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Abstract 
Leaders need Ethic, because they are responsible. People in leadership positions are 

the source of employee’s behavioral changes that requires leaders with high moral 
intelligence. On the eve of the third millennium, with acute competitive conditions, changes 
in management practices and organizational leadership are inevitable. In such 
circumstances, taking advantage of transformational leadership for the development of 
human capacities, enhancing employee commitment, and job satisfaction, in many leading 
organizations have proved to be successful. This study examines the mediating role of 
transformational leadership in the relationship between moral intelligence managers and job 
satisfaction of staff. Statistical population of this study includes all managers and 
employees of a public organization. Research data was collected using questionnaires 
through a randomized sampling method. In order to analyze the research questions, 
exploratory and confirmatory factor analysis was utilized to identify latent variables. 
Structural Equation Modeling was used to test the research hypothesis. Our findings 
confirmed the mediating role of transformational leadership in the relationship between 
moral intelligence managers and job satisfaction of staff.  
 
Keywords: Moral Intelligence, Transformational Leadership, Job Satisfaction. 

 
  مقدمه

 براي ها سازمان ،عصر تغيير و تحولات شتابنده نـام گرفته است، در شرايط متلاطم هزاره سومعصر حاضر، 

 تغييرات موازات به و،  هماهنگ بي سابقه و پرشتاب تحولات و تغيير اين با را ناگزيرند خود بقاء و دوام

 وهــــشي در تغيير ،رهگذر اين در .كنند به روز نيز را خود افزاري نرم و انساني افزاري، نيروي سخت

 كه راـــــچ است؛ اپذيرـــن ابــــاجتن ريـــــام انــــازمـــــري ســــــرهب و ريتــــمدي ايــــه

مي لازم اثربخشي فاقد، روزيــپوياي ام و متحول شرايط در، ريـــرهب و مديريت سنتي هاي وهــــــشي
  .);Leithwood,1992 Liontos, 1992( باشد
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 چشم و بالا نفوذ توان شخصيتي، هاي ويژگي مدد به كه دارند رهبراني به نياز امروزي ايه سازمان

 استعداد از استفاده نهايت بوجود آورند تا زيردستان در را لازم حرارت و شور ،تعهد بتوانند وسيع، انداز

 تحول هبرانر رهبران، امروزه اينگونه. بكار گيرند سازماني هاي هدف تحقق جهت در را و تلاششان

 شد مي تصور گذشته در .)Bass, 1997, pp. 130-139 Robbins, 1997, p.685 ;( نده اگرفت نام آفرين

 هاي توانايي بر مبتني خود كه است) IQ(رهبري، بهره هوشي  بيني اثربخشي پيش عامل ترين مهم كه

 ،سنتي IQكه  داد نشان ديدج مطالعاتدر حاليكه،    مي باشد؛ رياضي هوش و تحليل منطقي زبانشناختي،
   ).Amram, 2005, p.5( تبيين مي كند را اثربخش از رهبري كوچكي بخش تنها

 بينيپيش در )EQ(هيجاني  هوش نقش اي بررسيبر زيادي ميلادي تحقيقات 1990از اواسط دهه 

 سيارب اهميت IQبه  نسبت هيجاني هوش كه و اين تحقيقات نشان دادند انجام شد؛ رهبري اثربخشي

ارتباط مثبت و معني دار بعلاوه، نتيجه تحقيقات، حاكي از وجود  .دارد رهبري اثربخشي در تبيين بيشتري
 رهبراني نظر جودج، اساس بـــر. باشدمي سبك رهبري تحول آفرين و رضايت شغلي  ،بين هوش هيجاني

 دهند اءـــارتق زمانسطوح سا تمام در را اثربخشي توانند مي ،هستند هيجاني هوشمند لحاظ از كه
)Judge, 2004, p.75( .هيجانات  مي توانند ،رهبران تحول گرا كه از هوش هيجاني بالاتري برخوردارند

با  دهند؛ از طرفي،اينان مي توانند نيازها، باورها و قضاوت هاي ارزشي آنان را تغييرو  افزايش،كاركنان را 
   .بخشندارتقاء  نيزتحقق تغيير در سازمان ها، عملكرد آنها را 

؛ در اين دارند نيز را انتظار حد از فراتركاري عملكرد ، براي كاركنان تحريك قابليت، گرارهبران تحول
 صورت به را آن و ،كنند مى التزام بيشتري پيدا آن پيامدهاي و كار بهنسبت  ،كاركنانصورت است كه 

 Gardner & Avolio,1998, pp.32-58) (Howel( دهند مي بروز بيشتر تلاش و شغلي رضايت افزايش

& Avolio,1993, p.891(.  
به طريقي كاملاً  ،، ممكن استگرفته نشودرهبران تحول گرا در نظر چنانچه شايستگي هاي اخلاقي اما 

 ؛در آنها شودي شغلي تهمچون نارضاي ي سوئيتاثير بگذارد و موجب پيامدها كاركنانمخرب، بر 
كه رهبران تحول  به نظر مي رسد ،بنابراين. ال ببردوغيير و تحول را زير ساثر بخشي تممكن است  ،همچنين

خود را به ساز و كارهاي  ،داشتن هوش هيجاني بالا علاوه بربراي اثربخش بودن فعاليت هايشان بايد  ،گرا
ساز و كارهايي كه محققان و پژوهشگران عرصه سازمان و مديريت را به سوي . اخلاقي نيز مجهز نمايند

 ؛جهت ايجاد تحول مي تواند براي رهبران لازم باشد ،كه در كنار هوش هيجاني ،مفهومي سوق داد
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بنا بر اعتقاد فردكي يل و داگ لنيك، رهبران براي بهتر گام برداشتن در اين جهان رقابتي بايد  ،مفهومي كه
   .است» مهارت هوش اخلاقي «  ،بتوانند آن را به خوبي در خود پرورش دهند و آن

نشان مي  ،و رضايت شغلي گرامروري بر تحقيقات انجام شده در موضوعات هوش اخلاقي، رهبري تحول 
 ،نيز در فرايند تحقيق حاضر. دهد بيشتر تحقيقات در اين حوزه به بررسي دو به دوي اين مفاهيم پرداخته اند

، برخوردها وارتباطات ،ها تخابان، گيري ها تصميم رفتارها،، با توجه به نقش و اهميت اخلاق در عملكردها
تا  سعي شده استنقش و اهميت رضايت مديران و كاركنان سازمان بعنوان عاملان تغيير، با توجه به   و نيز

در رابطه بين هوش اخلاقي مديران و رضايت شغلي كاركنان در جامعه  گرانقش ميانجيگري رهبري تحول 
 . گيرد، مورد بررسي قرار پژوهش

  بيان مسئله 
 ها سازمان بر) هاي وبر يافته بر مبتني(عقلانيت  تأثير ميزان كه دارند مي اظهار محققان اخير هاي سال در

 گرفته شدت ها انسان واقعيات عاطفي شدن شناخته با زمان هم نزولي، جريان اين .است كاهش حال در

 رهبران، اثربخشي نجشس روش در تغييرات شگرفي شود، نگريسته رهبري به ديدگاه اين از اگر. است

 ديدگاه اين. پيوست خواهد وقوع به ،ه استمشخص همراه بود سازماني نتايج بر تمركز باتاكنون  كه

 همساز كاملاً امروزي متغير محيط در خود پيروان هاي بكارگيري قابليت در رهبران توانايي اـــب، جديد

 محيطي تحولات و تغيير با جهت هم تا تاس تلاش در و كند مي نگاه تازه ديدي از رهبري به ،بوده

 .)Higgs, 2003, p.273( رود پيش

و آن مفهوم  نسبت به استفاده از يك مفهوم  جلب كرد را دانشمندان اكثر توجه ،اين چنين ديدگاه هايي
 موفقيت در هيجاني كه هوش است آن مختلف نيز نشانگر تحقيقات از حاصل نتايج .هوش هيجاني بود

                         است دخيل) افراد هوشي ضريب اندازه به دست كم( سازمانها آييكار و افراد
)Golman,1996, pp.6-11.( ًاست،  پيوندي عميق خورده هيجاني هوش مفهوم اــموضوعي كه ب اخيرا

 با ذاتي به طور گرا تحول رهبري كه دهد نشان مي  گوناگون مطالعات است و گرامفهوم رهبري تحول 

  ).Sivansan & Fekken, 2002, p.198( است ارتباط در هوش هيجاني
 ؛كند كنترل خود را روحيات خودآگاهي، طريق از تواند مي است، باهوش هيجاني لحاظ از كه رهبري

 طريق از و ؛كند را درك آنها تأثير همدلي، طريق از بخشد؛ بهبود را آنها خودگرداني، طريق از

 مي دهندنشان  تحقيقات انجام شده. ببرد بالا را ديگران روحيه كه كند رفتار يا شيوه به روابط، مديريت
 نقش ،ها پژوهشاين . وجود داردهوش هيجاني و رضايت شغلي  ،گرارابطه معني داري بين رهبري تحول 

 تعهد وانمندسازي،ــــــانگيزش، ت كاركنان، اعتماد و شغلي رضايت افزايش در، گرا تحول رهبري مثبت
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، را سازمان اثربخشي نيز و ،عملكرد خلاقيت، سازماني، رونديـپيرو، رفتار شه -رــرهب مبادله زماني،سا
  ).Bass, 2000, Barling & Slater & Kelloway, 2000, Masi & Cooke, 2000(كنند مي تأييد

 و سطوح پايين گرادر پژوهشي نشان دادند كه بين رهبري تحول ) 1996( پودساكف و همكارانش
 پژوهشي در) 2005( كوتزي و شاپ. استرس، رضايت شغلي و رضايت از رهبر ارتباط مثبتي وجود دارد

نشان ) 2003( وب. دارد معناداري رابطه رضايتمندي و مضاعف كوشش با هيجاني هوش كه نشان دادند
هتر پيش را برهبري  اثربخشي شغلي و رضايت ،اي مراوده و گرا تحول رهبري تركيب رفتارهاي داد كه

 تبادلي و آفرين تحول را سبك رهبري مديرشان كه شيپ كاركناني بلنكن هاي يافته طبق. بيني مي كند

  . را دارند شغلي رضايت از بالاتري سطح اند، درك كرده
مسئولان ) گرا عمل-ا گر تحول(رهبري  رابطة سبك بررسي به كه نيز )2003( هاشمي و حاج احساني
 معني شغلي رابطة رضايت و رهبري سبك بين ورزش پرداختند، معلمان ليشغ رضايت و بدني تربيت

نشان داد كه بين رضايتمندي، تلاش و تعهد كاركنان و  )2002( نتايج پژوهش موغلي. كردند مشاهده دار
مي كند  همچنين عنوان ؛الگوي رهبري تحولگرا در سازمان هاي موفق ايراني رابطه معني داري وجود دارد

در بيش از هزار شركت در آمريكا و در دوازده كشور دنيا انجام شده است  گراات رهبري تحول كه مطالع
با نتايج فردي و سازماني از قبيل عملكرد،  گراو در تمامي اين تحقيقات ارتباط مثبت رهبري تحول 

  .مورد تائيد قرار گرفته است... رضايت، تعهد، فرهنگ سازماني و 
 داده نشان، دررهبري اثربخش هيجاني هوش نقش بررسي به زيادي علاقه محققان گذشته سال ده در

 تحول ربخشي رهبريـــاث در زيادي نقش هيجاني هوش كه دهند مي نشان مطالعات ؛ و نتيجه ايناند

هوش  كه دارند مي اظهار محققان برخي حتي ).Gardner  & Stough, 2002, p.68( دارد آفرين
 بليس). Bennis, 2001, p.30( است رهبران اثربخشي درصد هشتاد از يشب كننده بيني هيجاني، پيش

هستند و هوش  تر اثربخش دارند، بالايي هيجاني هوش كه در پــژوهش خود نشان داد رهبراني) 2005(
  . آنان را قادر مي سازد تا تصميمات اثربخش تري بگيرند ،هيجاني بالا

و رضايت  گرارهبري تحول ، بين هوش هيجاني اند، ان دادهبر اساس آنچه مطالعات و تحقيقات مختلف نش
بيشتـر از  ،هوش هيجانيغلي ارتباط معني داري وجود دارد؛ بعلاوه، نتايج تحقيقات نشان داده اند ش

مي تواند به شما كمك  اي سازمـاني نقش ايفــا مي كند؛ و نيزــشايستگي هاي فنـي و ذهنـي در موفقيت ه
  .  رفتارهاي خود را آشكار سازيد درسطحي بالاتر، ،وابط ميان فردي و خودگردانيكند بر مبناي درك ر
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اما آيا تنها هوشي كه به تغيير و تحول و رضايت شغلي مي انجـامد، هوش هيجاني است؟ آيا رهبران 
بود بدون در نظر گرفتن ارزش هاي سازنده اخلاقي، قادر خواهند  ،داشتن هوش هيجاني بالاتنها با تحولگرا 

 ،؟ آيا تمامي اين نو شدنها، تغييرات و تحولاتبرسانندعملكرد و  به سطح بالايي از رضايتكاركنان را تا 
پذيرفتني و قابل قبول است؟ اگر چه هوش هيجاني بعنوان  ،بدون وجود تعهد پايدار نسبت به مباني اخلاقي
 ، عمل مي كند،)IQ(ير هوش شناختي هاي شناخته شده نظيك شايستگي متمايز كننده، فراتر از ساير هوش

توان ميزان اثربخش بودن رهبري تحولگرا در ايجاد  اما با تكيه و تاكيد صرف بر اين مزيت رقابتي، مي
بدون پايبندي به مجموعه اي از اصول و ، رضايت شغلي را مورد سنجش قرار داد؟ آيا رهبران تحولگرا

ود تا بر سختي هاي ناشي از مقاومت در برابر تغيير چيره قادر خواهند ب ،ارزشهاي اخلاقي پذيرفته شده
كار و رضايتمندي شغلي كاركنان را فراهم آورند؟ آيا هوش هيجاني قادر خواهد  به التزام شوند و احساس

هنگامي كه در  يابود در مسير اجراي تحول، رهبران را از ارتكاب به رفتارهاي نادرست مصون نگاه دارد؟ 
ا ارزشهاي اصلي، ـارزشهاي فردي رهبران يا ارزشهاي كسب و كار و سازماني ايشان ب ،لمسير اجراي تحو

تر  عبارت واضحبه ارض واقع شوند، هوش هيجاني قادر به تميز درست از نادرست خواهد بود؟ يا ـــدر تع
تواند گرا مي  ري تحولــق رهبـــــآيا اخلاقيات و داشتن ظرفيت دروني درك درست از نادرست از طري

  بر رضايت شغلي كاركنان تاثير داشته باشد يا خير؟ 
، چرا به وضعيت هيجاني خويش حساس باشد بايدبويژه اثربخش،  يگراكه يك رهبر تحول  استبديهي 

حرص، . باشد هم مي تواند محرك رشد اخلاقي و هم فروپاشي اخلاقي ،كه نيروي بالقوه هيجانات قوي
هيجاناتي  ،كه ر حاليگردند، دي توانند به سهولت باعث تباهي م حسادت، رشك، تنفر و خشم، همگي

نظير عشق، صداقت، دلسوزي، بخشش، گذشت، شادكامي و لذت داراي ظرفيت فراواني هستند كه بــاعث 
، اما نياز داريمبراي كارآمدي ي همه ما به مهارت هاي اخلاق ،اگر چه. دنافزايش شايستگي اخلاقي مي شو

كه به موجب آن بايد اين اصول يا شايستگي هاي اخلاقي را  ددارمسئوليت خاصي  اگريك رهبر تحول
   .ددر خود پرورش ده  "هوش اخلاقي" تحت عنوان

و به قول داگ لنيك و فرد كي  ،ها وارد شده استبه تازگي در حوزه عملكردي سازمان هوش اخلاقي،
 گرفته شود،ها در نظر تمايز كننده براي سازمانشايستگي م ميندر كنار هوش هيجاني به عنوان دوبايد  ،يل

به نظر مي رسد كه رهبران  .استام برداشتن در جهان متلاطم و متغير امروز لازم و ضروري گبراي  و اين،
با بهره بردن از اين هوش مي توانند به افراد و گروه هاي كاري خود اطمينان دهند كه پيوسته  گراتحول 
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به  يابي دست براي را د بود، زيردستاننذيري، دلسوزي و گذشت قادر خواهاصول صداقت، مسئوليت پ
    .دنده قرار تأثير تحت، وسيع مقياس به تغيير و نوآوري زمينه در العاده فوق عملكرد

  :لذا ما در اين پژوهش درصدد پاسخ به اين سوال اصلي هستيم كه 
  رضايت شغلي كاركنان ميانجي است؟ آيا رهبري تحول گرا در رابطه بين هوش اخلاقي مديران و

    و پيشينه مطالعاتي چارچوب نظري 
افرادي كه در جايگاهي چون رهبري قرار  .رهبران داراي مسئوليت هستند، پس نيازمند اخلاق مي باشند

وجود اين امر، نيازمند  .دارند، با ديگران متفاوتند، آنها مي توانند منشاء بسياري از تغييرات در رفتارها شوند
توسط بوربا وارد  2005اصطلاحي است كه در سال » هوش اخلاقي« .رهبري با هوش اخلاقي بالا است

 اخلاقي اعتقادات داشتن خلاف، از درست وتوانايي دركظرفيت بوربا هوش اخلاقي را . روانشناسي شد

ورد هوش در م ).Borba, 2012, p.26( كند تعريف مي صحيح درجهت رفتار و، آنها و عمل به قوي
اخلاقي يا غير اخلاقي متولد نمي شويم، بلكه  ،ما به صورت ذاتي اخلاقي بايد اين نكته را يادآور شويم كه،

  . گيريم كه چگونه خوب باشيمياد مي
  :س ديدگاه بوربا به شرح ذيل استاصول هوش اخلاقي بر اسا

  همدردي با مردم و درك نگراني هاي آنان: همدلي  -1
  عمل كردن و مطابق آنشناخت راه درست  ،رمانه رفتار كردنمحت: وجدان – 2
اي كه هر گونه فشار داخلي يا خارجي را به گونه ،مهار كردن افكار و اعمال خود: خويشتنداري – 3

  احساس مي كنيد درست است يامتوقف سازيد و به شيوه اي عمل كنيد كه آن را درست مي دانيد و 
  با آنها ي محترمانه و با ملاحظهاي ديگران از طريق رفتارقائل شدن ارزش بر: احترام – 4
  علاقه به رفاه و احساسات ديگران نشان دادن: مهرباني – 5
  و رفتارهايشان با ما تفاوت دارد احترام گذاشتن به حقوق همه مردم، حتي آنان كه باورها: بردباري – 6
  )Borba, 2012, p.31( و غير مغرضانه رفتار كندعادلانه  ،انتخاب اينكه فرد با سعه صدر باشد :انصاف – 7

آنها هوش اخلاقي را . داگ لنيك و فرد كي يل، براي اولين بار هوش اخلاقي را در مديريت وارد كردند
و اصول ذيل را بعنوان  ؛دانند كه با اصول جهاني سازگار استتوانايي تشخيص درست از نادرست مي

كنند و اعتقاد دارند كه اين اصول براي موفقيت اخلاقي معرفي مياصول پذيرفته شده جهاني براي هوش 
  : مداوم سازمان ضروري است

 انجام ،مي كنيم عمل آن كه به آنچه و معتقديم آن كه به آنچه هماهنگي بين يعني ايجاد :صداقت – 1

  ها زمان تمام در راست حرف است وگفتن درست دانيم مي كه آنچه
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 ، آن پيامدهاي  ود وخ  اعمال مسئوليت دارد، بالايي اخلاقي هوش كه كسي :پذيري مسئوليت  - 2
  مي پذيرد را شكستهاي خود و اشتباهاتمسئوليت  همچنين

و  مهربان ديگران نسبت بهچنانچه،  ؛متقابل است داراي تأثيرالبته  كه ديگران به توجه :دلسوزي  -3
  ندمي كن همدردي ما با موقع نياز آنان نيز دلسوز باشيم،

  و ديگران خود وبخشيدن ديگران و خود واشتباهات آگاهي از عيوب :بخشش  -4
 در دنياي امروزي، تنها رهبران با هوش اخلاقي بالا مي توانند در سازمان، اعتماد وبنابراين مي توان گفت 

ژاپن تجارب مديران تجاري در آمريكا، . تعهد ايجاد كنند كه مبنايي براي تجارت گسترده و درست است
و بسياري از موسسات خصوصي و شركتهاي كارآفريني، نشان داده است كه رفتار اخلاقي تنها انجام 

بيش از  اي انجام شده درــــه ژوهشــــن پــــهمچني .ام كار درست استــــار نيست، بلكه انجــدرست ك
 ازمان داردـــالي ســـــرد مـــــبرعملك عميقيار ــــبسي اثيرــــان دادكه هوش اخلاقي تــــشركت نش 100

)Barling & Turner, 2002 , p.304(.  
 با توجه به جستجوها و مطالعاتي كه توسط محققين حاضر انجام شده است، تا كنون با توجه به نقش و 

اي گسترده اي در اين ـاهميتي كه هوش اخلاقي مي تواند بر اثربخشي عملكرد رهبران داشته باشد، پژوهشه
و تنها در تحقيقات اندكي به بررسي رابطه اين مولفه با ساير مولفه ها پرداخته  است؛ صورت نگرفتهزمينه 

در تحقيق خود نشان دادند كه همبستگي بسيار قوي و ) 2005( فرد كي يل و داگ لنيك. شده است
ي پور و در تحقيقي كه توسط دكتر مختار. بالايي بين اصول هوش اخلاقي و رهبري اثربخش وجود دارد

كه رابطه مثبت و معني داري بين مولفه هاي هوش اخلاقي  ه شدانجام شد، نشان داد) 2010( دكتر سيادت
در پژوهش ديگري كه . كه يكي از مولفه هاي رهبري تحول گرا است، وجود دارد ،مديران و رهبري تيمي

بررسي رابطه هوش اخلاقي و  در وزارت اقتصاد و دارايي با عنوان) 2013( قرباني... توسط دكتر وجه ا
نشان داده نفره از كاركنان و مديران انجام شد،   180بر روي يك نمونه  ،معنوي با رهبري تحول آفرين

نتايج . رابطه مثبت و معني داري وجود دارد آفرينبين هوش اخلاقي مديران و رهبري تحول  شد كه
انجام شده است،  نشان ) 2013( و همكارانشتوسط آقاي دكتر غلامرضا معمارزاده طهراني  كهپژوهشي 
گرا  گرا و عمل بين مولفه هاي هشت گانه اخلاق و سبكهاي رهبري تحول يد رابطه معني دارنمي ده

، تحقيقي كه به طور مستقيم رابطه هوش اخلاقي با رضايت شغلي را مورد اين مياناما در . وجود دارد
وجود رابطه مثبت و معني دار بين نيز حاكي از ) 2001(ف يوسپژوهش  نتايج. سنجش قرار دهد يافت نشد

در بين كاركنان مسلمان سازمان هاي كشور امارات متحده عربي مي  اخلاق كاري اسلامي و رضايت شغلي
رضايت  بارابطه مثبت و معني دار بين اخلاق رهبري  دهندهنيز نشان ) 2011(تحقيق كيم نتايج  .باشد



 1393، بهار و تابستان 11شماره  ،6 پژوهش نامه مديريت تحول، سال                                               56

 با هدفدر پژوهشي ) 2006(مارتين و كالن  .استتاري و عملكرد سازمان شغلي، تعهد، پيامدهاي رف
بررسي رابطه بين فضاي اخلاقي و رضايت شغلي، نشان دادند كه انواع فضاي اخلاقي، تاثير قابل ملاحظه 

  .اي بر رضايت شغلي دارد
ول گرا و همچنين پژوهشگران به بررسي رابطه بين هوش اخلاقي مديران و رهبري تح تحقيق حاضر،اما در 

منحصر به  ،اين قسمت از تحقيق و ،رابطه بين هوش اخلاقي مديران و رضايت شغلي كاركنان مي پردازند
فرد بوده و تا كنون رابطه بين مولفه هوش اخلاقي و رضايت شغلي در تحقيق و يا پژوهشي مورد بررسي 

  .مستقيم قرار نگرفته است
  :دبر همين اساس فرضيات ذيل شكل مي گير

H1  : بين هوش اخلاقي مديران و رضايت شغلي كاركنان رابطه مثبت ومعني داري وجود دارد .  
H2  : بين هوش اخلاقي مديران و رهبري تحول گرا رابطه مثبت و معني داري وجود دارد .  

 فرايند نفوذ را آن توان مي و، است شده مطرح 1985 سال در بس توسط ،گرا تحول رهبري نظريه

كاركردهاي  و موجود وضع در ناپيوسته تحول و تغيير ايجاد منظور به ،ها گروه يا افراد در هآگاهان
 معتقد ريتنر، همچنين از نقل به برنز. )Mogheli,2003, p.79( كرد تعريف ،كل يك عنوان به سازمان

 .هستند يدجد هاي سازمان براي نوين و ضروري ترسيم مسيرهاي به قادرگرا  تحول رهبران تنها كه است
 بر و ارندد كامل اشراف سازمان بر حاكم بر تغييرات و هستند اساسي تغييرات منشأ رهبران گونه اين

 خود بينش كنند، ارائه از آينده تري روشن و تصوير بهتر توانند مي رهبراني چنين .سوارند تغييرات موج

 چالش به استثنايي كارهاي انجام رايـــرا ب آنها و ،نمايند تبيين زيردستان رايـــــــب اثربخشي طور به را

  .)Burns,1978( بكشانند
مي الهام  را خود پيروان كه هستند رهبراني آفرين، تحول رهبران كه است باور اين بر )1997( رابينز
 نـــــاي. شود تأمين سازمان منافع كه كنند هدايتشان مسيري در و بدهند روحيه آنها به قادرند و بخشند

 بــر عميق اثــــراتي و نموده عمل بالا بسيار اي روحيه با زيردستان كـــه شوند بــاعث توانند د ميراـاف

  .)Robbins, 1997, p.685( بگذارند سازمان
و  دانش بـــر دارند، خاص توجه نيز زيردستان ترقي و پيشرفت هاي جنبه و نيازها به ،گرا تحول رهبران
نگاه  گذشته مسائل به جديد ديدگاهي از كه كنندمي  هدايت نحوي به را آنها ،افزايند مي آنها آگاهي
 جهت در و بگذارند مـــايه خود جان از تــا مي شوند تشويق انگيزه ايجاد و تحريك سايه در و كنند

 رهبري واژه دارد مي اظهار شرمرهورن نيز .نورزند دريغ كوششي هيچ از سازمان هاي تحقق هدف
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 براي را آن به مربوط ويژگي هاي و )فرمندي( كه كاريزما كند مي توصيف را افرادي ،گرا تحول

 الگوهاي به يابي دست جهت در سازماني هاي تغيير سيستم و ،زيردستان آرزوهاي و آمال تحريك

 كه سازد مي همچنين خاطرنشان او .)Schermerhorn, 1997( دهند مي قرار استفاده مورد بالا عملكرد

 در العاده فوق به عملكرد يابي دست براي را زيردستان كه است بخش الهام رهبري ،گرا تحول رهبري

مورد  كه گرا تحول رهبري ابعاد .مي دهد قرار تأثير تحت وسيع مقياس به تغيير و نوآوري زمينه يك
   :از است عبارت ،مي باشد محققان اكثر تأييد

 را حس آرماني كه رهبري از پيروان چراي و نچو بي وفاداري و حتراما: )كاريزما(آرماني  نفوذ - 1

  بگيرند خود درنظر براي رفتاري الگويي عنوان رابه رهبر پيروان، شود مي باعث و كند مي منتقل
 هاي انگيزه و به احساسات توسل با پيروان بخشي الهام و برانگيختن بر دلالت :بخش الهام انگيزش - 2

  دارد آنها دروني
 در. است انداز چشم اجراي و گيري شكل پيرامون فرايند باز گفتمان يك از يشكل: فكري ترغيب - 3

 مشكلات و انداز چشم درباره مجدد تفكر و جدي هاي حل كشف راه به را پيروان ،رهبران واقع

   تشويق مي كنند ،آن به رسيدن
 آنها و تك تك با ارتباط پيروان، فردي هاي تفاوت ملاحظه و درك معناي به: فردي ملاحظات - 4

 ,Amram و Bass, 1997(  است بيشتر يادگيري براي آنها به مسئوليت واگذاري طريق از آنها تحريك

2005, p.4(.  
رضايت شغلي يكي از . است» رضايت شغلي«يكي از موضوعات مطرح در ادبيات سازماني مربوط به 

 .)Spector,1997, p.62( اني استدر زمينه مطالعات رفتار سازم پژوهشي،مهمترين و شايع ترين موضوعات 
. )Cranny, 1992, p.23( در زمينه رضايت شغلي تهيه شده است پايان نامه، مقاله و 5000 تا كنون بيش از

    ود داردـــايت شغلي وجـــوص رضــدر خص -لاديـــمي 1991تا سال –مطالعه  12400بيش از 
)Spector, 2006, p.54( . در خصوص رضايت شغلي در چكيده بين المللي رساله دكتري  6300بيش از

       تحقيق در اين مورد به چاپ رسيده است 3350و بيش از است رساله هاي دكتري موجود 
)Topolosky, 2000, p.122( . بررسي و مطالعه رضايت شغلي ، داراي تاريخي طولاني در روانشناسي

  . صنعتي و سازماني مي باشد
كه در كارشان ايفا مي  است برابر نقشي درواكنش كاركنان  ،رضايت شغلي) 2004(وورم از ديدگاه  

معتقد است رضايت شغلي نگرشي است كه چگونگي احساس مردم را نسبت به ) 2007(اسپكتور . كنند
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) 1998(ايوانوويچ و دانلي . مشاغلشان به طور كلي و يا نسبت به حيطه هاي مختلف آن نشان مي دهد
نوان يك مفهوم كلي تعريف مي كنند و نگرش فرد نسبت به شغل را يك نگرش رضايت شغلي را به ع
رويكرد رضايت شغلي را مجموعه اي از نگرش هاي فرد نسبت  ،در كنار اين تفكر .كلي ارزيابي مي كنند

  .به جنبه هاي مختلف شغل در نظر مي گيرند
راد در مورد مشاغل كنونى خود ــه افــاورهاست كــه اى از احساسات و بــمجموع» لىــايت شغـرض«

يعنى » رضايت شغلى« وجه به مطالب مزبور، مى توان گفتبا ت .)George & Jones,1999, p.125( دارند
احساس خرسندى و خشنودى كه فرد از كار خود مى كند و لذتى كه از آن مى برد و در پى آن، به شغل 

التى مطبوع، عاطفى و مثبت حاصل از ارزيابى ح» رضايت شغلى«. وابستگى پيدامى كند ومي دل گر خود
مفهومى داراى ابعاد، جنبه ها و عوامل گوناگون كه بايد مجموعه آن ها را در  ؛شغل يا تجارب شغلى است

محيط كار و روابط انسانى  كارمند، نوع كار، يااز جمله اين عوامل، مى توان به صفات كارگر . نظر گرفت
  ).Hellriegel & Woodman, 1996, pp.53-55( كردكار اشاره 

   مدل درشت )2مدل و   ريز) 1: تقسيم كرد دسته دومي توان به  را نظريه هاي مربوط به رضايت شغلي
 با در ارتباط بيشتر و ،است شناختي هاي نظريه و نياز به مربوط هاي نظريه شامل مدل ريز هاي نظريه

 اساسي به طور را رضايت شغلي مبناي رو، اين از .آورد مي كار محيط به خود با فرد كه است چيزهايي

 كه است آن بر فرض نظريه ها اين گونه در .دهد مي قرار كار محيط در فرد دروني نيروهاي ارضاي بر

نظرياتي كه در . بود خواهد تر مولد و تر وي راضي بيشتر، فرد شناختي و رواني نيازهاي ارضاي چه هر
مزلو، نظريه نيازهاي اكتسابي مك كللند، نظريه انتظار و  ينظريه نيازها: از اين دسته جاي مي گيرند عبارتند

  . نظريه برابري
 بافت باشند براي متمركز برفرد تنها شغلي رضايت تبيين براي آنكه جاي به ها نظريه از تعدادي اما

 قرار ها دلــــم بندي درشت طبقه در كه ها نظريه از گروه اين. هستند قائل زيادي اهميت نيز سازمان

 رضايت استمرار و آغاز، جهت دهي براي اي ساده نسبتا هاي فرآيند شامل آنكه خاطر به گيرند، مي

نظرياتي كه در اين دسته جاي مي گيرند  .ندبرخوردار مديران براي زيادي اهميت از دنشو مي شغلي
  . نظريه دو عاملي هرزبرگ، نظريه رضايت و باروري: عبارتند از

كه  كرد، وضعيتي اشاره رخدادهاي نظريه به توان مي شغلي رضايت حوزه در جديد نسبتاً هاي هنظري از
 دو تابع شغلي رضايت كه است آن نظريه اين اساسي فرض .ارائه شد) 1992( توسط كوارشتاين
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ناميده مي  وضعيتي هاي ويژگي كه ثابتي و محدود نسبتاً مجموعه نخست ،است متغيرها از مجموعه
  . نام گرفته اند وضعيتي رخدادهاي كه متغيرها از سيالي و وسيع دوم مجموعه و شوند،

 شرايط هاي ارتقا، فرصت پرداخت، مانند شغلي رضايت سنتي ابعاد همان نخست مجموعه متغيرهاي

 در دارند، توجه ها به آن پذيرش از قبل ،كار متقاضيان كه هستند  ...و نظارت سازمان، خط مشي كار،

 با افراد ،نشده بيني پيش صورت و به كار حين در كه هستند متغيرهايي وضعيتي رخدادهاي كه حالي

 از پس كار هنگام زود ترك امكان مانند يا منفي، باشند مثبت ميتوانند وقايع اين. شوند مي مواجه آنها

 جهت تحريرلوازم ال كمبود يا كار، محل در استفاده يخچال براي يك داشتن اختيار در يا آن، اتمام

 هاي نسبتاً جنبه، وضعيتي هاي ويژگي ؛متفاوتند هم از به طور كامل ،مجموعه دو اين ....و كار انجام

 وضعيتي نسبتاً رخدادهايدر حالي كه  ميكنند، تغيير كند بسيار و سازند مي منعكس را كار محيط ثابت

  .كنند مي تغيير عتبه سر و رندندا ارتباطي مديريتي كلان هاي سياست به و هستند گذرا
نتايج . و رضايت شغلي پرداخته شده است گرادر پژوهش هاي متعددي به بررسي رابطه بين رهبري تحول 

، يوكل و كاناك )1989(هاول و هيگينز  ،)1989(راست و هاول ـــــف ،)1988( رــباس و هيتتحقيقات 
. اني راضي تر از ديگر مديران دارندمديران تحول گرا زير دستدر اين زمينه، نشان مي دهند، ) 1979(

ران تحول ــــن نتيجه رسيدند كه مديــــنيز به اي) 1986( برنزو ، )1985(، باس )1989( بنيس همچنين
 ,Wallace & James, 1995( كنند ان خوبي ســــــازمان توجه ميـــرا بــــه افـــــراد بـــــه همــــگ

pp.182-193 .( دروتي و دانيل چاك)همبستگي مثبتي بين مديريت تحول گرا و رضايت شغلي  )1996
هد ــتع را وــول گـــــريت تحـــديـــدر اين تحقيق ، بيــن م. در گروه  تحت بـررسي بدست آوردند

 .)Dohrty & Danylchuk,1996, p.292( دست آمدــــوي بــــق ياطـــــارتب ،انـــازمــه ســـت بــنسب
ارتباط مديريت تحول گراي  بر روي شركت هاي خدمات عمومي آمريكا،تحقيقي  ، در)2002(مانينگ 

تر از عامل  او به اين نتيجه رسيد كه سبك مديريت مهم. مديران زن و مرد و رضايت كاري را تائيد كرد
در پژوهشي نشان دادند كه بين رهبري ) 1996(پودساكف و همكارانش . جنسيت در ايجاد رضايت است

 ن و سطوح پايين استرس، رضايت شغلي و رضايت از رهبر ارتباط مثبتي وجود داردتحول آفري
)Podsakoff & MacKenzie, 1996, pp.259-298( .جانگ و يامارينو )در تحقيقي بر روي ) 2000

مقيم آمريكا به اين  ياروپايي ها وسبك مديريت تحول گراي مديران و رضايت شغلي آسيايي ها و هند
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كه مديريت تحول گرا بر رضايت اثر داشته و اين اثر در آسيايي هاي مقيم آمريكا قوي تر  نتيجه رسيدند
دريافتند كه بين سبك رهبري تحول  ،در پژوهشي كه انجام دادند) 1995(مدلي و لاروچ . بوده است

دكتر علي اكبر . د داردو رضايت شغلي كاركنان رابطه مثبت و معني داري وجوپرستاري مديران  يگرا
سبك رهبري مديران و ارتباط آن با رضايت شغلي كاركنان «نظري و همكارانش در پژوهشي تحت عنوان 

، نشان دادند كه بين »پرستاري شاغل در مراكز آموزشي درماني وابسته به دانشگاه علوم پزشكي تبريز
در سطح  )r=0/65( ا ضريب همبستگيرضايت شغلي كاركنان پرستاري ب ميانگين سبك رهبري مديران و

ارتباط «با عنوان  يدكتر حسن بحرالعلوم و همكارانش در پژوهش. ارتباط وجود دارد 001/0معني داري 
، نشان دادند كه بين »بين سبك مديريت با رضايت شغلي كارشناسان سازمان تربيت بدني شاغل در تهران

در  )r=0/75(شغلي كاركنان با ضريب همبستگي ميانگين سبك رهبري تحول گراي مديران و رضايت 
 رابطة سبك بررسي به كه نيز هاشمي و حاج احساني. ارتباط وجود دارد 001/0سطح معني داري 

 بين ورزش پرداختند، معلمان شغلي رضايت و بدني مسئولان تربيت )ا گر عمل -ا گر تحول( رهبري

  .)Ehsani & haj hashemi, 2006( دـدنرك مشاهده يدار معني شغلي رابطة رضايت و رهبري سبك
  :بر اساس مطالعات وجستجوهاي انجام شده فرضيه سوم شكل مي گيرد

H3  :گرا و رضايت شغلي كاركنان رابطه مثبت و معني داري وجود دارد بين رهبري تحول.  
 ،نيزو  و رضايت شغلي، گرابررسي ادبيات تحقيق در ارتباط با متغيرهاي هوش اخلاقي، رهبري تحول 

اشاره شد، بيانگر آن است كه تحقيقاتي در  به آنها وهشهاي انجام شده كه قبل از اينبررسي مطالعات و پژ
، )2003(كريشنان تحقيق از جمله  .خصوص بررسي ارتباط دو متغير از اين سه متغير صورت گرفته است

را با كوشش مضاعف، رضايت گرا واسطه بين رهبري اخلاق گ رهبري تحول وي نشان مي دهد،نتايج كه 
با توجه ان پژوهش حاضر، ، اما محققمي باشدپيروان و اثربخشي رهبري، رهبري اخلاقي و قدرت رهبران 

ال بررسي ارتباط ميان هوش ه دنببه نتايج حاصل از پژوشهاي ياد شده و نتايج حاصل از تحقيق كريشنان، ب
و  ؛مي باشند گرانقش ميانجي گري رهبري تحول  اخلاقي مديران و رضايت شغلي كاركنان با تاكيد بر

  :بدين منظور فرضيه چهارم به صورت ذيل مطرح مي گردد
H4  : رهبري تحول آفرين  در رابطه بين هوش اخلاقي مديران و رضايت شغلي كاركنان ميانجي است.  
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  :نيز به صورت زير مي باشدمدل مفهومي پژوهش 
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  هشمدل مفهومي پژو:  1شكل 
  روش پژوهش

. مي باشد كاربردي و از نظر روش گردآوري داده ها، توصيفي ،تحقيق حاضر از نظر هدف
شايان  .استروش انجام تحقيق نيز به صورت پيمايشي و  ن متغيرهاي تحقيق از نوع همبستگي،ارتباط بي

تحقيق اين اي ه متغير. آنهاستقابليت تعميم نتايج  ،مزيت پژوهش هاي پيمايشيمهمترين  ذكر است،
به مثابه متغير ميانجي، و  "سبك رهبري تحول گرا" ،به مثابه متغير مستقل "اخلاقيهوش " :عبارتند از

  بستهبه مثابه متغير وا "رضـايت شغلي"
تي توليد كليه مديران سازمان دولهستيم، كه در صدد تعميم نتايج پژوهش به آن پژوهش جامعه آماري 

نمونه آماري پژوهش بر اساس . نفر مي باشد 57خراسان رضوي به تعداد  قطعات و سازه هاي دريايي
  . نفر محاسبه، كه به صورت تصادفي انتخاب گرديدند 50فرمول نمونه گيري از جامعه محدود، تعداد 

جهت سنجش هوش اخلاقي از پرسشنامه داگ لنيك و  .دشاز پرسشنامه استفاده  گردآوري داده ها براي
سنجش سبك رهبري تحول گرا از پرسشنامه هينكن و تريسي  گويه، جهت 40با  )2005(فرد كي يل 

 13با ) 2003(و جهت سنجش رضايت شغلي كاركنان از پرسشنامه سوزان لينز  ،گويه 39با ) 1999(
پرسشنامه . طراحي شده انداي ليكرت  ر قالب مقياس پنج گزينهپرسشنامه هاي مذكور د. شد استفادهگويه 

ط و پرسشنامه سبك رهبري و رضايت شغلي كاركنان توس ،توسط مديران در نمونه آماري ،هوش اخلاقي
براي هر كدام از مديران نمرات هوش اخلاقي،  با اين كار،. كاركنان زيرمجموعه همان مديران، تكميل شد

سبك رهبري تحول گرا و ميزان رضايت شغلي كاركنان زيرمجموعه به دست آمد و مبناي تحليل 
  .ات قرار گرفتاطلاع

 رضايت شغلي هوش اخلاقي
H1 

H2 H3 

 گرا رهبري تحول
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ب از نظرات متخصصين مديريت و اساتيد صاح ،ابزار اندازه گيري براي سنجش اعتبار محتوايي و روايي
از تحليل عاملي تاييدي با استفاده از مدل  ،به منظور تاييد اعتبار نهايي ابزار .نظر  دانشگاهي استفاده شد

تحليل عاملي تائيدي به منظور سنجش ميزان نتايج حاصل از انجام . معادلات ساختاري بهره گرفته شد
روايي سوالات تحقيق در سنجش متغيرهاي  ،در اغلب موارد ،روايي سئوالات پرسشنامه، نشان مي دهد

در عامل  32و  21با اين حال نتايج تحليل نشان مي دهد سوالات  .مورد اشاره مــورد تائيد مي باشد
 6پذيري در پرسشنامه هوش اخلاقي و همچنين سوال در عامل مسئوليت  16و  5صداقت و سوالات 

 .پرسشنامه رضايت شغلي معناداري ضعيفي در ميان متغيرهاي ياد شده دارند كه از تحليل حذف گرديدند
پايين و مناسب اين مدل ها، برازش مناسب و انطباق مدل مفهومي پژوهش  RMSEAو  2χهمچنين ميزان 

آماره هاي حاصل از تحليل عامل ) 1( جدول شماره. اي مشاهده شده به خوبي نشان مي دهدرا با داده ه
  . تاييدي را نشان مي دهد

  نتايج تحليل عاملي تائيدي متغيرهاي پژوهش) : 1(جدول 
2χ d.f  2χ  مدل اندازه گيري /d.f )RMSEA (  

 0.059 1.169  371 433.84 مرتبه اول-لات ابعاد هوش اخلاقيتحليل عاملي تاييدي سوا
  0.126 785.  2 3.57 مرتبه دوم-تحليل عاملي تاييدي سوالات ابعاد هوش اخلاقي

 0.112 1.615  623 1006.36 مرتبه اول-تحليل عاملي تاييدي سوالات رهبري تحولگرا
 0.193 2.81  2 5.65 مرتبه دوم-تحليل عاملي تاييدي سوالات رهبري تحولگرا
 0.104 53.  42 64.45 تحليل عاملي تاييدي سوالات رضايت شغلي

  
. شدآلفاي كرونباخ جهت هر كدام از پرسشنامه ها محاسبه  ،به منظور سنجش پايايي ابزار اندازه گيري

و براي  ،93/0، براي رهبري تحول گرا 89/0ميزان آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه هوش اخلاقي 
پايايي مناسب ابزار اندازه گيري نشان دهنده  و اين مقدارها، به دست آمد؛ 73/0سشنامه رضايت شغلي پر

  .مي باشند
در اين . دشاز آمار توصيفي و استنباطي استفاده ي پژوهش  به منظور تحليل داده ها و آزمون فرضيه ها

هاي پژوهش محاسبه و با بهره گيري از ابتدا ميزان همبستگي متغير ،با استفاده از تحليل همبستگي ،راستا
- به منظور تكميل تحليل  ،در ادامه. دشفرضيه هاي پژوهش آزمون  ،تحليل رگرسيون ساده و سلسله مراتبي

با  توجه به اجرا شدن مدل معادلات ساختاري، از تحليل مسير  -اگرچه تعداد نمونه هاي تحقيق محدود بود
ليزرل  و 18 اس اس پي اس از نرم افزار ،جهت انجام اين آزمون ها. استفاده شدنيز جهت آزمون فرضيه ها 

  .بهره گيري شد 8
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  يافته هاي پژوهش
همگي مرد كه نفر مديران نمونه آماري،  50براساس اطلاعات جمع آوري شده از  :آمار توصيفي-الف
درصد  6حدود درصد كارشناسي ارشد و بالاتر و در  20درصد تحصيلات كارشناسي،  74حدود  ،بودند

سال و سايرين  31-40درصد بين  5/74از تعداد مذكور   . نيز تحصيلات پايين تر از كارشناسي داشتند
سال يا كمتر ومابقي بالاي  15درصد ايشان داراي سابقه شغلي  8/61 حدود. ندسال سن داشت 40بالاي 

  .سال سابقه شغلي داشتند 15
  پژوهش  يتحليل همبستگي متغيرها-ب

به منظور انجام تحليل  .نتايج تحليل همبستگي متغيرهاي پژوهش را نشان مي دهد) 2(شماره جدول 
ضريب همبستگي پيرسون، . استفاده شد تحليل همبستگي پيرسون و تحليل همبستگي اسپيرمنهمبستگي، از 

فرض عدم  تحليل اسپيرمن با ،در حاليكه ؛استمناسب با توزيع نرمال  روشي پارامتري و براي داده هايي
  . در عين حال نتايج سخت گيرانه تري را ارائه مي دهد ، وودن داده ها استــنرمال ب

  
  ميانگين، انحراف معيار هر كدام از متغيرها به همراه همبستگي ميان آنها) : 2(جدول

  تحليل همبستگي اسپيرمن  تحليل همبستگي پيرسون      

 ميانگين  
انحراف 

 معيار
)1( )2( 

)3
( 

)1(  )2( )3( 

      1      1  294/0  78/3 هوش اخلاقي) 1(
   1 763/0∗∗   1 815/0∗∗  354/0  71/3 رهبري تحول گرا) 2(

  1  907/0∗∗ 801/0∗∗  1  905/0∗∗ 825/0∗∗  358/0  84/3 رضايت شغلي) 3(
  .معنادار است 01/0همبستگي در سطح خطاي  ∗∗

  
جود رابطه همبستگي مثبت و معنادار نشان دهنده و ،همانطور كه ملاحظه مي شود نتايج تحليل همبستگي

   .مي  باشندپژوهش  بين تمامي متغيرهاي
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  آزمون فرضيه هاي پژوهش - ج
  تحقيق ه هاينتايج تحليل رگرسيون در خصوص آزمون فرضي) : 3(جدول 

 R  R فرضيه هاي پژوهش
Square F  Sig.  Beta t Sig. نتايج 

تاثير هوش: 1فرضيه 
  .000  099/10  825/0  .000  997/101  680/0  825/0 اخلاقي بر رضايت شغلي

رابطه 
معنادار 

  است
تاثير هوش: 2فرضيه 

اخلاقي بر رهبري تحول 
 گرا

815/0  664/0  95.022  000.  815/0  748/9  000.  
رابطه 

معنادار 
 است

تاثير رهبري: 3فرضيه 
تحول گرا بر رضايت 

 شغلي
905/0 819/0 754/217 000. 905/0 756/14 000. 

رابطه 
نادار مع

  است
  رهبري تحول گرا در ارتباط ميان هوش اخلاقي و رضايت شغلي ميانجي است: 4فرضيه 

: مدل اول
آزمون 

رگرسيون 
صرفا با 
استفاده از 
متغير هوش 

  اخلاقي

هوش
 اخلاقي

825/0  680/0  997/101  000.  825/0  099/10  000.  

رابطه 
ميانجي 
معنادار 

  .است

: مدل دوم
ورود متغير 
 رهبري تحول
گرا در كنار 
  هوش اخلاقي

هوش
 اخلاقي

918/0  842/0 071/125 000. 

259/0 582/2 013/0 

رهبري
 .000 935/6 694/0 تحولگرا

  
 99با اطمينان  ،ملاحظه مي شود كه متغير مستقل هوش اخلاقي ،tبا توجه به آماره هاي : فرضيه اول 

 .Sig و= t > 1.96 10.099( ان را پيش بيني مي كنــدي كاركنـــه رضايت شغلــــتغييرات مربوط ب ،درصد

مي  ،)Beta=0.825( ا توجه به مقدار بدست آمده براي ضريب استاندارد شدهــــــو ب ؛)0.05>0.000 =
رضايت شغلي كاركنان افزايش  0.825توان گفت كه به ازاي يك واحد تغيير در هوش اخلاقي مديران، 

  .مي يابد
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 99با اطمينان  ،ملاحظه مي شود كه متغير مستقل هوش اخلاقي ،tبه آماره هاي با توجه : فرضيه دوم
 = .Sig و= t > 1.96 9.748(تغييرات مربوط به رهبري تحول گرا را پيش بيني مي كند ،درصد

مي توان ، )Beta= 0.815(و با توجه به مقدار بدست آمده براي ضريب استـاندارد شده  ؛)0.05>0.000
ري تحولگرا ايجاد ــــتغيير در رهب 0.815ران، ـــي يك واحد تغيير در هوش اخلاقي مديگفت كه به ازا

  .مي شود
 99با اطمينان  ،ملاحظه مي شود كه متغير مستقل هوش اخلاقي ،t با توجه به آماره هاي: فرضيه سوم

 .Sig و = t > 1.96 14.756( ان را پيش بيني مي كندـايت شغلي كاركنـــه رضـــــتغييرات مربوط ب ،درصد

مي ، )Beta= 0.905(اندارد شده ـــوجه به مقدار بدست آمده براي ضريب استـــو بــا ت ؛)0.05>0.000 =
درصد رضايت شغلي كاركنان  90توان گفت كه به ازاي يك واحد تغيير در رهبري تحولگرا، به ميزان 

  .افزايش مي يابد
  : فرضيه چهارم 

، كه خلاقي بعنوان متغير مستقل و اندازه گيري رابطه و تاثير آن بر متغير وابستهورود متغير هوش ا( مدل اول
بين هوش  يافته هاي تحليل، تائيد كننده رابطه مثبت و معني دار :)مي باشد رضايت شغلي كاركنانهمان 

به عبارت  .)Sig.=0.000< 0.05 و R Square=0.680( رضايت شغلي كاركنان است اخلاقي مديران و
پيش بيني كننده مناسبي بـراي رضايت  ،يـافته هاي تحليل نشان مي دهد ميزان هوش اخلاقي مديران ،گردي

و هوش اخلاقي  مي باشد، معنـادار) Sig. = 0.000<0.05و  F )F =101.997و ميزان  استشغلي كاركنان 
 با توجه به آماره هاي. دكندرصد از واريانس رضايت شغلي كاركنان را تبيين مي  68 بعنوان متغير مستقل،

t تغييرات مربوط به رضايت شغلي  ،درصد 99با اطمينان  ،ملاحظه مي شود كه متغير مستقل هوش اخلاقي
و با توجه به مقدار بدست  ؛)Sig. = 0.000<0.05و  = t > 1.96 10.099( كاركنان را پيش بيني مي كند

ن گفت كه به ازاي يك واحد تغيير در هوش مي توا، )Beta= 0.825(آمده براي ضريب استاندارد شده 
  .درصد رضايت شغلي كاركنان افزايش مي يابد 82اخلاقي مديران، 

با ورود متغير رهبري  :)متغير ميانجي در كنار هوش اخلاقيورود متغير رهبري تحول گرا بعنوان (مدل دوم
 t > 1.96(هش يـــافته است هوش اخلاقي بـــر رضايت شغلي به صورت معنــاداري كا تاثير ،تحول گرا

  .نمي شودلذا رابطه ميانجي رد  ؛)Sig. = 0.013<0.05و  = 2.582
نتايج  ،آمده است )4(جدول شماره  كه در نتايج حاصل از تحليل با استفاده از مدل معادلات ساختاري

  :دكن حاصل از تحليل رگرسيون را تائيد مي
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  هاي پژوهشت ساختاري در آزمون فرضيهخلاصه نتايج حاصل از مدل معادلا) : 4(جدول

 فرضيات تحقيق
تخمين 

  استاندارد

عدد
  معناداري

)γ(  
2χ  d.f  P-Value RMSEA 

نتايج 
 آزمون

  : فرضيه اول
تاثير هوش اخلاقي بر 

 رضايت شغلي
تائيد   101/0  001/0  88  90/131  25/3  14/1

  فرضيه

  :فرضيه دوم 
تاثير هوش اخلاقي بر 

 رهبري تحول گرا
تائيد   051/0  31/0  19  45/21  99/6  07/1

  فرضيه

  :فرضيه سوم 
تاثير رهبري تحول گرا 

 بر رضايت شغلي
03/1 63/2 59/165 88 000/0 134/0 

تائيد 
  فرضيه

  .ميانجي استرضايت شغليرهبري تحول گرا در ارتباط ميان هوش اخلاقي و: فرضيه چهارم 
ه هوش اخلاقي بررابط

 51/7 10/1  رهبري تحول گرا

رابطه رهبري تحول گرا  تائيد فرضيه 075/0 014/0 146 81/185
 و رضايت شغلي

96/0 17/2 

رابطه هوش اخلاقي و
 رضايت شغلي

08/0 24/0 

  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  كامل پژوهش) مدل ساختاري(مدل مفهومي :  2شكل 
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  :يشنهادات نتيجه گيري و پ
پيش بيني كننده مناسبي  ،نتايج آزمون اول فرضيه هاي پژوهش نشان مي دهد ميزان هوش اخلاقي مديران

حاصل از آزمون اين فرضيه با يافته هاي حاصل از  هاي يافته .بـــراي رضايت شغلي كاركنــان مي باشد
و كالن  ، مارتين)2011(كيم  ،)2001( ، يوسف)2003( كريشنان تحقيقات صورت گرفته توسط

دانيل گلمن و همكارانش در كتاب شايان ذكر است، . ، منطبق مي باشد)2012(سليمــاني  ، و)2006(
، به شرح مدل رهبري خود »شناسايي قدرت هوش هيجاني: اصول مقدماتي در رهبري«خود با عنوان 

رهبران تاثير گذار از هوش . آنها اظهار مي دارند كه بهترين رهبران، رهبران تاثير گذار هستند .پرداخته اند
به موجب آن، بهترين  تا كنندهيجاني خود استفاده مي كنند تا جو هيجاني مثبتي را در محيط كار ايجاد 

  .يابدعملكردها تجلي 
رابطه مثبت و معني دار كه نشان مي دهند  پژوهش حاضر،با توجه به نتايج پژوهش هاي پيشين و بنابراين، 

بهترين رهبران، با استفاده «: مي توان گفتران و رهبري تحول گرا وجود دارد، قوي بين هوش اخلاقي مدي
  .»از هوش اخلاقي و همچنين هوش هيجاني، رفتارهاي كاركنان خود را تحت تاثير قرار مي دهند

راني را پيش مي گيرند كه تعهد خود را به اصول ـــكاركنان بــه صورت طبيعي و ذاتي، راه متابعت از رهب 
وقتي افراد باور مي كنند كه سازمان و رهبران آن بر اساس عقيده . قي و ارزش ها، آشكار مي سازنداخلا

   .خود و ارزش هاي موجود عمل مي كنند، مملو از انرژي ورضايت مي شوند
نتايج تحليل رگرسيون حاصل از آزمون دوم فرضيه هاي پژوهش، نشان مي دهد ميزان هوش اخلاقي 

يافته حاصل از آزمون اين فرضيه با . يني كننده مناسبي بـراي رهبري تحولگرا مي باشدران پيش بــــمدي
، مختاري )2003(كريشنان ،)2005(يافته هاي حاصل از تحقيقات صورت گرفته توسط كيل و لنيك 

ابراين ــبن. منطبق است) 2012(و معمارزاده طهراني و ديگران ) 2006( ، رفيعي و كوشـــا)2008(پور 
زان ــــــشنهاد مي شود سازمان نسبت به برگزاري كلاسهاي آموزشي جهت تقويت ارزش ها و ارتقاء ميپي

بايد پيوسته به آنها اين توجه داده شود كه ارزشهاي . دكنشايستگي هاي اخلاقي مديران خويش اقدام 
بايد دقيقاً همانند ساير و از اين رو، مديران سطوح عالي  ؛اخلاقي همواره از رأس سازمان انتشار مي يابند

ميكله بوربا، روانشناس آمريكايي كه براي اولين  .ندكناعضاي نيروي كار، تيغ قضاوت اخلاقي خود را تيز 
بهترين چيز اين است كه هوش «: بار موضوع هوش اخلاقي را در روانشناسي مطرح كرد، عنوان مي كند

اما بوربا اين موضوع را نيز مطرح مي كند كه .  مي توان آن را آموزش داد ، پس»آموختني است ،اخلاقي
هوش اخلاقي بايد . اگرچه هوش اخلاقي را مي توان آموزش داد، اما دستيابي به آن تضمين كردني نيست

  .خود فرد است ،وعامل اصلي و مهم در فرايند يادگيري ،آگاهانه شكل داده شود و پرورش يابد
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م فرضيه هاي پژوهش نشان مي دهد رهبري تحولگرا پيش بيني نتايج تحليل رگرسيون حاصل از آزمون سو
حاصل از آزمون اين فرضيه با يافته  هاي يافته .كننده منـاسبي بـراي رضايت شغلي كاركنان مي بـــاشد

اول ــفراست و ه ،)1988(باس و هيتر ، )2003( انـكريشن توسط هاي حاصل از تحقيقات صورت گرفته
رنز ـــ، ب)1985(اس ــــ، ب)1989(، بنيس )1979(اك ــ، يوكل و كان)1989(، هاول و هيگينز )1989(
، مدلي و )2000(جانگ و يــا مارينو ، )2002(، مانينگ )1996(، دروتــي و دانيل چاك )1986(

  . منطبق است) 2005( احســـاني  و )2005(، بحــرالعلوم )2004(، نظري وديگران)1995(لاروچ 
در رابطه  ،از آزمون چهارم فرضيه هاي پژوهش نشان داد كه رهبري تحول گرا تحليل رگرسيون حاصل

يافته هاي حاصل از ايـــن  ، وبين هوش اخلاقي مديران و رضايت شغلي كاركنان نقش ميانجيگري دارد
  .، منطبق است)2003(  با يافته هاي حاصل از تحقيق كريشنان آزمون

اخلاقي  برنامه رشد .ر قرار گيرد، تهيه برنامه رشد اخلاقي استپيشنهادي كه مي تواند در سازمان مد نظ
اً ارتقا پيدا مي كند، افزايش كارهايي كه با انجام آن شايستگي اخلاقي واقع سبب مي شود از طريق

و فعاليت هاي خاصي را  ،دــالي را ثبت مي كنــــبرنامه رشد اخلاقي، اهداف متع. عملكردها رشد يابند
كه در نهايت، باعث تشكيل فهرست جامعي از عوامل تقويت كننده شايستگي اخلاقي مي مطرح مي سازد 

دهد، تدوين چشم انداز،  همچنين همانطور كه مطالعات مختلف و تجربيات مديران موفق نشان مي. شود
ولي اين  دار و نظام مند لازم و ضروري است؛ماموريت و استراتژي هاي سازمان، جهت حركت هدف 

و پايداري آن با چالش رو  مي باشدون توجه به ارزشها و اخلاقيات سازمان مورد نظر، بي روح حركت بد
براي داشتن سازماني موفق، به روز و كارآمد با داشتن كاركناني راضي نياز است ارزشهاي . به رو مي شود

رهبران و . ودپايه هاي آن سازمان را تشكيل دهند و فضاي سازمان با اخلاق حرفه اي پر ش ،اخلاقي
پايبند باشند و متعهد بودن خود  ،كاركنان سازمان براي موفقيت بايد بدون استثناء به اخلاق پذيرفته شده اي

نياز است هوش اخلاقي مديران و كاركنان تقويت نيز و  ،را به اخلاقيات، از راه رفتار ملموس نشان دهند
صداقت و وحيه خدمت گذاري، عدالت محوري، مديران و كاركنان مجهز به هوش اخلاقي داراي ر. شود

به كار جمعي اهميت مي دهند و موجبات رضايت شغلي آنان در محيط كار فراهم  آنها. مي باشنددر گفتار 
موارد  سازمان جهت تقويت اخلاق نسبت به طراحي، تدوين و اجراي ،شود بنابراين پيشنهاد مي. مي آيد

  .ارزيابي اخلاقي مديران و كاركناننظام  – 2 ،زمانمنشور اخلاقي سا - 1 :زير همت گمارد
مشخص نمودن اينكه چه چيزهايي براي سازمان مهم هستند و بايستي موفقيت سازمان را با رعايت آنها 

در ، ، بر اساس نتايج پژوهش حاضر، پيشنهاد مي شودهمچنين. از اهميت بالايي برخوردار استدنبال نمود، 
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 نوع شناسيشاخص  ، مانندمديريتي پست هاي مديران در كارگماريه ب براي  مؤثر شاخصهاي ديگر كنار

عملكرد  اثربخشي بيني پيش احتمالهوش اخلاقي نيز مد نظر قرار گيرد، تا  شناختي، يا سبكهاي شخصيتي
   .افزايش يابد مديران
به  نيز ل اخلاقياصو ؛است آموزش قابل گراتحول  رهبري سبك ، نشان داد نيز  رهبري زمينه در مطالعات

 هوش اخلاقي مي تواند موجب از طرفي،. مي باشند آموزش و يادگيري و قابل نبوده ثابت ژنتيكي طور

 عنوان به اخلاقي ميتواند هوش بنابراين. رهبران و ايجاد رضايت در زيردستان آنها گردد عملكرد بهبود

  . گيرد مديران قرار آموزش كار دستور در) برنامه مديريت در(آموزشي مهم موضوع يك
بر روي ساير  ،به طور مستقيم يا غير مستقيمپيشنهاد مي شود تاثير هوش اخلاقي، براي پژوهش هاي آينده 

 مولفه هاي رفتاري مانند جو سازماني، فرهنگ سازماني، تعهد سازماني، ساختار سازماني، وجدان كاري،
عوامل اثر گذار بر هوش اخلاقي  بعلاوه،. رسي شودبر... توانمند سازي نيروي انساني، رهبري خدمتگزار و 

  .گيردمورد آزمون و سنجش قرار  نيز
استفاده از روش هاي پژوهش كيفي و يا تركيبي مي تواند موجب غنا و تعميق يافته  بايد خاطر نشان كرد،

   .شودهاي پژوهشي 
ن دولتي توليدي مورد در تحقيق حاضر موضوع هوش اخلاقي در يك سازما همانطور كه ديده مي شود،
محققان درتحقيقات آتي نسبت به آزمون و پژوهش اين متغير،  ،دشوپيشنهاد مي  ؛پژوهش قرار گرفته است

جهت افزايش قابليت تعميم پذيري نتايج، در ساير سازمان هاي خصوصي و خدماتي نيز مبادرت ورزند تا 
  .بتوان به رهيافت هاي جامع تري دست پيدا كرد
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