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 اولین کنفرانس مدیریت منابع انسانی پایدار

 

  خاطر تعلق میانجی نقش با رفتار نتیجه بر هیجانی هوش و  رهبری  سبک تاثیر

 شغلی
*1منصوره معینی کربکندی

  2سید احمد حسینی گل افشانی  

 

 
 دانشگاه تربیت مدرس و مدرس دانشگاه   ،دولتیمدیریت دکترای  1
 آزاد اسلامی واحد تهران جنوبعضو هیئت علمی دانشگاه  و استادیار ،مدیریت دولتیدکترای  2

 

 چکیده

 در شغلی خاطر تعلق میانجی نقش به توجه با رفتار نتیجه بر رهبری سبک و هیجانی هوش تاثیر تعیین به حاضر، تحقیق در اهداف:

 . شد پرداخته نفت مخابرات و لوله خطوط

 هاداده گردآوری ابزار. باشدمی پیمایشی -توصیفی ها،داده گردآوری لحاظ از و کاربردی هدف، نظر از حاضر، تحقیق روش مطالعه:

 و کارشناسان کلیه مطالعه، مورد آماری جامعه. است شده استفاده میدانی و ایکتابخانه مطالعات از آن، تدوین برای که بوده پرسشنامه

 نمونه عنوان به نفر 209 کوکران، فرمول از گیریبهره با که بودند نفر 455 تعداد به نفت مخابرات و لوله خطوط مختلف سطوح مدیران

 . است بوده ساده تصادفی نیز گیرینمونه روش و شدند انتخاب آماری

 رهبری سبک و هیجانی هوش که داد نشان لیزرل افزارنرم از استفاده با ساختاری معادلات مدلسازی بکارگیری از حاصل نتایج ها:یافته

  .است تاثیرگذار رفتار نتیجه بر شغلی خاطر تعلق میانجی نقش طریق از و غیرمستقیم طوربه

 استفاده کنند.ازمانی نی رفتار کارکنان و افزایش عملکرد سبیبرای پیشایج این پژوهش از نت توانندمی مدیران گیری:نتیجه

 رفتار نتیجه شغلی، خاطر تعلق هیجانی، هوش رهبری، سبک :کلیدی واژگان

 همقدم 

  و   مستمر  گیریبهره   نیازمند  جهانی  و  داخلی  هایعرصه  در  پذیری،رقابت  قدرت  افزایش  و  هاسازمان   سایر  با  همسویی  برای  امروزی  هایسازمان 

  روش  یک  ارائه  زمینه  در  اما  است،  گرفته  صورت  سازمانی  عملکرد  با  رابطه  در  متعددی  تحقیقات  اگرچه.  هستند  خود  انسانی  هایسرمایه   بهبود

  بهبود  برای که است ذکر به لازم. است نشده انجام زیادی کار آن، اثربخش مدیریت و بهبود راه در موجود های ناسازگاری  رفع برای ساختاریافته

  از  هاییمحدودیت  با  همواره  هاسازمان  اما نماید؛می   بدیهی  و  ضروری امری  انسانی، منابع  به  خاص   توجه  ها،سازمان   مالی توان  افزایش  و عملکرد

  انسانی،   منابع  به  صرف  توجه.  هستند  مواجه. . .    و  غیرفیزیکی  هایسرمایه  به  مدیران  توجه  عدم  کافی،  زمان  نبود  لازم،  مالی  منابع  فقدان  جمله

 این  کل  طور به  دشواری،  علت  به  نباید  که  است  این  بر  عقیده  حال  هر  به .  کندمی  مبهم  و   فهم  قابل  غیر  و  پیچیده  کمی  را  آن  و  است  دشواری  کار

 . (Hakak et al., 2015)  کرد  رها  را  زمینه
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  کارکنان   پایبندی  نیز  و  کارکنان  نوآورانه  رفتارهای  و  شغلی  عملکرد  افزایش  در  توانندمی  که  دارند  وجود  متعددی  عوامل  است  داده  نشان  مطالعات

  دیگر   روی  بر  بلکه  شود،می  کارکنان  بالاتر  شغلی  عملکرد  به  منجر  تنها  نه  شود  توجه  سازمان  در  هاآن  به  اگر  که  عواملی.  باشند  اثرگذار  سازمان  به

 . (Yonesi Far & Moshref Javadi, 2013)  گذاشت  خواهد  اثر  وریبهره   و  کیفیت  نیز  و  سازمان  به  مربوط  امور

  شغل  یک  الزامات  کارمند  یک  چگونه  که  دهدمی  نشان  و  دارد  اشاره  کندمی  تکمیل  را  کارمند  یک  شغل   که  وظایفی   انجام  درجه  به  شغلی  عملکرد

  عوامل   و  است  بررسی  قابل  سازمانی  و  گروهی  فردی،  سطح  سه  در  عملکرد  طورکلی  به(.  Kangizadeh et al., 2021)   رساندمی   انجام  به  را

  بر   موثر  فردی  عوامل.  نمود  فراهم  را  عملکرد  ارتقاء  هایزمینه  هاآن  مناسب  کنترل  با  توانمی  و  هستند  موثر  سطوح  این  از  یک   هر  بر  مختلفی

  تعهد  شغلی، رضایت خلاقیت، هیجانی، هوش شخصیتی، تیپ تخصص، تجربه، کاری، بار: از عبارتند کارکنان نوآورانه رفتارهای و شغلی عملکرد

  و   قدرت  رهبری،  ارتباطات،  هایمؤلفه   در  توانمی   را  شغلی  عملکرد  بر   موثر  گروهی  عوامل.  روانی  فشار  و  استرس  و  شهروندی  رفتار  سازمانی،

  سبک :  از  عبارتند  نوآورانه  رفتارهای  و  شغلی  عملکرد  بر  موثر  سازمانی عوامل.  نمود  ملاحظه  شغلی  رضایت  و  تعارض  گروهی،  بین  رفتار  سیاست،

 . (et al., 2016  Bakhshi)  سازمانی  فرهنگ  و  سازمانی  هایرویه  و  هاسیاست   سازمانی،  محیط  سازمانی،  ساختار  رهبری،

  یا   انتظارات  سازمانی،  مقررات  انجام  برای  شغل  یک  دستاورد  از  سطحی  دهندهنشان   و  است  کار  اتمام  از  بعد  نتایج  شغلی  عملکرد  گفت  توانمی

 .(Ohme & Zacher, 2015)  باشدمی   کارکنان  از  هریک  برای  التزامات

  تبادل  نظریه  شغلی،   منابع  -شغلی  تقاضای  مدل  از  استفاده  با  آن  پیامدهای  و  تاثیرگذار  عوامل  چارچوب  در  را  شغلی  خاطر  تعلق  موجود  ادبیات

  خاطر   تعلق  میان  رابطه  بررسی  به   که  مطالعاتی  از  بسیاری  در.  است  داده   قرار  مطالعه  مورد  رهبری  نظریه  و   اجتماعی  شناختی  نظریه  اجتماعی،

  درک   هایحمایت   شخصی،  منابع  شغلی،  منابع  شامل  بحث  مورد  سوابق  بیشترین  پردازند،می  آسیایی  برخی  و  غربی  کشورهای  در  ویژهبه  شغلی،

  جابجایی،   قصد  شغلی،  عملکرد  شده،  گرفته   نظر  در  شخصی   سطح  در  نتایج  که  حالی  در  بود،  آفرینتحول   رهبری  و  یادگیرنده  هایسازمان   شده،

  تعلق   روی  بر  توجه  قابل  تجربی  مطالعات   علیرغم.  بود  دانش  خلق  هایشیوه   و  نوآورانه  رفتار  پیشگیرانه،  رفتار  سلامت،  سازمانی،  شهروندی  رفتار

  مورد   انسانی  منابع  ترگسترده   ادبیات  در  را  شغلی  خاطر  تعلق  و  رهبری  سبک  بین  بالقوه  ارتباط  که  است  شده  یافت  اندکی  تحقیقات  شغلی،  خاطر

 . (Carasco-Saul et al., 2015)  دهد  قرار  بررسی

  ، (Solomon, 2016)  نوآورانه  کاری  رفتارهای  و  شغلی  عملکرد  مانند  کاری  نتایج  و  رهبری   هایسبک   بین  رابطه  بر  مبنی  شواهدی   علیرغم

  میانجیگری   با  ارتباط  در.  بود  ناچیز  کردند،  بررسی  را  رفتاری  نتایج  و  رهبری   سبک میان  رابطه  در  شغلی  خاطر  تعلق  میانجی  نقش  که  مطالعاتی

  عاطفی  تعهد  و  رهبر  با  زیردستان  روابط  کیفیت  به  گذشته  تحقیقات   های یافته  رفتاری،  نتایج  و  رهبری  سبک  میان  رابطه  در  شغلی  خاطر  تعلق

 .(Gemeda & Lee, 2020)  شدمی   محدود  سرپرست  به  کارکنان

  عمل   بهتر  کار  محل  در  و  هستند  متعهدتر  خود  کار  به  دارند  تریپایین  هیجانی  هوش  سطح  که  کارکنان  به  نسبت  بالا  هیجانی  هوش  با  کارکنان

  سطح   که  کارکنانی.  دارد  کارکنان شغلی  خاطر  تعلق  بر  زیادی  نقش  هیجانی  هوش  توجه  قابل  سهم  (.Castillo & Valle, 2017)  کنندمی

  در  زیادی نقش کارکنان احساسات و عواطف گفت توانمی  مجموع در. دهندمی  نشان خود از  بالاتری کاری عملکرد دارند، بالایی هیجانی هوش

  طور   به  کارکنان  هایشایستگی  و  هیجانی  هوش  که  است  داده  نشان  پیشین  تحقیقات.  کندمی  ایفا  رجوع  ارباب  و  همکاران  مدیران،  با  هاآن   روابط

  ،زمینه  این  در  (.Yan et al., 2018)  است  مرتبط  شغلی  خاطر  تعلق  و  موفقیت  افراد،  برای  توانمند  کاری  هایمحیط  ایجاد  با  توجهی  قابل

 . دارند  سازمانی  هایخروجی  و  اهداف  عملکرد،  بهبود  در  مهمی  نقش  بالا  هیجانی  هوش  با  کارکنان

  توجه  که  اندکرده  تأیید  قبلی   مطالعات.  داشت  خواهد  شغلی  خاطر  تعلق  افزایش  در  مهمی   نقش  هیجانی  هوش  که   کرد  ادعا  توانمی  دیگر  سوی  از

 Aboshaiqah et al., 2016; Cao et al., 2019; Li et)  رسدمی   نظر  به  حیاتی  امری  ها،سازمان  تمامی  در  شغلی  خاطر  تعلق  به

al., 2020   .)مورد  در  تحقیقات   انجام  کند،می  بازی   مدرن  هایسازمان   در   کارکنان  وری بهره   بهبود  در   مهمی  نقش  هیجانی  هوش  که  آنجا  از 

 تحقیقات  تاکنون،  ،حال  این  با  (.Chen et al., 2015; Yan et al., 2018)  باشدمی  افزایش  به   رو  توسعه  حال  در  کشورهای  در  موضوع  این

.  است  داده  شکل  را  حاضر  تحقیقاتی  شکاف  مهمترین  که  است  گرفته   صورت  شغلی  خاطر  تعلق  بهبود  در  هیجانی  هوش  نقش  درخصوص  اندکی
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  روابط داده، کاهش را کارکنان جابجایی تا کند کمک هاسازمان   مدیران به تواندمی شغلی  خاطر تعلق افزایش در هیجانی هوش نقش بهتر درک

 ,.Alotaibi et al)  دهند  افزایش  را  سازمانی  عملکرد  و  وریبهره   نهایت  در  و  بخشیده  بهبود  را  رجوع ارباب  و  همکاران  کارکنان،  با  خود

2020). 

  شغل  به کارکنان دلبستگی عدم که کرد ادعا توانمی اخیر، هایسال  در  نفت مخابرات و  لوله خطوط شرکت کارکنان عملکرد کاهش به توجه با

  گیری بهره  کارکنان،  هیجانی  هوش  بر  تاکید  که  است  آن  بر  سازمان  این  مدیران  باور  دیگر،  سوی  از.  باشدمی  امر  این  دلایل  مهمترین  از  یکی  خود،

  سازمان   این  کارکنان  نوآورانه  رفتارهای  و  شغلی  عملکرد  افزایش  موجب  تواندمی  کارکنان  در  دلبستگی  حس  ایجاد  در  رهبری  جدید  هایسبک   از

  خاطر   تعلق  میانجی  نقش  طریق  از   رهبری  سبک  و  هیجانی  هوش:  ساخت  مطرح   صورت  این  به  توانمی  را  حاضر  پژوهش  اصلی  سؤال  بنابراین.  شود

 دارد؟  نفت  مخابرات  و  لوله  خطوط  شرکت  کارکنان  رفتار  نتیجه  بر  تاثیری  چه  شغلی

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  1

   هیجانی هوش 1.1
  چالش   «هیجانی  هوش»  عنوان  تحت  کتابی  انتشار  با  1995  سال  در  وی  افتاد،  هازبان   سر  بر  او  نام  با  هیجانی  هوش  که  است  کسی  "گلمن  دانیل"

 انتشار   به  که  نبود  کسی  اولین  گلمن  البته.  کرد  جلب  نوظهور  پدیده  این  به  را  جهانیان  توجه  و  آورد  پدید  سازمانی  و  فردی  زندگی  در  جدیدی

  قابل  همگان  برای  که  کرد  ارائه  زبانی  با  را  آن  و  پرداخته  خود  از  قبل   دانشمندان  نظر  بندیجمع   به  وی  بلکه  پرداخت،  هیجانی  هوش  درباره  مطالبی

 و   گرفته   صورت  زمینه  این  در  فراوانی  تحقیقات  امروز  به  تا  و  کرد  جلب  هیجانی  هوش  سمت  به  را  زیادی  دانشمندان  توجه  وی  تحقیقات.  بود  فهم

  احساسات .  کرد  استفاده  عواطف  و  احساسات  به  مربوط  دانش  از  توان،می  هاسازمان   عملکرد  بهبود  برای  امروزه.  است  آمده  دست  به  گرانبهایی  نتایج

  رفتارهای   و  فردی  بین  تعارضات  رهبری،  انگیزش،  گیری،تصمیم  سازمان،  در  کارکنان  انتخاب  فرایند  قبیل  از  مواردی  تا  کنندمی  کمک  ما  به

 (. Yousefi & Safari, 2008)  کنیم  درک  بهتر  را  کار  محل  در  غیرطبیعی

 را  هاویژگی  این  معمولاً.  است  کرده  جمع  خود  زیر  در  را  فردی  خصایص  و  هامهارت   از  ایمجموعه  که  است  چتری  مانند  هیجانی  هوش  اصطلاح

  تخصص   سنتی  هایحوزه   با  که  هستند  ایگونه  به  هامهارت   این  کنند،می  نامگذاری  فردی  بین  و  فردی درون  هایمهارت   یا   نامحسوس  هایمهارت 

  هوش   دانشمندان  اغلب.  باشندمی  جدا   آنها  از  و  ندارند  چندانی  ارتباط  ایحرفه   و  فنی  هایمهارت   و  عمومی  هوش  مشخص،  دانش  قبیل  از  مهارت  و

  زندگی  و  خانواده  درون  در  حتی یا  سازمان  یک  در  یا  و  جامعه  در  بهتر  عملکرد از  برخورداری  رفتار،  در  تعادل  منظور  به  که  دارند  عقیده  هیجانی

  به   نسبت  داشتن  آگاهی  شامل  هیجانی  هوش.  ببرند  اینها  دو  هر  از  مناسبی  استفاده  و  بوده  عاطفی  بهره  و  هوشی  بهره  دارای  هاانسان   باید  زناشویی

  افراد  بهترین جزء  و بوده موفق خود زندگی در خواهدمی که  فردی یعنی باشد،می هوشی بهره با عواطف این تعامل و ارتباط چگونگی و عواطف

 (.  Ahmadi & Sheikh-Al-Islami, 2010)  ببرد  منطقی  استفاده  عواطف،  از  و  بوده  آگاه  دیگران  و  خود   احساسات  و  عواطف  از  باید  باشد،

  آنها .  بردند  کار  به  را  هیجانی  هوش  اصطلاح  هوش،  غیرشناختی  هایجنبه  زمینه  در  شده  انجام  کارهای  از  آگاهی  با  مایر  و  یوسالو   ،1990  سال  در

  قائل تمایز توانایی و  دیگران و خود  عواطف  و احساسات کنترل در توانایی شامل که اجتماعی هوش از شکلی  عنوان به را هیجانی هوش اصطلاح

 (.  2016Devonish ,)  برندمی   کار  به  باشدمی  فرد  عمل  و  فکر  برای  راهنمایی  عنوان  به  اطلاعات،  این  از  استفاده  و  آنها  بین  شدن

  احساسات   ساخته،  دخیل  را  خود  احساسات   و  عواطف  سازمان،  در  موجود  مشکلات  با  برخورد  و  افراد  سایر  با  ارتباط  در  نیز  بالا  هیجانی  هوش  با  افراد

 (. Cichy et al., 2019)  داردبازنمی   فعالیت  و  حرکت  از  را  آنها  نگرانی،  و  استرس  و  کرده  درک  خوبی  به  را  دیگران

  موثر  کنترل  و  خود  برانگیختن  برای  دیگران،  و  خود  عواطف  و  احساسات  سازماندهی  توانایی  یا  ظرفیت:  است  چنین  هیجانی  هوش  از  گلمن  تعریف

  شامل  که  شده  تشکیل  بعدی  چند  ایسازه   از   کار  محیط   در   هیجانی  هوش  وی،  عقیده  به.  دیگران  با  روابط  در  آنها  از  استفاده  و  خود  احساسات  بر

 : باشد می  زیر  جزء   پنج

 خودآگاهی •

 خودتنظیمی  •

 انگیزش  •

 همدلی  •
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 اجتماعی  هایمهارت  •

  مرتبط  دیگران  با  رابطه  برقراری  هنر  به   را  بعدی  جزء   دو  و  خودمدیریتی  های مهارت  با  مرتبط   هیجانی  هوش  اول  جزء   سه  بندی،دسته  این  در   گلمن

 (.  Kadic-Maglajlic et al., 2016)   داندمی

   رهبری سبک 1.2
  اینکه .  بود  خواهد  مفید  سازمانی  تغییر  فرایند  در  رهبری  رفتار  نوع  چه  که  است  این  کرده  جلب  خود  به  را  محققان   اکثر  توجه  اخیراً  که  موضعی

  بالای   سطح  نیازهای  اینکه  یا   و  کنند  هدایت  مطلوب  جهت  در  را  هاآن  تنبیه  و   پاداش  با  و  کرده   رفتار  پیروان  با   ایمراوده   صورت  به  باید  رهبران

  رهبری   و  تبادلی  رهبری  نام  به  که  گشته  رهبری  سبک  نوع  دو  گیریشکل   موجب  نمایند،  انگیزه  ایجاد  هاآن  در  و  داده  قرار  خطاب  را  پیروان

  و   داشت  خواهند  پیروان  و  سازمان  در   خاصی  تأثیر  یک   هر   و  بوده  هم  از  جدا  رهبری  سبک  دو  این  معتقدند  محققان.  شوندمی   نامیده  آفرینتحول 

  گرا تحول  رهبران که است این از حاکی مختلف تحقیقات نتایج. است گرفته صورت رهبری سبک دو این با ارتباط در  مختلفی تحقیقات تاکنون

  و   تعهد  اعتماد،  افزایش  موجب  رهبران   این  همچنین.  گردندمی   اهآن  عملکرد  بهبود  موجب  و  کرده  ایجاد  خود   پیروان  در  را  ایالعاده فوق   انگیزه

  مورد   در  رهبران  این  رهنمودهای  تغییرات  انجام  از  بعد  و  ساخت  خواهند  هموار  را  سازمانی  تغییرات  جریان  و  شد  خواهند  پیروان  تیمی  کارایی

 (. Tekei & Shafi Khorasani, 2019)  بود  خواهد  راه  روشنگر  اجرایی  و  مدیریتی  هایفعالیت   بهبود

  دیگر   عبارت  به  دهد؟می  قرار  تأثیر  تحت  چگونه  را  دیگران  رهبر  یک.  دهدمی  تشکیل  دیگران  بر  فرد  یک  تأثیرگذاری  توان  رهبری  فرایند  اساس

  این   در  بالاخره  و  پذیرند؟می  تأثیر  شده  مشخص  رهبر  عنوان  به  که  شخصی   طرف  از  انسان  گروه  یک  چرا  یا  و  باشد؟  تأثیرگذار  تواندمی  چگونه

.  باشندمی  هاپرسش   این  به  جواب جستجوی  پی  در  رهبری  با  رابطه  در  نظریات  و  هاتئوری  کنند؟می   بازی  نقش   هامکانیسم   کدامین  تأثیرپذیری

.  است   قدرت  از  استفاده  هنگام  شخص   جوییبهره   فرایند  تأثیرگذاری  چیست؟  ریگذاتأثیر  که  دانست  باید  سوالات  این  به  پاسخ  از  قبل  ولی

  نام تأثیرگذاری خاطر، همین به. کرد تعریف دیگر شخصی سوی از شخص دستورات یا و تعلیمات پیشنهاد، آوردن جا به توانمی را تأثیرگذاری

 (. Salehi Mazdeh & Ramezani, 2019)  دهد  تغییر  را  دیگر  شخص  رفتارهای  خود،  رفتار  با  شخص  یک  که  است  یندیافر

  نزدیک   خیلی  «تأثیرگذاری»  مفهوم  و  «قدرت»  مفهوم  که  ایگونه   به.  دارد  کند،می   استفاده  رهبر  که  قدرتی  با   نزدیک  ایرابطه   تأثیرگذاری،  رویداد

  مستقل   معنای   یکدیگر  از  مفهوم  دو  این  حمایت  مضافاً.  است  مشکل  عموماً  دو  این  میان  موازی  خط  کردن  مشخص  سبب  همین  به  باشند می  هم  به

  دیگران   شخص،  قدرت  شدن  زیاد  با  بخشد،می  فزونی  را  شخصی  قدرت  دیگران  دادن  قرار  تأثیر  تحت  که  همچنان  سازد،می  ترمشکل   را  آنها  جدای  و

 (. Salehi Mazdeh & Ramezani, 2019)  کرد  خواهند  تبعیت  وی  از  و  گرفت  خواهند  قرار  وی  تأثیر  تحت  آسانی  به  نیز

  کارکنان   داوطلبانه  مشارکت  رهبر  آن  در  که  است  اجتماعی  نفوذ  فرایند  رهبری :  کرد  تعریف  گونه  بدینتوان  می  را  رهبری  توضیحات  این  به  توجه  با

  داوطلبانه   مشارکت  ترغیب  برای رهبران.  است  عملیاتی  ایواژه   داوطلبانه  واژه  اینجا  در.  کندمی   طلب  سازمانی  هایهدف   کسب  برای  تلاش  در  را

 Tekei & Shafi)  کنندمی  تکمیل  اجتماعی  هایمهارت   و  خود  شخصی  هایویژگی  با  دارند  که  را   قدرتی  و  اختیار  گونههر  کارکنان،
Khorasani, 2019 .) 

   شغلی خاطر تعلق 1.3
  خود  همکاران  و  سازمان  به  نسبت  و  دهندمی  نشان  کار  در  مثبتی  روحیه  دارند،  رضایت  خود  شغل  از  ظاهراً  بالا،  شغلی  خاطر  تعلق  دارای  افراد

  قابل   ایآینده  تا  رودمی   انتظار  و  اندیشندمی  شغلشان  از  کشیدن  دست  به   ندرت  به  بالا،  شغلی  خاطر  تعلق  با   اشخاص.  کنندمی   ابراز  بالایی  تعهد

  پیوند   اهآن   زندگی  اهداف   و  علایق  ها،هویت   از  خیلی  با  بالا،  شغلی  خاطر   تعلق  دارای  کارکنان  شغل.  کنند  کار  خود  سازمان  برای   بینی،پیش 

  با   کاری  موقعیت  یا  محیط  از  خاص  هایویژگی   به  واکنش  در  کار  محیط  در  است  ممکن  کارکنان.  دارد  بسیار  اهمیت  هاآن   برای  و  داشته  تنگاتنگ

  شغل  در درگیری زمینه که باشند دارا را صفات یا هاارزش   نیازها، از ایمجموعه   است  ممکن کارکنان از برخی همچنین. شوند  درگیر خود شغل

  اولیه  کنندهتعیین  یک  عنوان  به  را  آن  محققان  از  بسیاری  زیرا  است  سازمانی  مهم  موضوع  یک  شغلی  خاطر  تعلق  پرورش  رو،  این  از.  آورند  فراهم  را

 (.  et al., 2021 Sarfarazi)  کنندمی  تلقی  فردی  انگیزش  و  سازمانی  اثربخشی  در

 کارکنان   شغلی  خاطر  تعلق  سطح  چه  هر.  کندمی  کمک  سازمان  اثربخشی  افزایش  به   که  است  مهمی  متغیر  نگرش،  یک  عنوان  به   شغلی  خاطر  تعلق

  نگاهی   آن   هایکنندهتعیین  به  باید  شغلی  خاطر  تعلق  سطح  افزایش  منظور  به.  یافت  خواهد  افزایش  نیز  آن  اثربخشی  باشد،   بالاتر  سازمان  یک
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 از تابعی را آن که است این شغلی خاطر تعلق درباره دیدگاه ترینگرایانهواقع  مختلف، هایدیدگاه بین در. باشیم داشته جانبه همه و گرایانهواقع 

   (. Douglas & Roberts, 2020)  بدانیم  سازمانی  فضای  و  شخصیت

  مفهوم   دو  از  شغلی  خاطر  تعلق  که  اندعقیده   این  بر  هاآن   اکثر  اما  دارد،  وجود  نظر  اختلاف  شغلی  خاطر  تعلق  تعریف  در  مختلف  پژوهشگران  بین

  تعلق  از  شکل  این  باشد،می   سازمان  به  افراد  وفاداری  درجه  بیانگر  نگرشی  جز.  است  شده  تشکیل  رفتاری  جز  و  نگرشی  جز  یعنی  مرتبط  ولی  مجزا

  افراد   عمل  روی  و  بوده  سازمان  با  افراد  پیوند  فرایند  بیانگر  رفتاری  جز  مقابل  در  ،دارد  تاکید  سازمان  در  افراد  مشارکت  و  تطبیق  بر  شغلی  خاطر

   (.Van & Nafukho, 2019)  دارد  تمرکز

 شغل از که  است هاییخواسته  به  پاسخگویی برای همکار  یک عنوان به فرد  بیشتر اشتیاق و علاقه از است عبارت شغلی  وابستگی یا خاطر تعلق

 تعلق.  هستند  بالاتری  سطح  در  گراییبرون   و  رنجوری روان  شغلی،  فرسودگی  نظر  از  معمولاً  دارند  پایین  شغلی  خاطر  تعلق  که  افرادی.  دارند  او

  یادگیری   فرصت  وظیفه،  تنوع  شغلی،  کنترل  رهبری،  عملکرد،  بازخورد  ناظران،  و  همکاران  از  اجتماعی  حمایت  جمله  از  شغلی  منابع  با  شغلی  خاطر

  خاطر   تعلق.  دهستن  قائل  بیشتری  اهمیت  شغل  برای  بالا  شغلی  خاطر  تعلق  با  کارکنان  این  بر  علاوه.  است  مرتبط  آموزشی  تسهیلات  و  رشد  و

  داند می  اعتبار و حیثیت کسب و سربلندی موجب را عملکردش یا کار  و خود معرف را شغل شخص که شودمی  اطلاق میزانی یا درجه به شغلی

 به  هاآن  تحقق  جهت  مضاعف  تلاش  اعمال  به  تمایل  و  اهداف  پذیرش  و  وفاداری  و  همنوایی  خاطر،  تعلق   چون   اجزایی  برحسب  را  خود  شغل  و

  دیگر   سخن  به.  کندمی   سپری  شغلش  با  را  خود  وقت  واقع  در  و  بنددمی  کار  به  دل  ایاندازه   چه  تا  فرد  اینکه  دیگر  عبارت  به  یا.  رساندمی   انجام

  پایین  شغلی خاطر  تعلق. است شخصی زندگی و  کار آمیختن درهم و  خود شغل و  کاری محیط از کارکنان  ادراک نحوه شامل شغلی خاطر تعلق

 (. Aboramadan & Dahleez, 2020)   شودمی  منجر  کارکنان  کار  و  زندگی  بین  جدایی  یا  هدفیبی   سازمان،  و  کار  با  بیگانگی  به

   شغلی عملکرد 1.4
  های فعالیت   حاصل  از  است  عبارت  عملکرد.  اندکرده   نگاه   امر  این  به  ایزاویه  از  اندیشمندان  از  هریک  و  است  آمده  عمل  به  متعددی  تعاریف  عملکرد  از

  رفتارهای   مجموعه  از  است  عبارت  عملکرد(.  Alawamleh et al., 2018)   معین  زمان  مدت  در  محوله  وظایف  اجرای  لحاظ  از  فرد،  یک

  کلیدی   وابسته  معیار  یا  شدهبینیپیش   معیار  عملکرد(.  Khoreva & Wechtler, 2018)  دهندمی  نشان   خود  از  افراد  که  شغل  با  مرتبط

 کند می  عمل  هاسازمان   و  هاگروه  افراد،   اثربخشی  مورد  در  قضاوت  برای  ای وسیله  عنوان  به  چارچوب  این  که  باشدمی  دهیم می  ارائه  که  چارچوبی  در

(Clercq et al., 2018  .)شود می   نمایان  کارکنان  دیگر  با  تعامل  صورت  به  که  کوشش  و  تلاش  بکارگیری  نهایی  نتیجه  از  است  عبارت  عملکرد  

  و   او  خصوصیات  و  هاتوانایی  وسیله  به  که  است  فرد  یک  تلاش  خالص  اثر   اساساً  و  دهدمی  تشکیل  را  فرد  شغل  که  است  وظایفی  انجام  از  متشکل  و

   (.Yang & Wei, 2017)  نمایدمی  تغییر  و  گرفته  قرار  تاثیر  تحت  دارد  که  نقشی  ادراک  نحوه  نیز

   نوآورانه رفتار 1.5
  امتحان  به  میل.  است  متفاوت  و  جدید  چیزهای  جستجوی  به  انسان  میل  نتیجه   است،  دیده  خود  به   دنیا  حال   به   تا  که  بشر  هایساخته   تمامی

  اما  نیست،  نو  و  جدید فکرهای  برای  پایانی  امروز،  جهان  در.  رودمی   شمار  به  انسانی جوامع  هایویژگی   ترینمهم   از  یکی  متفاوت،  چیزهای  کردن

  ایجاد   ایافزوده   ارزش  بتوانند  که  بود  خواهند  ارزشمند  زمانی  جدید،  هایایده   و  خلاقانه  فکرهای  این  که  داشت   توجه  کلیدی  نکته  این  به  باید

 و   هاایده .  شوندمی  نوآوری  به   تبدیل  شوند،  ارزش  خلق   به  منجر  نو  هایایده  وقتی  واقع،  در.  گذاردمی  میدان  به  پا  نوآوری  که   است  اینجا.  نمایند

  نظرات   و  است  شده  مطرح  بسیاری  هاینظریه   نوآوری،  موضوع  در.  داشت  نخواهند  همراه  به  ارزشی  هیچ  درنیایند،  اجرا  به  که  زمانی  تا  نو،  فکرهای

  و   «نمود  مدیریت  توانمی   را  نوآوری  چگونه»  ،«است؟  کدام  نوآوری  اصلی  هایویژگی  و  هامشخصه»  ،«چیست؟  نوآوری»  کهاین   پیرامون  متفاوتی،

 ,Farsijani & Seifi)  است  نیامده  بدست  نوآوری  هاینظریه   مورد  در   کلی   اجماع  یک  تاکنون، که  گفت  توانمی   منظر،  این  از.  دارد  وجود...  
2020  .) 

  مختلف   هایجنبه   بکارگیری  و  دادن  بهبود  و  کردن  نو  جهت  گرفته  صورت  هایتلاش  نتیجه  در  سازمان  کلی  هایموفقیت  از  ترکیبی  نوآورانه  رفتار

  سایر   هایپیشران   مهمترین  از  یکی  عنوان  به  ادبیات  در  نوآورانه  رفتار(.  Nuruzzaman & Singh, 2018)  باشدمی   سازمان  در  نوآوری

  به  رقابتی محیط با سازش اشتباهات، از  یادگیری اکتشاف، تجدید، بهبود، منظور به که مداوم هایتلاش  به توجه با سازمان عملکردی هایجنبه

 (. Alawamleh et al., 2018)  است  شده  انگاشته  گیرند،می  صورت  متغیر  سرعت
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 پژوهش  پیشینه 1.6
  عاطفه   متغیر.  نمودند  بینیپیش  پرستاران   و  ماماها  در  هیجانی  هوش  و   مثبت  عاطفه  طریق  از  را  شغلی  خاطر  تعلق(  1401)  همکاران  و  حقیقی

  رابطه  ها آن  شغلی  خاطر  تعلق  و  هیجانی  هوش  بین  ولی  داشت  داریمعنی  و  مثبت   رابطه   پرستاران  و  ماماها  در   شغلی  خاطر  تعلق   با  مثبت

 . کند بینیپیش   را  شغلی  خاطر  تعلق  تواندمی  مثبت  عاطفه  رگرسیون  معادله  اساسبر .  نشد  مشاهده  داریمعنی

(  هاهیجان   ارزیابی  ها،هیجان  از  وری بهره   ها،هیجان  تنظیم)  هیجانی  هوش   هایمولفه   که  داد  نشان  نتایج(  1396)  چرامی  و  مندبهره   پژوهش  در

 بین  و دارد  را کارکنان شغلی  فرسودگی بینیپیش توانایی اضطرابی /دوسوگرا  دلبستگی  سبک. دارد را کارکنان  شغلی فرسودگی بینی پیش  توان

  های سبک   خطی  ترکیب  بین  طرفی،  از.  داشت  وجود  چندگانه  همبستگی  کارکنان  شغلی  فرسودگی  با  هیجانی  هوش  هایمولفه   خطی  ترکیب

 .  داشت  وجود  چندگانه  همبستگی  کارکنان  شغلی  فرسودگی  با(  اضطرابی  /دوسوگرا  اجتنابی،  ایمن،)  دلبستگی

 .  دارند  شغلی  عملکرد  بر  مثبتی  و  معنادار  تاثیر  آن  ابعاد  و  شغلی  خاطر  تعلق  که  داد  نشان(  1396)  ذیگلری  و  آلبرخنفرثابت  پژوهش  هاییافته

 .  دارد  وجود  دارمعنی   رابطه  شغلی  خاطر  تعلق  و  سازمانی  جو  هیجانی،  هوش  بین(  1395)  ناظم  و  ندری  پژوهش  در

  شغلی  عملکرد  و  شغلی  رضایت  بین.  نداشت  وجود  رابطه  شغلی  رضایت  و  شغلی  خاطر  تعلق  بین  که  داد  نشان(  1394)  شاهرخی  پژوهش  نتایج

  به   عنبرآباد  و  جیرفت(  ع)  رضا امام  مهر  صندوق  کارکنان  بین.  داشت  وجود  رابطه  شغلی  رضایت  و  شغلی  خاطر   تعلق  بین.  نداشت  وجود  رابطه

  نشان   چندگانه  رگرسیون  تحلیل  نتایج.  بود  عنبرآباد  کارکنان  از  بیشتر  جیرفت  کارکنان  شغلی  عملکرد  و  داشت  وجود  تفاوت  شغلی  عملکرد  لحاظ

 . کند  تبیین  را  کارکنان  شغلی  عملکرد  نتوانست  شغلی  رضایت  و  شغلی  خاطر  تعلق  متغیر  دو  از  کدامهیچ  که  داد

  نقش  و  داشته  مثبت  تأثیر  علمی  هیات  اعضای  شغلی  عملکرد  بر  آفرینتحول   رهبری  که  داد  نشان(  1394)  الهی روح   و  جلالی  پژوهش  نتایج

  رگرسیون  تحلیل  دیگر،  سوی  از.  رسید  تأیید  به  علمی  هیات  اعضای  شغلی  عملکرد  بر  آفرینتحول   رهبری  تأثیر  در  شغلی  خاطر  تعلق  گریمیانجی 

 .  دارد  شغلی  عملکرد  بر  را  تاثیر  بیشترین  رشددهنده،  هایحمایت   مولفه  که  داد  نشان

  وجود  دارمعنی همبستگی  کارکنان شغلی خاطر تعلق  و هیجانی هوش  متغیر بین که  داد نشان( 1391) تیمورزاده و مدنی معافی پژوهش نتایج

  معنادار  طور  به  کاری  فضای  همچنین.  کرد  ارائه  شغلی  خاطر  تعلق  متغیر  بینیپیش   برای  را  مدلی  توانمی  هیجانی  هوش  هایمؤلفه   براساس  و  دارد

 تغییر  آنها  در  و  کرده  دخالت  شغلی  خاطر  تعلق   متغیر  با  روابط  ساماندهی  و  اجتماعی  آگاهی  خودمدیریتی،  خودآگاهی،  مستقل  متغیرهای  روابط  در

 .  کندمی  ایجاد

  توانمندسازی   میانجی  نقش  طریق  از  غیرمستقیم  و  مستقیم   طور  به   هیجانی  هوش  که   داد  نشان(  2020)  همکاران  و  العطیبی  پژوهش  نتایج

 . است  تاثیرگذار  شغلی  خاطر  تعلق  بر  توانمندساز  رهبری  و  روانشناختی

  طریق  از  غیرمستقیم  و  مستقیم  طور  به  گراتبادل   و  گراتحول   رهبری  هایسبک  که  است آن  بیانگر   نتایج(  2020)  داهلیز  و رمضانابو پژوهش  در

 .  گذارندمی  تاثیر  شغلی  عملکرد  و  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  شغلی  خاطر  تعلق  میانجی  نقش

 شغلی  خاطر  تعلق  میانجی  نقش  طریق   از  کارکنان  نوآورانه  رفتار  و  عملکرد  بر  رهبری  سبک  معنادار  تاثیر  بیانگر(  2020)  لی  و  گمدا  پژوهش  نتایج

 . باشدمی

 .  دارد  کارکنان  شغلی  خاطر  تعلق  بر  معناداری  و  مثبت  تاثیر  رهبری  سبک  که  داد نشان  نتایج(  2019)  همکاران  و  فی  پژوهش  در

-فرد  تناسب  میانجی  نقش  طریق  از  غیرمستقیم  و  مستقیم   صورت  به  رهبری  سبک  که   داد  نشان  نتایج (  2018)  همکاران  و  کای  پژوهش  در

 نقشی   شغلی  خاطر  تعلق  بر  رهبری  سبک  تاثیرگذاری  در  سازمانی  شخصیت  اما  ،است  تاثیرگذار  شغلی  خاطر  تعلق  بر  گروه-فرد  تناسب  ازمان،س

 .  نداشت

 تعلق   و  روانشناختی  کامیابی  بر  رهبری   سبک  تاثیرگذاری  در  معنوی  سرمایه  که  بود  آن  بیانگر  نتایج(  2017)  همکاران  و  پارک  جیو  پژوهش  در

 .  بود  تاثیرگذار  شغلی  خاطر  تعلق  و  روانشناختی  کامیابی  بر  مستقیم  طور  به  نیز  رهبری  سبک  اینکه  ضمن  ،داشت  میانجی  نقش  شغلی  خاطر

 .دهدمی   نشان  را  حاضر  تحقیق  مفهومی  مدل  1  شکل
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 (2020  لی،  و  گمدا  ؛2020  همکاران،  و  العتیبی)   پژوهش  مفهومی  مدل  -1  شکل

 پژوهش  هایفرضیه 

   اصلی هایفرضیه 

 .   است  تاثیرگذار  رفتار  نتایج  بر  شغلی  خاطر  تعلق  میانجی  نقش  طریق  از  هیجانی  هوش  -

 .  است  تاثیرگذار  رفتار  نتایج  بر  شغلی  خاطر  تعلق  میانجی  نقش  طریق  از  رهبری  سبک  -

   فرعی هایفرضیه 

 .  است   تاثیرگذار  شغلی  خاطر  تعلق  بر  هیجانی  هوش  -

 .  است  تاثیرگذار  شغلی  خاطر  تعلق  بر  رهبری  سبک  -

 . است  تاثیرگذار رفتار  نتایج  بر  شغلی  خاطر  تعلق  -

 پژوهش یشناسروش 2
 از  توصیفی  پردازد،می  فعلی  وضعیت  به  مربوط  هایسوال   به  پاسخ  یا  هافرضیه  آزمون  برای  اطلاعات  آوریجمع   به  حاضر،  پژوهش  اینکه  به  توجه  با

  کمک  عمل در شده ایجاد  دانش  کاربرد به زیرا شودمی  محسوب کاربردی پژوهشی هدف، مبنای بر حاضر پژوهش  همچنین. است پیمایشی نوع

  حجم  بنابراین. باشندمی نفر 455 تعداد به نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت مختلف سطوح مدیران و کارشناسان کلیه آماری جامعه. کندمی

 تعلق   هیجانی،  هوش  رهبری،  سبک  مورد  در   بسته  سؤال  52  مجموعاً  پژوهش،  این  در.  باشدمی  ساده  تصادفی  گیرینمونه  روش  و  نفر  209  نمونه

 .شد  گرفته  نظر  در  دهندگانپاسخ   نظرات  دریافت  برای  باز  سؤال  1  و  رفتار  نتیجه  و  شغلی  خاطر

های مربوط به پرسشنامه شاخص  -1جدول    

 منبع  شماره سؤالات   ابعاد پرسشنامه 

 هوش هیجانی 

 ارزیابی عواطف خود 

 ارزیابی عواطف دیگران 

عواطف بکارگیری    

 تنظیم عواطف 

1-16 

4-1  

8-5  

12-9  

16-13  

( 2020العتیبی و همکاران )  

 سبک رهبری 

گرا رهبری تحول  

گرا رهبری تبادل  

17-22 

20-17  

22-21  

( 2016آلوندرین و ماجوسکایت )  

 نتیجه رفتار

 عملکرد شغلی 

 سبک رهبری

 تعلق خاطر شغلی 

 هوش هیجانی 
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 تعلق خاطر شغلی 

 انرژی 

 فداکاری 

 جذب 

23-40 

29-23  

34-30  

40-35  

( 2020العتیبی و همکاران )  

 نتیجه رفتار 

 رفتار نوآورانه 

 عملکرد شغلی 

41-52 

46-41  

47-52 

( 2019داداهانوف و همکاران )  

( 2020کاراتپ و همکاران )  

 
ها با نظر آنان جرح و تعدیل شد. سپس  برای افزایش اعتبار و روایی پرسشنامه ابتدا با تعدادی از اساتید رشته مدیریت، مشورت گردید و سوال

ابهامپرسشنامه بین    30تعداد   ها حذف و تعدادی دیگر  ها رفع گردید. بدین ترتیب تعدادی از سوالافراد جامعه آماری توزیع گردید و کلیه 

 ها، پرسشنامه نهایی توزیع گردید.جایگزین شد و در نهایت پس از رویت اساتید مذکور و شفاف شدن و رفع ابهام
 ابزارهای ذیل استفاده شد: در این پژوهش برای افزایش روایی محتوایی پرسشنامه از  

 استفاده از نظرات بعضی از اساتید مدیریت، متخصصان و کارشناسان شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت،  .1

 ها و مجلات، ها، کتابهای مشابه، مقالهمطالعه پرسشنامه .2
 ها. اندرکاران سازمان مزبور و اعمال نظرات اصلاحی آنتوزیع ابتدایی پرسشنامه بین تعدادی از دست .3

« و توضیحات تعدیل گردد«، »سودمند است»ای  گزینه  آیتم را براساس طیف سه  متخصصان درخواست شد تا هر  از  CVR  شاخص  برای تعیین

متخصص و خبره بهره گرفته شد. از آنجا که تعداد ارزیابان برای سنجش    15برای تعیین روایی محتوا از نظرات    د.ن« بررسی نمایسودمند نیست»

های  برای کلیه گویه  CVRباشد. مقدار  می  0.49مورد قبول با توجه به این تعداد ارزیاب،    CVRباشند، بنابراین حداقل  نفر می  15ها،  روایی گویه

باشند. در مطالعه حاضر پس از روایی سنجی، سوالی  ها از روایی محتوایی مناسبی برخوردار میبوده و بنابراین کلیه گویهبیشتر    0.49پرسشنامه از  

باشد، بنابراین روایی محتوایی پرسشنامه  بیشتر می 0.7آمده از دست به  CVIسوال، نهایی گردید. از آنجا که مقدار  52حذف نشد و در نهایت 

 قرار گرفت.  نیز مورد تائید  

شود مقدار آلفای کرونباخ برای تمام  مشاهده می  2برای برآورد اعتبار پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. همانطور که در جدول  

 گردد.  ها تائید میشنامهباشد، بنابراین پایایی پرس بیشتر می  0.7متغیرها، از  

آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش   -2جدول    

 آلفای کرونباخ  پرسشنامه 

 0.788 هوش هیجانی

 0.803 ارزیابی عواطف خود 

 0.781 ارزیابی عواطف دیگران 

 0.776 بکارگیری عواطف 

 0.794 تنظیم عواطف 

 0.771 سبک رهبری 

گرا رهبری تحول  0.778 

گرا رهبری تبادل  0.762 
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 0.755 تعلق خاطر شغلی 

 0.749 انرژی 

 0.724 فداکاری 

 0.778 جذب 

 0.729 نتیجه رفتار 

 0.721 رفتار نوآورانه 

 0.735 عملکرد شغلی 

 

 پژوهش یهاافتهی 3

   آمار توصیفی 3.1

متغیرهای جمعیت شناختی  -3جدول    

درصد   

فراوانی  

 نسبی

 درصد   سابقه خدمت 

فراوانی  

 نسبی

سن   درصد   

فراوانی  

   نسبی 

تحصیلات    

%26 سال   5کمتر از       %20 سال   30تا    20   %16  دیپلم  

%31 سال   15تا    6بین         %43 سال   40تا    31   %27  کاردانی  

%36 سال   25تا    16بین         %32 سال   50تا    41   %55  کارشناسی  

%7 سال    25بیشتر از       %5 سال و بالاتر   51   %2  کارشناسی ارشد  

 

 تحلیل استنباطی   3.2

  اسمیرنف -آزمون کولموگروف
ارائه شده    4جامعه آماری استفاده شد. نتایج حاصل از بکارگیری این آزمون در جدول    ها دربررسی نرمال بودن توزیع دادهاز این آزمون جهت  

 است.  

اسمیرنف   -  نتایج آزمون کولموگروف  -4جدول    

داری سطح معنی متغیرهای پژوهش   نتیجه آزمون  

ها نرمال  توزیع داده 0.105 هوش هیجانی   

ها نرمال  توزیع داده 0.147 سبک رهبری   

ها نرمال  توزیع داده 0.084 تعلق خاطر شغلی   

ها نرمال  توزیع داده 0.053 نتیجه رفتار   
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باشد.  ( بیشتر می0.05داری برای هر چهار متغیر پژوهش از مقدار خطای پژوهش )شود، مقدار سطح معنیمشاهده می  4همانطور که در جدول  

 شود.  ها در جامعه آماری موردنظر پذیرفته میبودن توزیع دادهبنابراین نرمال  

باشد. بدین  سازی معادلات ساختاری مهیا میلازم به ذکر است با توجه به نرمال بودن متغیرهای پژوهش، شرایط ابتدایی جهت بکارگیری مدل

ستفاده گردیده است. ابتدا با استفاده از آزمون بارتلت مناسب بودن حجم نمونه  های گوناگونی ا های پژوهش از تحلیلتحلیل داده جهت  منظور  

ها با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی  های منتج شده از آنها و شاخصها، مؤلفه شود. سپس روایی پرسشنامهبرای تحلیل عاملی نشان داده می

ای از نمودار تحلیل مسیر و تحلیل عاملی تأییدی است،  تاری که در حقیقت آمیزه سازی معادلات ساخگیرد و به وسیله مدلمورد بررسی قرار می 

 شود.  های پژوهش پرداخته میبه آزمون فرضیه

طریق مشخص  کند و از این  گیری است که کوچک بودن همبستگی جزیی بین متغیرها را بررسی میشاخصی از کفایت نمونه:  KMO1شاخص  

های پنهانی و اساسی است یا خیر. این شاخص در دامنه صفر تا یک های پژوهش، تاثیر واریانس مشترک برخی عاملسازد آیا واریانس متغیرمی

های موردنظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت نتایج تحلیل عاملی  قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده

 باشد. اسب نمیهای موردنظر چندان منبرای داده

کند چه هنگام ماتریس همبستگی، شناخته شده است و برای شناسایی ساختار مدل عامل نامناسب  این آزمون بررسی می:  Bartlettآزمون  

باشد. ماتریس همبستگی دارای دو حالت است: حالت اول زمانی که ماتریس همبستگی بین متغیرها، یک ماتریس واحد و همانی باشد، در  می

های جدید براساس همبستگی متغیرها با هم وجود ندارد.  داری با هم نداشته و در نتیجه امکان شناسایی عاملصورت متغیرها ارتباط معنی این

داری با هم داشته  حالت دوم، هنگامی که ماتریس همبستگی بین متغیرها، یک ماتریس واحد و همانی نباشد، در این صورت متغیرها ارتباط معنی

کمتر   0.05داری آزمون از  های جدید براساس همبستگی متغیرها با هم وجود دارد. در صورتی که سطح معنینتیجه امکان شناسایی عاملو در  

 تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است.    %95باشد با اطمینان  

   آزمون بارتلت

 .دهدنشان می نتایج آزمون بارتلت را برای هر یک از متغیرهای پژوهش    5استفاده شد. جدول  گیری از آزمون بارتلت  برای بررسی کفایت نمونه

نتایج آزمون بارتلت   -5جدول    

داری سطح معنی درجه آزادی  آماره کای دو    KMO  مقدار 

345.793 118 0.000 0.789 

 
گیری برای تحلیل  و در سطح مطلوبی است که حاکی از کفایت نمونه  0.70بالاتر از    KMOضریب آماره    استمشخص    5طور که از جدول  همان

 باشد. عاملی می 

   های پژوهشتحلیل عاملی متغیر 
آورده  برای هر متغیر  افزار لیزرل به صورت جداگانه  های پژوهش توسط نرم در این بخش، نتایج حاصل از تحلیل عاملی تائیدی هر یک از متغیر

زم به ذکر است که به منظور کاهش متغیرها و در نظر گرفتن آنها به عنوان یک متغیر مکنون، بار عاملی به دست آمده باید بیشتر  شده است. لا

فهومی برای هر  داند چه سوالی مربوط به چه بعدی است. یعنی در تحلیل عاملی تائیدی مدل مدر تحلیل عاملی تائیدی محقق می .باشد 0.3از 

گیری مناسب  های اندازهها سوال اساسی این است که آیا این مدلکدام از مدلیک از مفاهیم یا متغیرهای تحقیق وجود دارد. در بررسی هر

 با مدل مفهومی همخوانی دارد یا نه؟   پژوهشهای  هستند؟ به عبارت دیگر آیا داده

 های بد بودن. شاخص   -2بودن  های خوب  شاخص  -1برازش مدل وجود دارد.  برای آزمودن  طورکلی دو نوع شاخص  ه  ب

 
1 Kaiser-Meyer-Olkin  
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باشد که هر چقدر مقدار آنها بیشتر باشد بهتر است. مقدار پیشنهادی برای چنین  و ... می  GFI  ، AGF  ،NFIهای خوب بودن مانند  شاخص

ها کمتر باشد مدل  باشد که هر چقدر مقدار آنمی   RMSEA  و  df / 2χ های بد بودن نیز شاملباشد. همچنین شاخصمی  0.9  هاییشاخص

باشد. برای پاسخ به پرسش برازش مدل بایستی  می  RMSEA   0.08باشد و حد مجاز  می  3عدد    df / 2χ دارای برازش بهتری است. حد مجاز  

   .های خوب بودن و بد بودن مورد بررسی قرار گیرندشاخص

 برازش مدلهای نیکویی شاخص
های ذکر شده مورد  دهد. در ادامه کلیه شاخصهایی برای سنجش نیکویی برازش مدل تدوین شده ارائه میافزار لیزرل یک سری شاخص نرم

 گیرد. بررسی قرار می

دهد و  ا را نشان می هدهندۀ میزان آمارۀ کای دو برای مدل است. در واقع این شاخص اختلاف بین مدل و داده ( : که نشانχ2شاخص کای دو )

اتخاذ    هکوواریانس نمون  -لذا هرچقدر میزان آن کمتر باشد، حاکی از اختلاف کمتر بین ماتریس واریانس  . باشدمعیاری برای بد بودن مدل می

 دهد. کوواریانس حاصل از مدل اتخاذ شده بوده و بد بودن مدل را نشان می   -شده و ماتریس واریانس

 دهد و نباید کوچکتر از صفر باشد.   (: این شاخص درجۀ آزادی مدل را نشان می dfآزادی )  هدرج

آزادی   هکای دو بر درج ههای بررسی نیکویی برازش مدل، بررسی نسبت آماریکی از بهترین شاخص   (: df / 2χ )نسبت کای دو بر درجۀ آزادی 

اند که این شاخص باید  اما بسیاری از اندیشمندان بر این عقیده   است. البته حد استانداردی برای مناسب بودن میزان این شاخص وجود ندارد

 با تشخیص محقق و براساس نوع تحقیق صورت گیرد.   باشد. در نهایت حد مناسب بودن باید  3کمتر از  

(: این شاخص براساس خطاهای مدل ساخته شده و همانند شاخص کای دو، معیاری برای  RMSEAشاخص میانگین مجذور خطاهای مدل )

را 0.1دیگر، میزان کمتر از    باشد، همچنین برخی  0.05اند که این شاخص باید کمتر از  بد بودن مدل است. برخی از اندیشمندان بر این عقیده 

 دانند.  مناسب می 

مناسب بودن مدل استخراج    هدهند، نشان 0.9: این شاخص، معیاری برای سنجش میزان خوب بودن مدل است و میزانی بالاتر از   GFI1شاخص  

 ها است.   شده با توجه به داده 

( است و معیار دیگری  dfآزادی )  هبا در نظر گرفتن میزان درج  GFIشاخص    ه: این شاخص، در واقع حالت تطبیق داده شد2AGFIشاخص  

 ها است.  باشد، حاکی از مناسب بودن مدل استخراجی با توجه به داده   0.9  برای خوب بودن مدل است. چنانچه میزان این شاخص بالاتر از

ها است. چنانچه میزان  ها برای سنجش میزان خوب بودن مدل به دست آمده با توجه به دادهدیگر از شاخص : این شاخص نیز یکی  3NFIشاخص  

 باشد، حاکی از مناسب بودن مدل استخراجی است.    0.9این شاخص بالاتر از  

ها ها و مفهومشاخص  -6جدول    

 
1 Goodness-of-Fit 
2 Adjusted GFI 
3 Normed Fit Index  

 مقدار قابل قبول  مفهوم  نام کامل شاخص برازش  علامت اختصاری 

RMSEA 
Root Mean Square Error of 

Approximation (RMSEA) 

ریشه میانگین توان دوم خطای  

 تقریب
<0.08 

CMIN/DF   2 شاخص بهنجار نسبی 

GFI Goodness of fit  0.90=< شاخص نیکویی برازش 

AGFI Adjusted Goodness of Fit  0.90=< شاخص نیکویی برازش تعدیل شده 

SRMR 
Standardized Root Mean Square 

Residual 
 0.05> ریشه میانگین توان دوم خطا 

NFI Normed Fit Index  0.90=< شاخص برازش نرمال شده 

NNFI Non- Normed Fit Index  0.90=< شاخص برازش غیرنرمال شده 
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گیری روایی سازه، روش تحلیل عاملی تأییدی است  ها و اندازه های معتبر علمی برای مطالعه ساختار داخلی یک مجموعه از شاخصروش یکی از  

پردازد. بار عاملی، معرف همبستگی شاخص با عامل مربوطه است و مانند هرگونه  ها میای از شاخصکه به برآورد بار عاملی و روابط بین مجموعه

تر باشد، در تفسیر آن عامل باید وزن بیشتری به آن شاخص  شود. بر این اساس هر چه شاخص در یک عامل بزرگ دیگر تفسیر میهمبستگی  

 . داده شود 

   آزمون فرضیات پژوهش 

سازی معادلات ساختاری یا تجزیه و تحلیل چندمتغیره استفاده شده است. در این پژوهش برای تائید  لاز آزمون مدجهت بررسی فرضیات پژوهش  

یا رد فرضیات از مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر استفاده شده است. تحلیل مسیر )مدل ساختاری( تکنیکی است که روابط بین متغیرهای  

های  طور خلاصه برای شناسایی اثرات متغیرهای ارائه شده در مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضیهه  د. بدهطور همزمان نشان میه  پژوهش را ب

 ارائه شده از روش تحلیل مسیر استفاده شده است.  

تر با  گیرد. برای ارزیابی مدل فرضی این پژوهش ابتدا به برآورد پارامها در قالب مدل اولیه صورت میدر این پژوهش بررسی همزمان فرضیه

های  باشد. در نهایت شاخص می  1شود. پارامترهای برآورد شده شامل ضرایب تاثیر استفاده از روش بیشینه احتمال به برآورد پارامترها پرداخته می

 ارزشیابی برازندگی مدل و شکل مدل برازش شده گزارش شده است.  
های ساختاری همان  معناداری مدل مفهومی مورد بحث قرار خواهد گرفت. مدل در ادامه مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد و ضرایب  

ه زا نتیجه رفتار بزا هوش هیجانی و سبک رهبری و درونمدلسازی معادلات ساختاری پژوهش یا به عبارت دیگر بررسی متغیرهای مکنون برون

 باشد.  طور همزمان با توجه به نقش میانجی تعلق خاطر شغلی می

 

گیری متغیرهای مکنون در حالت تخمین استاندارد مدل اندازه  -2شکل    

 

 
1 Path Coefficient   

CFI Comparative Fit Index  ای شاخص برازش مقایسه  >=0.90 
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گیری متغیرهای مکنون در حالت ضرایب معناداری مدل اندازه  -3شکل    

 

با توجه به خروجی لیزرل مقدار 
2    باشد وجود می  2538.49محاسبه شده برابر با

2برازش مناسب مدل است. زیرا هر چه  دهنده  پایین نشان

مقدار 
2   اند.  افزار لیزرل بدست آمده باشد با توجه به نتایج ذیل که از خروجی نرم تری میکمتر باشد، مدل ارائه شده مدل مناسب 

0.069 =RMSEA 0.000و  =.Value – P   1.99و=df   /
2 1271و =df   2538.49و=

2    

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.91 

گیری برای مدل مفهومی پژوهش مدل مناسبی  مدل اندازه دهد  نگاهی به نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیراستاندارد مدل نشان می

 درصد است.    90بیشتراز     AGFIو     GFIآن کم بوده و مقدار    RMSEAمقدار کای دو و    زیرا کهاست  

نتایج تخمین غیراستاندارد مدل   - 7جدول    

 

 

 

 

 
باشد. بنابراین  معنادار میآمده برای متغیرها و سوالات  و سطح معناداری بدست    Tنتایج حاصل از تحلیل عاملی تاییدی مقادیر بار عاملی، مقادیر  

 گیری برای مدل مفهومی پژوهش در نظر گرفته شود.  توان گفت این مدل قابلیت آن را دارد که به عنوان مدل اندازهمی

پژوهش  ها در جامعه آماری و کافی بودن حجم نمونه، از مدلسازی معادلات ساختاری برای آزمون فرضیات  بودن توزیع دادهبا توجه به نرمال  

ها گیرد. در همه فرضیهداری مورد آزمون قرار می و سطح معنی  Tها براساس مقادیر ضریب مسیر، آماره  لازم به ذکر است که فرضیهاستفاده شد.  

 باشد.  دار بین متغیرها میتایید رابطه معنی 1Hعدم رابطه بین متغیرها و فرض    0Hفرض  

 نتیجه شاخص 

GFI 0.92 

AGFI 0.91 

NFI 0.91 

RMSEA 0.069 
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   نتایج مدلسازی معادلات ساختاری  -8جدول  

تی  آماره ضریب مسیر  فرضیه داری  سطح معنی   نتیجه آزمون  

هوش هیجانی از طریق نقش میانجی تعلق خاطر شغلی بر  

 نتیجه رفتار تاثیرگذار است.  
0.59 0.56 12.59 11.25  P < 0.05  تاثیر مثبت و معنادار 

سبک رهبری از طریق نقش میانجی تعلق خاطر شغلی بر  

 نتیجه رفتار تاثیرگذار است.  
0.59  0.68 12.59     14.63    P < 0.05  تاثیر مثبت و معنادار 

 هوش هیجانی بر تعلق خاطر شغلی تاثیرگذار است.  
 

0.56  11.25  P < 0.05  تاثیر مثبت و معنادار 

 سبک رهبری بر تعلق خاطر شغلی تاثیرگذار است. 
 

0.68    14.63 P < 0.05  تاثیر مثبت و معنادار 

 تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار است.  

 
0.59   12.59    P < 0.05  تاثیر مثبت و معنادار 

 
های  دست آمد. چون مقدار آمارهمعناداری در مسیر معادلات ساختاری بدرصد، مقدار    95با انجام آزمون در سطح اطمینان    8اساس نتایج جدول  بر

T    از طریق  نتیجه رفتار« بر »هوش هیجانیشود یعنی نتایج ضریب مسیر »باشد فرض صفر رد و فرض مقابل پذیرفته میمی   1.96بزرگتر از »

درصد موثر   95در سطح اطمینان    «تعلق خاطر شغلیطریق »« از  نتیجه رفتار« بر »سبک رهبرینتایج ضریب مسیر »و    «تعلق خاطر شغلی»

 گردد. درصد تأیید می  95است. بدین ترتیب فرضیه اصلی اول و دوم پژوهش در سطح اطمینان  

دست آمد. چون مقدار  درصد، مقدار معناداری در مسیر معادلات ساختاری ب  95براساس نتایج جدول فوق با انجام آزمون در سطح اطمینان  

  95شود یعنی نتایج ضریب مسیر هر فرضیه در سطح اطمینان  باشد فرض صفر رد و فرض مقابل پذیرفته میمی   1.96بزرگتر از    Tهای  ارهآم

 گردد. درصد تأیید می  95های فرعی پژوهش در سطح اطمینان  درصد موثر است. بدین ترتیب فرضیه

 یریگجهینتبحث و  4
داری،  ز طریق نقش میانجی تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار است: با توجه به سطح معنیهوش هیجانی ا  آزمون فرضیه اصلی اول:

هوش هیجانی از طریق نقش میانجی تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار است. با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر بدست آمده نیز  

مورد تائید قرار گرفته است.  پژوهش  باشد. به عبارت دیگر فرضیه اصلی اول  می  0.56*0.59توان گفت که این رابطه، مستقیم و به میزان  می

(  2020العطیبی و همکاران )پژوهش  نتایج حاصل از نقش میانجی تعلق خاطر شغلی در تاثیر هوش هیجانی بر نتیجه رفتار با نتایج حاصل از  

 سازگار است.  

داری،  هوش هیجانی از طریق نقش میانجی تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار است: با توجه به سطح معنی  آزمون فرضیه اصلی دوم:

توان  هوش هیجانی از طریق نقش میانجی تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار است. با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر بدست آمده می

مورد تائید قرار گرفته است. نتایج حاصل  پژوهش  باشد. به عبارت دیگر فرضیه اصلی دوم  می  0.68*0.59میزان  گفت که این رابطه، مستقیم و به  

 ( سازگار است.  2020از نقش میانجی تعلق خاطر شغلی در تاثیر هوش هیجانی بر نتیجه رفتار با نتایج حاصل از تحقیق گمدا و لی )

داری هوش هیجانی بر تعلق خاطر شغلی  هوش هیجانی بر تعلق خاطر شغلی تاثیرگذار است: با توجه به سطح معنی  آزمون فرضیه فرعی اول:

باشد. به عبارت  می  0.56توان گفت که این رابطه، مستقیم و به میزان  تاثیرگذار است. با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر بدست آمده نیز می

پژوهش  تعلق خاطر شغلی با نتایج حاصل از  ر  مورد تائید قرار گرفته است. نتایج حاصل از تاثیر هوش هیجانی ب نیز  پژوهش  دیگر فرضیه فرعی اول  

  ( 2020العطیبی و همکاران )( و  1395ندری و ناظم )  ، (1391معافی مدنی و تیمورزاده )  ،( 1396مند و چرامی )بهره  ،(1401حقیقی و همکاران )

 سازگار است.  

داری سبک رهبری بر تعلق خاطر شغلی  سبک رهبری بر تعلق خاطر شغلی تاثیرگذار است: با توجه به سطح معنی  وم:آزمون فرضیه فرعی د

باشد. به عبارت  می  0.68توان گفت که این رابطه، مستقیم و به میزان  بدست آمده نیز میضریب مسیر  تاثیرگذار است. با توجه به مثبت بودن  

جلالی و  پژوهش  ورد تائید قرار گرفته است. نتایج حاصل از تاثیر سبک رهبری با تعلق خاطر شغلی با نتایج  نیز مپژوهش  دیگر فرضیه فرعی دوم  
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گمدا و لی  ( و  2018خائولا و کلدول )(،  2019(، فی و همکاران )2017(، جیو پارک و همکاران )2018، کای و همکاران ) ( 1394الهی )روح 

 ( سازگار است.  2020)

داری تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار است: با توجه به سطح معنی  وم:آزمون فرضیه فرعی س

باشد. به عبارت  می  0.59توان گفت که این رابطه، مستقیم و به میزان  تاثیرگذار است. با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر بدست آمده نیز می

نیز مورد تائید قرار گرفته است. نتایج حاصل از تاثیر تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار با نتایج حاصل از تحقیق   پژوهشدیگر فرضیه فرعی سوم  

 سازگار است.    (2020گمدا و لی )  ،(2018خائولا و کلدول )(،  2020، ابورمضان و داهلیز ) ( 1396و ذیگلری ) آلبرخنفر ثابت  ،(1394شاهرخی )

طور غیرمستقیم و از طریق نقش میانجی تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار  همانطور که مشاهده شد هوش هیجانی و سبک رهبری به  

مدیران شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت با برخورداری از سبک رهبری مناسب، قادر به برقراری ارتباط مطلوب با کارکنان خود بوده  باشد.  می

  هاهای عاطفی به آنگیری کارکنان از مهارت، بهرهاز سویی دیگرتیجه کارکنان احساس تعلق خاطر بیشتری به شغل خود خواهند داشت.  و در ن

تر با یکدیگر و حتی با مدیران ارتباط برقرار سازند. در نتیجه کارکنان نیز با آگاهی از ارتباط مطلوبشان با یکدیگر و  کمک خواهد کرد که راحت

ای با یکدیگر  ، کارکنان ارتباطات مطلوب و حسنهدر چنین شرایطید اعتماد متقابل، دلبستگی شغلی بالاتری به شغل خود پیدا خواهند کرد.  ایجا

، موجب عملکرد بهترشان در  هابرقرار کرده و بدین ترتیب، تعلق خاطر و علاقه بیشتری به شغل خود پیدا خواهند کرد و در نهایت، این علاقه آن

کت خطوط لوله و مخابرات نفت خواهد شد. ضمن اینکه کارکنانی که از تعلق خاطر شغلی بالایی برخوردارند، تمایل بیشتری به رفتارهای  شر

 های جدید خود خواهند بود.  نوآورانه از خود نشان داده و مایل به بروز ایده

 ئه داد:  توان راهکارهایی بدین صورت ارادست آمده، میبا توجه به نتایج ب

توان پیشنهاد نمود کارکنانی  با عنایت به تاثیر هوش هیجانی بر تعلق خاطر شغلی میهوش هیجانی بر تعلق خاطر شغلی تاثیرگذار است:  

های شخصیتی مشابهی هستند، در کنار یکدیگر مستقر شده و در تکمیل وظایف و رسیدگی به امور مشتریان، به یکدیگر کمک  که دارای ویژگی

های آموزشی کنترل خشم و مدیریت عواطف و احساسات، دیگر راهکارهای بهبود تعلق خاطر شغلی  ها و کارگاه. ضمن اینکه برگزاری دورهکنند

 باشد.  های هوش هیجانی کارکنان این سازمان میاز طریق بهبود مهارت

توان به راهکارهایی از جمله  ر تعلق خاطر شغلی میبا عنایت به تاثیر سبک رهبری ب سبک رهبری بر تعلق خاطر شغلی تاثیرگذار است:  

  اجازه "، "شودمی اعمال کارکنان  بر کهو مازادی  رسمی مقرراتکاهش "، "های کاری و تقویت روحیه تیمی در کارکنان و مدیرانتشکیل تیم"

اشاره    "پذیردبا اتکا بر اعتماد به زیردستان صورت میبرانگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان که  "و    "نهایشا فعالیت  و  کارها  در  عمل  اختیار

 کرد.  

با عنایت به تاثیر تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار به مدیران شرکت خطوط لوله و مخابرات  تعلق خاطر شغلی بر نتیجه رفتار تاثیرگذار است:  

ارکت داده و در خصوص راهکارهای حل مشکلات واحد از  های سازمان مشگیریشود کارشناسان خود را در جلسات و تصمیمنفت پیشنهاد می

ها و تخصصشان،  نظرخواهی نمایند. ضمن اینکه تناسب شغل و شاغل و در نظر گرفتن ماهیت شغلی جذاب برای کارکنان براساس مهارت هاآن

   شان از طریق افزایش تعلق خاطر شغلی این افراد خواهد شد.موجب بهبود عملکرد و رفتار نوآورانه 
های اجتماعی استفاده شده است که در این  ها برای سنجش هوش هیجانی از ابعاد خودآگاهی، خودانگیزی، همدلی و مهارتدر برخی پژوهش 

، ابعاد ارزیابی عواطف خود، ارزیابی عواطف دیگران، بکارگیری عواطف و تنظیم عواطف استفاده شد. عدم استفاده از ابعاد خودآگاهی،  پژوهش

حاضر برشمرد. همچنین برای سنجش سبک رهبری از  پژوهش  های  توان از جمله محدودیت های اجتماعی را میی، همدلی و مهارتخودانگیز 

  ، مسئولیت در قبال کار  احساسابعاد رهبری معنوی و رهبری خدمتگزار استفاده نشد. ضمن اینکه برای سنجش تعلق خاطر شغلی نیز ابعاد  

 باشد:  به شرح زیر میپژوهش  های  بکار گرفته نشدند. سایر محدودیت  تکمیل کار و غیبتگناه در مورد عدم    احساس

در قلمرو مکانی  پژوهش  باشد. بنابراین اگر  میکارکنان شرکت خطوط لوله و مخابرات نفت  الف( محدودیت مکان: قلمرو مکانی تحقیق حاضر،  

 دیگری انجام شود، ممکن است نتایج متفاوت باشد.  

های ذاتی  دهندگان با محدودیتگیری نگرش پاسخ گیری متغیرهای تحقیق، پرسشنامه بوده که به دلیل اندازهیت ابزار: ابزار اندازهب( محدود

 همراه است. بنابراین اگر از ابزار دیگری استفاده شود، ممکن است نتایج متفاوت باشد.  

آوری شود، ممکن است  ها در بازه زمانی دیگری جمعباشد. بنابراین اگر دادهمی  1402داد  ج( محدودیت زمان: قلمرو زمانی تحقیق حاضر، خر

د. نتایج متفاوت باش 
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