحقیقات کا،  مثالعنوانبه یی دارد.  سازگاری و همسو

رد عاطفی بیشتری  های رهبری، رویکآفرین در مقایسه با دیگر سبکرهبری تحول  حاکی از آن است که 

دربرداشته   وو  آگاهی  سطوح  می  گیرنده  بالاتری  عاطفی  رهبری  کنترل  سبک  از  که  مدیری  و  باشد 

استفول تح میآفرین  ادراک  اولاًکند،  اده  ب  از  نسبت  بیشتری  مدیریت  و  و  احساسات  و  ه  خود  عواطف 

و   است  برخوردار  ازاًیثانزیردستان  بالاتری  ارتباط    ، سطوح  در  را  عاطفی  بروز میهوش  دیگران  دهد.  با 

( همکاران  و  تحول 2011کارولین  رهبری  در  عاطفی  هوش  اهمیت  عنوان  با  خود  پژوهش  در  آفرین  ( 

بین  دانشگاه  معناداری  ارتباط  که  دریافتند  گینه  دولتی  تحول های  عاطفی آرهبری  هوش  و  مدیران  فرین 

رهبری    ( بیانگر ارتباط معنادار بین این سبک2006های مطالعه براون و همکاران )وجود دارد. همچنین یافته 

های به دست  ی و همخوانی آن با یافته توان براساس این یافته تحقیق و همسویعاطفی است. لذا، می  و هوش

درک  آفرین مدیران بر هوش عاطفی حول شت که سبک رهبری تچنین بیان داشده آمده از تحقیقات انجام  

این مطلب گویای این موضوع است که مدیران ب تأثیر مثبت و معنادار دارد.  ابعاد    کارگیریبه ا  شده آنان 

خود بپردازند و از این    های هوش عاطفیرفتارها و شایستگی  ویت توانند به تقمیآفرین  سبک رهبری تحول 

به بهبود اطری با کارکنان  ثربخشی تق    ها آن و پیامدهای نگرشی و رفتاری مطلوب برای  عاملات بین فردی 

معنادار هوش عاطفی درک شده مدیران بر کیفیت    دست یابند. یافته دیگر این تحقیق وجود تأثیر مثبت و

ک  کاری  دارد. زندگی  همخوانی  و  سازگاری  پیشین  مطالعات  نتایج  با  که  است  رائو  ،  مثالعنوانه ب   ارکنان 

و زندگی شخصی رابطه    هوش عاطفی و موفقیت در زندگی کاری  میان( در تحقیق خود پی برد که 2006)

ابعاد تقویت  و  است  برقرار  افراد  معناداری  تا  منجر خواهد شد  دا  هوش عاطفی  بالایی  شته  عملکرد شغلی 

( نشان  2013و تورمی )  ژوهش کورکرانهای پباشند و به شخص بهتری در کار تبدیل شوند. همچنین یافته 

دادند احساسات و هیجانات دریافتی از خود و دیگران بر میزان کیفیت عملکرد مربیان آموزشی اثرگذار  

علیزاده  )  هستند.  همکاران  بین  2014و  رابطه  عنوان  با  پژوهشی  در  کیفیت    یهامؤلفه (  و  عاطفی  هوش 

نتیجه رسیدند که بین هوش عاطفی و خرده هواز به این  زندگی کاری در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ا 

از مقیاس حاصل  نتایج  دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  با  آن  های 

مدیران بر بهبود عملکرد کارکنان در عاطفی    ( نیز تأثیر هوش معنوی و هوش2021وهش سیفی و ویسه )پژ

ایلام   یهاسازمان استان  می  دولتی  تأیید  با  ؛  کندرا  تحقیق  یافته  این  همخوانی  به  توجه  با  نتایج بنابراین 

می پیشین  که  طورکلیبه   توانمطالعات  داشت  بیان  شده    چنین  درک  عاطفی  کیفیت  هوش  بر  مدیران 
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های اجتماعی هوش بدان معناست که شایستگی دارد. این یافته   زندگی کاری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار

یافته که آن را از    شوند. ویژگی مهم اینان میبهبود کیفیت زندگی کاری کارکنمدیران موجب  عاطفی  

سازد، تفکیک ابعاد هوش عاطفی مدیران و تأیید  می  فردمنحصربه های سایر تحقیقات مشابه، متمایز و  یافته

مه  است. در ادا   درک شده آنان بر کیفیت زندگی کاری کارکنان  ت و معنادار هوش عاطفیاثرگذاری مثب

آفرین مدیران بر کیفیت زندگی کاری کارکنان به لحاظ  این پژوهش بیان شد که اثر سبک رهبری تحول 

معنادار   ش   ست ین آماری  رد  سوم  فرضیه  پژوهشو  و  مطالعات  غالب  با  تحقیق  یافته  این  پیشین  د.  های 

اماسا ندارد  همسویی  و  است.  زگاری  سازگار  معدودی  موارد  نتایج  مثالعنوان به  در  و  ،  کنت  تحقیقات 

دهد رابطه مستقیمی میان این سبک از رهبری با رفتارهای شهروندی سازمانی ( نشان می2001چلادورای )

(  2021اران )های پژوهش کیانوش و همکگی کاری وجود ندارد. همچنین یافته های کیفیت زندو شاخصه

زندگی کاری کارکنان شامل کیفیت    هایه مؤلفسبک رهبری مدیران بر برخی از    حاکی از آن است که

( در تحقیقی 2010، والتر و همکاران )علاوه به ایمن و حقوق و مزایا تأثیری نداشته است.   محیط کار سالم و 

 ه در موسسه رهبری و منابع انسانیآفرین اثربخش ک گیری رهبری تحول اثرات ساختاری در شکل  وانبا عن

نت این  به  شد،  انجام  سوئیس  ک کشور  رسیدند  رهبری    الزاماًه  یجه  سبک  میان  معناداری  و  مثبت  رابطه 

بتحول  ابعاد کیفیت زندگی کاریآفرین  بهره   ا  ارتباط  و  این  و  ندارد  تواند تحت  میوری سازمانی وجود 

اندازه    سازی،تأثیر عوامل متعدد ساختاری مانند رسمی تقویت گردد.میزان تمرکز و  یا   سازمانی تضعیف 

متغتح  ازآنجاکه حاضر  تعدیلقیق  متغیرهای  سایر  و  شده  مطرح  یا  یرهای  زندگی   مؤثرکننده  کیفیت  بر 

سوم  قرار نداده است، لذا رد فرضیه    وتحلیلتجزیه و    موردبررسیرا    موردمطالعهکاری کارکنان در سازمان  

قبیل از    ل مختلفی توجیه کرد. این یافته تحقیق بیان کننده این واقعیت است که عوامق  توان از این طریرا می

فردی اهداف  تلفیق  تبعیض  عدم  ادراک  سازمانی،  بی   و  کمو  نسبتعدالتی،  مدیران  کیفیت    توجهی  به 

ساختا ناکارآمدی  کارکنان،  کاری  فرآیند زندگی  و  بوروکراسی رها  گسترش  سازمانی،  ارتباطات  های 

و  ادار ارتباط    سازمانیفرهنگ ی  برقراری  در  مدیران  ضعف  و  استفاد  ثرمؤبوروکراتیک  از   ه و  مطلوب 

رهبری  مهارت تحول می های  رهبری  سبک  اثرگذاری  تضعیف  به  منجر  زندگی توانند  کیفیت  بر  آفرین 

سبک   میان  یافته تحقیق حاضر، وجود ارتباط معنادار  شوند. آخرین  های دولتیدر سازمانکاری کارکنان  

تحول  کارکنان  رهبری  کاری  زندگی  کیفیت  و  عاطفی  متغی  واسطهبهآفرین  هوش  مدیران  ر  شده  درک 

(، ایگوکی موانگی و  2006لوپز و همکاران )  ازجمله های تحقیقات پیشین در این زمینه  باشد که با یافته می

( همخوانی 2018ریپاتی )( و پندی و ت2016(، حافظیان و عدلی )2014خان و همکاران )  (،2011همکاران )
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نتایج مثالعنوانبه دارد.   لوپز  ،  )و    پژوهش  دال 2006همکاران  که  شواهدی  بررسی  پیرامون  وجود    (  بر 

ود  دهنده وجباشند، نشان بیمه می های  شغلی و نگرش کارکنان شرکتارتباط بین هوش عاطفی با عملکرد  

همچنین  است.  هاآنهای عملکرد شغلی خص ز شاا هرکدامرابطه مثبت و معنادار میان هوش عاطفی افراد و 

مهم است، های سازمان  رده   هوش عاطفی با وجود اینکه در تمام  اولاً د  ( نشان دا2010نتایج مطالعه سولان )

مدیران با نگرش کارکنان و عملکرد    ، هوش عاطفیاًیثانهای مدیریتی است و  آن در رده اما بیشترین اهمیت  

با نکته  نرخ جا  سازمان رابطه مثبت و  یافته مذک   توجهقابل بجایی رابطه منفی دارد.  این است ک درباره  ه ور 

گری برخوردار است؛ زیرا رابطه بین سبک کامل از نقش میانجی  صورتبه متغیر هوش عاطفی درک شده  

تحول  و کیفیت زندگی کاری  رهبری  بی   طورمانهآفرین  بوده که در فرضیه سوم ملاحظه گردید،  معنی 

 .است

قابلیافته نکات  دربردارنده  حاضر  تحقیق  می های  تحتوجهی  تعیین  باشند.  و  تأثیرگذاری  لیل  سبک میزان 

ارتباط    عاطفی درک شده مدیران و کیفیت زندگی کاری کارکنان، بررسیآفرین بر هوش  رهبری تحول 

شد عاطفی درک  هوش  تبین  و  تحلیل  درنهایت  و  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  و  مدیران  نقش  ه  بیین 

کیفیت زندگی آفرین و  ول یان رهبری تحاط مگری متغیر هوش عاطفی درک شده مدیران در ارتبمیانجی

کارکنان   از    ازجملهکاری  شناخت  که  است  بوده  پژوهش  این  دستاوردهای  و  مدیران   هاآن نتایج  برای 

انجام اقدامات مورد نکردن زیرساختفراهم  منظوربه   هموردمطالعسازمان   انواع    کارگیریبه   یاز جهت ها و 

های  و بهبود جنبه   آفرینبعاد سبک رهبری تحول یت و توسعه اتقو  های هوش عاطفی،ها و شایستگی مهارت

و   مفید  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  می  مؤثر مختلف  پیشنهاد  بود.  مدیران شرکت آب  خواهد  و  شود 

مشاوران  و دعوت از    آموزشی ضمن خدمت   هایها و دوره فاضلاب مشهد از طریق برگزاری منظم کارگاه 

آفرین و هوش عاطفی در ارهای استفاده از رهبری تحول ها و راهکرتو متخصصان نسبت به آموزش مها 

گوسازی از طریق  و ال  ای نسبت به بسترسازی فرهنگیسازمان اقدام نمایند. همچنین لازم است توجه ویژه 

و   اصول  و  ترویج  شناسایی  تحولرفتارهای رهبری و  این،  پرورش رهبران  بر  نمایند. علاوه  مبذول  آفرین 

بای و زمینه مناسب برای    اهبردهای توسعه ارتباطات و تقویت مشارکت کارکنان، بسترد مبتنی بر رمدیران 

روابط دوستانه و گسترش فضای باز ارتباطی به    حمایت از کارکنان را فراهم نمایند. در این راستا، برقراری

فرصت می  کارکنان  امکان  راحت و  بتوانند  تا  دغدغه دهد  و  احساسات  نظرات،  شکهای  تر  به  را  ل خود 

که منجر به تقویت همدلی و اعتماد میان کارکنان و مدیران خواهد شد. از غیررسمی با مدیران مطرح کنند  

کارکنان را  توانند انگیزه و اشتیاق  های تشویقی میاستفاده از سیاست   های کاری وسوی دیگر، ایجاد تیم
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ها و روابط  زایش شفافیت در رویه د. همچنین افبرای ایده پردازی و مشارکت در کارهای گروهی ارتقا دهن

اداری   زائد  تشریفات  حذف  و  عادلانه  رفتارهای  تقویت  ک   ازجملهکاری،  هستند  باید  تدابیری  مدیران  ه 

شود برای گزینش و استخدام  پیشنهاد می  ،علاوه به نشاط روانی کارکنان مد نظر قرار دهند.  بهبود    ورمنظبه 

ابزارهای  گیری  مدیران جدید با بهره  افراد  معتبر رواناز  و آزمون   موردبررسیشناسی میزان هوش عاطفی 

برخوردار بالاتری  عاطفی  هوش  از  که  انتخاب شوند  افرادی  و  گیرد  یافته   هستند.  قرار  به  توجه  به  با  های 

پژوهش حاضر،   از  آمده  همچون    کهازآنجادست  مختلفی  سازمانی،  سازمانیفرهنگعوامل  جو  ، ساختار 

توانند رابطه میان سبک بررسی قرار نگرفتند می  ازمانی که در این تحقیق مورد تحلیل وی و اعتماد سسازمان

تحول  شرک رهبری  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  و  سازند، آفرین  تعدیل  را  مشهد  فاضلاب  و  آب  ت 

بین متغیرشود محققاپیشنهاد می  این عوامل را در روابط  نقش تعدیل گر  های تحقیق  ن در مطالعات آتی، 

تر،  به نتایج دقیق  دستیابی  منظوربه ند. همچنین  قرار ده  رسی نمایند و نتایج را با تحقیق حاضر مورد مقایسهبر

می  نقش  پیشنهاد  محققان  در  شود  را  انگیزش  و  تعهد  شغلی،  رضایت  مانند  متغیرهایی  بین  میانجی  روابط 

ر هوش عاطفی درک شده مدیران بر  ظرگرفتن تأثی با درن  ،علاوه به قرار دهند.    موردبررسیمتغیرهای تحقیق  

سازمان در  کارکنان  کاری  زندگی  می  موردمطالعه  کیفیت  هوش پیشنهاد  تأثیر  آتی  تحقیقات  در  شود 

  ازآنجاکه است    ذکران یشاد.  گیرقرار    موردبررسیهای مختلف  ن بر عملکرد خودشان از جنبه عاطفی مدیرا

حاضر تحقیق  آماری  رس  جامعه  کارکنان  شرا  در  شاغل  نتایج می  بنابراین  دادند؛  تشکیل  مذکور  رکت 

پژوهش   از  نمی  میتعمقابل   صرفاًحاصل  و  است  آماری  جامعه  همین  بخشبه  سایر  به  را  نتایج  و    ها توان 

های تحقیق حاضر توان از محدودیت قطعی را میم  صورتبه   ها تعمیم داد. همچنین انتخاب افق زمانی حوزه 

استفا با  از تحقیقا دانست؛ زیرا  به سنجش متغیرها میده  پردازند و  ت مداومی که در مقاطع زمانی متفاوت 

 .افتیدست  یاتکاترقابلهای توان به یافته سازند، میامکان دستیابی به روابط علّی را فراهم می
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