
Clarifying the role of emotional intelligence and 
political skill in the relationship between trans-
formational leadership style of managers with job 
satisfaction (Case Study Municipality of Bandar 
Abbas)

Abstract
Transformational leadership on organizational psychology is 
one of the paradigms of leadership that has been widely re-
searched. Transformational leadership, subordinates satisfac-
tion and trust in the leadership, in addition to enhancing their 
emotional commitment. This study aims to explore the role of 
emotional intelligence and political skill in the relationship be-
tween job satisfaction was the transformational leadership style 
of managers. The study population and contract managers and 
employees of the City in Bandar Abbas (300) due to the limited 
sample size is equal to the population. Analysis of multivariate 
data analysis methods (SEM) was conducted by LISREL soft-
ware. The results show that variables such as emotional intel-
ligence, political skills and leadership style on job satisfaction 
affect the organization. The political skills and emotional intel-
ligence variables affecting the transformational leadership style 
will lead to increased job satisfaction.
Key words: emotional intelligence, political skills, transforma-
tional leadership style, job satisfaction.
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تبیین نقش هوش هیجانی و مهارت سیاسی در رابطه بین سبک رهبری تحول آفرين 
مديران با رضايت شغلی کارکنان )مطالعه موردی شهرداری بندرعباس(
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چکیده
در  رهبـری  پارادایم هـای  از  یکـی  تحول آفریـن  رهبـری 
روانشناسـی سـازمانی اسـت کـه مـورد تحقیـق گسـترده ای 
قـرار گرفتـه اسـت. رهبـری تحول آفریـن، رضایـت زیردسـتان 
و اعتمـاد آنـان بـه رهبـری و به عـاوه تعهـد عاطفـی آنـان را 
افزایـش می دهـد. هـدف پژوهـش حاضـر تبییـن نقـش هوش 
هیجانـی و مهـارت سیاسـی در رابطه بین سـبک رهبری تحول 
افریـن مدیـران بـا رضایت شـغلی کارکنـان بود. جامعـه آماری 
پژوهـش مدیـران و کارمنـدان پیمانـی و رسـمی شـهرداری در 
شـهر بندرعبـاس بودنـد )300 نفر( کـه به دلیل محـدود بودن 
جامعـه، نمونـه پژوهـش بـا جامعه برابر اسـت. تجزیـه و تحلیل 
داده هـا بـا روش تجزیـه و تحلیـل چنـد متغیـره )معـادلات 
سـاختاری( توسـط نـرم افـزار لیـزرل انجـام گرفت. نتایـج این 
آزمـون نشـان می دهد کـه متغیرهـای هوش هیجانـی، مهارت 
سیاسـی و سـبک رهبـری مدیـران بـر رضایت شـغلی کارکنان 
در سـازمان تأثیـر گذارنـد. از طرفی متغیرهای مهارت سیاسـی 
و هـوش هیجانـی بـا تاثیر بر  سـبک رهبـری تحول گـرا منجر 

بـه افزایـش رضایـت شـغلی کارکنان می شـود. 
واژگان کلیـدي: هـوش هیجانـی، مهـارت سیاسـی، سـبک 

شـغلی. رضایـت  تحول گـرا،  رهبـری 
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مقدمه
و  تغییرنـد  دسـتخوش  سـازمانها  از  بسـیاری  امـروزه 
هرگونـه تغییـر نیازمنـد کارکنـان و مدیرانی اسـت که 
انطبـاق پذیـر باشـند و با تغییـرات سازگارشـوند . راین  
میان تعامل اجتماعی به شـیوه ای شایسـته و ثمربخش 
بـرای بیشـتر مدیـران و رهبـران بـه عنوان کلیـدی در 
مدیریـت تغییـرات سـازمانی اهمیـت فزاینـده ای دارد. 
مطالعـات نشـان داده اسـت کـه گـوی رقابت آینـده را 
مدیرانـی خواهنـد بـرد کـه بتوانند بـه طـور اثربخش و 
نتیجـه بخش با منابع انسـانی خود ارتبـاط برقرار کنند. 
در ایـن زمینـه هـوش عاطفی یکی از مؤلفه هایی اسـت 
کـه می توانـد بـه میـزان زیـادی در روابـط مدیـران بـا 
اعضـای سـازمان نقـش مهمی ایفـا کند. دانیـل گولمن  
در کتـاب خـود بـه نـام کار با هـوش عاطفـی  )1998(  
بـر نیـاز به هـوش عاطفـی در محیـط کار )محیطی که 
اغلـب بـه عقـل توجـه میشـود تـا قلـب و احساسـات( 
تمرکـز می کنـد. او معتقـد اسـت نـه تنهـا مدیـران و 
رؤسـای شـرکتها نیازمند هـوش عاطفی هسـتند، بلکه 
هرکسـی کـه در سـازمان کار می کنـد، نیازمنـد هوش 
عاطفـی اسـت )مـورای، 1998(. امـا هرچه در سـازمان 
بـه سـطوح بالاتـر می رویم، اهمیـت هـوش عاطفی در 
مقایسـه بـا هـوش عقلـی افزایـش می یابـد؛ به همیـن 
علـت هوش عاطفـی از اهمیـت زیادی بـرای یک رهبر 
برخـوردار اسـت )گولمـن، 2001(. در میان بسـیاري از 
جوامـع علمـی و دانشـگاهی ایـن بـاور وجـود دارد کـه 
سـازمانها ماهیـت سیاسـی دارنـد. بر این اسـاس فرض 
می شـود کـه عملکـرد، اثربخشـی و موفقیـت شـغلی 
عاوه برداشـتن هوش و پشـتکار، نیازمنـد عوامل دیگر 
ماننـد زیرکـی اجتماعـی، موقعیت یابی و زرنگی اسـت. 
برخـی بـه خصوصیاتی کـه فرد را قـادر به اعمـال نفوذ 
موفقیـت آمیـز می سـازد؛ به عنوان سـبک بیـن فردي، 
ادراك و یـا مهـارت سیاسـی اشـاره کـرده انـد )فریـز و 
همـکاران، 2005(. نگرش سیاسـی به سـازمانها اعتقاد 
دارد کـه افـراد نـه تنهـا بـراي موفق شـدن بلکـه براي 
)اراده(  تمایـل  داراي  بایـد  بقـاء درسـازمان  و  مانـدن 
سیاسـی ونیز مهارت سیاسـی باشـند. گرچه براي دهها 

موضوع سیاسـتها در سـازمان محل تحقیق علمی بوده 
انـد، لکن تنها اخیراً محققان شـروع بـه مطالعه نظامند 

مهارت سیاسـی کـرده اند )لیـو و همـکاران،2007(.
اجتماعـی  مهارت هـاي  بـه  عاقـه  طورکلـی  بـه 
درسـالهاي اخیـر افزایـش یافتـه وتحت عناوینـی مانند 
هـوش اجتماعـی، هـوش عاطفـی، خودانعطاف پذیري، 
خودنظارتـی و هـوش کاربـردي  مطـرح گردیده اسـت. 
اگرچـه هـر یـک از ایـن مفاهیـم اندکـی متفـاوت از 
یکدیگرنـد، امـا همـه آنهـا بـه عنـوان بخشـی ازمفهوم 
کلـی مهـارت اجتماعی شـناخته میشـوند که اشـاره به 
سهولت در تعامل با دیگران دارد. هرچند بخش اعظمی 
از مهـارت اجتماعـی که در زندگی روزانـه به کار میرود 
قابـل تعمیـم به محیطهاي کاري می باشـد، لکن برخی 
از پویاییهـاي زمینـه اي منحصـر بـه فـرد در سـازمانها 
وجـود دارند کـه نوعی مهارت اجتماعـی خاص را طلب 
میکننـد تـا در بسـتر واقعیتهـاي اجتماعـی و سیاسـی 
سـازمانی توسـعه داده شـوند )فریز و همکاران، 2003، 
پورتـر و همـکاران، 2003(. در واقـع مهـارت سیاسـی 
گونـه اي منحصـر به فـرد از مهارت اجتماعی اسـت که 
باگذشـت زمـان از طریق آموزش، تجربـه و نظارت قابل 
تغییر اسـت )وندرمات، 2008(. گـر چه مفاهیم مهارت 
اجتماعـی و مهـارت سیاسـی بسـیار مشـابه یکدیگرند، 
امـا تفاوتهایـی نیـز دارنـد.  مهـارت اجتماعـی اشـاره 
بـه تسـهیل در ارتباطـات و آسـایش در تعامـات بیـن 
فردي دارد. مهارت سیاسـی فراسـوي سـهولت و راحتی 
ارتبـاط می باشـد و بـر مدیریـت تعامـل بـا دیگـران به 
شـیوه مؤثـر تمرکـز دارد بـه طوري که منجـر به تحقق 
اهـداف فردي و سـازمانی می گـردد )فریـز و همکاران، 
2005؛ هوکوارتـر و همـکاران، 2007؛ بروئر و همکاران، 
2006(. ماهیـت ابـزاري مهارت سیاسـی بادسـتیابی به 
هـدف تداعـی میشـود درحالـی کـه مهـارت اجتماعی 
بهعنـوان یـک زیرمجموعـه از رفتار ارتباطی مؤثراسـت 
مهـارت  بنابرایـن   .)2007 همـکاران،  و  )هوکوارتـر 
سیاسـی شـکلی مجـزا از مهـارت اجتماعـی اسـت کـه 
هـدف آن دسـتیابی بـه موفقیـت و تحقـق اهـداف در 
سـطوح فـردي و سـازمانی اسـت. این مهـارت می تواند 
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خـارج از قلمـرو سـازمانی رخ دهنـد اما هـدف آن نفوذ 
و موفقیت سـازمانی اسـت )فریـز و همـکاران، 2003(.

در همین راسـتا، رهبرانی که از سـطح بالاتری از هوش 
هیجانـی و مهـارت سیاسـی برخوردارند قـادر به تدوین 
ارزش هایـی خواهنـد بـود کـه مـورد قبـول کارکنان و 
سـازمان بـوده و این امـر فرایند بهبود پتانسـیل نیروی 
کار را تسـهیل مـی کنـد. از ایـن رو هـوش هیجانـی و 
مهـارت سیاسـی مـی تواننـد به عنـوان شـاخصی برای 
شناسـایی و گزینش رهبران سـازمانی به حسـاب آورد. 
در مـورد ارتبـاط رضایـت شـغلی و سـبکهای رهبـری 
می تـوان گفـت که بسـیاری از صاحبنظـران به اهمیت 
انسـان مـداری و نقـش آن در ایجـاد رضایـت اشـاره 
کـرده انـد و بـه  طور کلـی معتقدند که در نظام سـنتی 
رهبـری و مدیریـت، افـراد ممکـن اسـت عاقه خـود را 
نسـبت بـه کار بـه تدریج از دسـت بدهنـد و از کار خود 
احسـاس رضایـت نداشـته باشـد ولـی در نظـام مبتنی 
بـر توجـه بـه ارزش هـای انسـانی، انگیزه زیردسـتان به 
همـکاری افزایـش مـی یابـد )بنـی هاشـمی و همـکار، 

.)1388
محبوبتریـن  از  دوتـا  بررسـی  بـه  پژوهـش  ایـن  در 
سـازه های اجتماعـی هـوش هیجانـی )سـالوی و مایر، 
1999( و مهارت سیاسـی )فریـس، 2005(می پردازیم 
کـه تحقیقـات اندکـی در مـورد تاثیـر مهـارت عاطفـی 
)هیجانـی( رهبـران در احساسـات و عواطـف کارکنـان 
و نگرششـان نسـبت بـه کارشـان صـورت گرفته اسـت 
)بونـو و همـکاران، 2007( و از آن کمتـر در مـورد اثـر 
مهـارت سیاسـی مدیران بـر نگرش کارکنان نسـبت به 
شغلشـان تحقیـق صورت گرفته اسـت )سـالوی و مایر، 
1997(. هـدف اصلـی پژوهش حاضر کشـف روابط بین 
هـوش هیجانـی و مهـارت سیاسـی مدیـران بـا سـبک 
رهبـری اتخاذ شـده توسـط آنهـا و تاثیر آن بـر رضایت 

شـغلی کارکنانشـان می باشـد. 
چارچوب نظری

تاريخچه و مفهوم هوش هیجانی
مفهـوم هـوش هیجانـی نخسـتین بـار در سـال 1990 
توسـط پیتـر سـالووی و جـان مایر مطرح شـد که بیان 

مـی دارد هـوش هیجانی نوعـی پردازش عاطفی اسـت 
کـه شـامل ارزیابـی صحیح عواطـف در خـود و دیگران 
اسـت. دکتـر دانیـل گلمـن هـوش هیجانـی را شـامل 
توانایـی هایـی می داند که شـخص بتوانـد انگیزه اش را 
حفظ نموده و در مقابل مشـکات و استیصال استقامت 
کـرده و در شـرایط بحرانـی و تکانش ها خـود را کنترل 
و خونسـردی اش را حفـظ نمایـد و بـا دیگـران همدلی 

کـرده و امیـدوار باشـد )طبری و قربانـی، 1388(
دو حـوزه متفـاوت »هیجـان« و »هـوش« بـه کمـک 
هم سـازه هـوش هیجانی را می سـازند. هـوش هیجانی 
بـه هیجانهـا و  نسـبت  آگاهـی  توانایـی  بـر  مشـتمل 
اسـتفاده از آنهابـرای افزایـش کیفیـت زندگی شـخصی 
و اجتماعـی اسـت. درواقـع میتـوان گفـت کـه هـوش 
هیجانـی شـامل توانایـی ادراك و بیـان دقیـق هیجانها 
اسـتفاده از آنهـا بـرای تسـهیل افـکار و فهـم هیجانهـا 
مدیریـت کنتـرل آنهـا برای رشـد هیجانی اسـت. البته 
تعـدادی مفاهیـم دیگـر شـامل شایسـتگی هیجانـی، 
خاقیـت هیجانـی، دقـت همدلـی، نیـز به طور نسـبی 
توسـط صاحبنظـران و محققـان تاکنـون برای شـرح و 
توصیـف این سـازه اسـتفاده شـده انـد. علیرغـم الگوها 
و نظریـات مختلفـی که در بـاب ابعاد و روشـهای اندازه 
گیـری هوش هیجانـی وجود دارد، اغلـب نظریه پردازان 
طـی سـالهای اخیـر حداقل بر سـر یـک موضـوع اتفاق 
نظـر دارنـد و آن اینکـه هـوش هیجانـی بـه موضوعـی 
محـوری بـرای محققـان و مشـاوران مدیریتی تحصیلی 
و روانـی تبدیـل شـده اسـت. ایـن اهمیـت بـر اسـاس 
شـواهدی کـه بـه خوبـی در دنیـای کار و در سـازمانها 

نیـز رخ نمـوده اسـت )هریـس، 2012(.
آن  خواسـتگاه  کـه  ای  تـازه  دسـتاوردهای  ازجملـه 
روانشناسـی بـوده و به تازگی در عرصـه مدیریت مطرح 
شـده اسـت، مبحـث هـوش هیجانی اسـت. طـی چند 
دهـه گذشـته مفهـوم هـوش هیجانـی بـه صـورت روز 
افزونـی در پیشـیینه نظـری و تحقیقات روانشناسـی به 
عنـوان سـازه ای کـه بـا رفتارهـای  متعـدد انسـان در 
محیطهـای مختلـف ارتبـاط دارد معرفی شـده اسـت و 
هـوش هیجانی مشـتمل بـر توانایـی آگاهی نسـبت به 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

ur
m

.im
o.

or
g.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
07

 ]
 

                             3 / 12

http://ijurm.imo.org.ir/article-1-623-en.html


فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 40 پاییز 94
No.40 Automn 2015 

240

هیجـان هـا و اسـتفاده از آنهـا بـرای افزایـش کیفیـت 
زندگـی شـخصی و اجتماعـی اسـت. درواقـع میتـوان 
گفـت که هـوش هیجانی شـامل توانایـی ادراك و بیان 
دقیـق هیجانهـا و اسـتفاده از آنها برای تسـهیل افکار و 
فهـم هیجانها مدیریـت کنترل آنها برای رشـد هیجانی 
اسـت، البتـه تعـدادی مفاهیم دیگر شـامل شایسـتگی 
هیجانـی، خاقیـت هیجانـی، دقـت همدلـی، نیـز بـه 
تاکنـون  و محققـان  توسـط صاحبنظـران  طورنسـبی 
بـرای شـرح و توصیـف ایـن سـازه اسـتفاده شـده انـد. 
هـوش هیجانـی از مولفه مختلفی تشـکیل شـده اسـت 

عبارتنداز: کـه 
1.خودآگاهـی )self-awarness(: آگاهـی نسـبت بـه 

. نها هیجا
2.خودنظمـی )self-regulation(: اداره یـا مدیریـت 

خود. هیجانـی 
3.همدلـی )empathy(: درك هیجانهـا و احساسـات و 

عواطـف افـراد دیگر.
یـا  هدایـت   :)social skill( اجتماعـی  4.مهارتهـای 
آمـوزش افـراد دیگـر بـرای اینکـه بتواننـد هیجانهـای 

)شـریفی، 1386(. کننـد  اداره  را  خـود 
سبک رهبری تحول آفرين

یکی از دغدغه های سـازمان ها و پژوهشـگران در چهار 
دهـه ی پیـش، رهبـری بوده اسـت و تاش بـر آن بوده 
کـه ایـن پدیـده را بـا تعـدادی از معیارهای دانشـگاهی 
عمـل  کننـد. یکـی از جدیدتریـن رویکردهـا کـه برای 
مطالعـه رهبری پدید آمده اسـت. رهبـری تحول آفرین 
بـوده اسـت. رهبـران تحول آفریـن نیازهـا و فرایندهای 

پیـروان را بـالا مـی برنـد و باعـث تغییـر برجسـته در 
افـراد، گـروه هـا و سـازمان هـا مـی شـوند. بـر اسـاس 
نظریـه ی رهبـری تحـول آفریـن یـک رهبـر، نیازمنـد 
اسـتفاده از بازیگـران داخلـی جهت انجـام وظایف لازم 
برای سـازمان اسـت تا بـه اهداف مطلوبش دسـت یابد. 
در ایـن زمینـه هـدف رهبـری تحـول آفرین آن اسـت 
کـه اطمینان یابد مسـیر رسـیدن بـه هدف، بـه وضوح 
از سـوی بازیگـران داخلـی درك شـده اسـت.  رهبـری 
تحول آفرین کسـی اسـت که به منظور تقویت عملکرد 
کارکنـان و سـازمان رابطـه مثبتی با زیر دسـتان برقرار 
و کارکنـان را تشـویق می کند که در نیازهای شـخصی 
فراتـر برونـد و در زمینـه تمایـات گروه و سـازمان کار 

کننـد )یعقوبی و همـکاران، 1388(.
مولفه های رهبری تحول آفرين 

رهبـری تحـول آفریـن بـرای عملـی شـدن بـه چهـار 
مولفـه یـا عامل کـه به عنـوان عناصـر تشـکیل دهنده 

شـناخته شـده انـد نیـاز دارند:
1- »نفـوذ آرمانـی«: در این حالـت، خصوصیات رهبری 
زیـر  تحسـین  و  اعتمـاد  مـورد  دارد،  را  کاریزماتیـک 
دسـتان اسـت، زیردسـتان او را بـه عنـوان یـک الگـو و 
مـدل مـی شناسـند و سـعی مـی کننـد کـه همانند او 

ند. شو
2- »انگیـزش الهـام بخـش«: رهبر کارکنـان را ترغیب 
مـی کنـد تـا بـه هـدف و قابـل دسـتیابی بـودن آن بـا 
تـاش، بـاور پیـدا کننـد. ایـن افـراد معمـولاً نسـبت 
بـه آینـده و قابـل دسـترس بـودن اهـداف خـوش بین 

. هستند

توانایی شناسایی و درك عواطف، احساسات، ضعف ها و قوت های خودخودآگاهی
توانایی تسـلط بر عواطف و احساسـات، تسـکین دادن خود، دورکردن خود از خود کنترلی

اضطـراب هـا و انجام فکـر قبل از عمل
داشـتن انـرژی و تمایـل بـالا بـرای رسـیدن بـه هـدف فراتـر از کسـب پول و انگیزش

جهه و
توانایی قرار دادن خود به جای دیگران و درك عواطف و احساسات آنهاهمدلی

توانایی مدیریت روابط و ساختن شبکه برای بدست آوردن نتایج مطلوبمهارت اجتماعی

جدول 1. مولفه های اصلی هوش هیجانی
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3- »ترغیـب ذهنـی«: رهبـر به صورت ذهنـی کارکنان 
را برمـی انگیـزد ایـن رهبـران و پیروانشـان  را تشـویق 
مـی کنـد کـه در حل مسـائل، خاقانه برخـورد کنند و 
تکنیک هـای حـل مسـاله نوآورانـه را پیاده مـی کنند.

احسـاس  نیازهـای  رهبـر  فـردی«:  »ماحظـات   -4
زیردسـتان را بـر آورده می کنـد. ایـن رهبـران نیازهای 
افـراد را تشـخیص مـی دهنـد و بـه آن هـا کمـک مـی 
کننـد تـا مهارتهایـی را کـه بـرای رسـیدن بـه هـدف 

مشـخص لازم دارنـد پـرورش دهنـد.
ماهیت مهارت سیاسی

سـه دهـه  پیـش یعنـی در دهـه 1980 سـازه مهـارت 
سیاسـی توسـط ففر )1981( به ادبیات علوم سـازمانی 
معرفـی شـد کـه بـا کار مسـتقل و مـوازي انجام شـده 
توسـط مینتزبرگ )1983،1985( مشـترك بـود )فریز 
و تـردوي،2012(. مینتزبـرگ مهـارت سیاسـی را بـه 
عنـوان شایسـتگی مـورد نیـاز بـراي موفقیـت شـغلی 
معرفـی کـرد که شـامل اعمال نفـوذ از طریـق ترغیب، 
دسـتکاري و مذاکـره اسـت )فریـز و همـکاران، 2005( 
اسـتراتژي هاي  و  تاکتیکهـا  از  اسـتفاده  طریـق  از  و 
سیاسـتهاي سـازمانی توسـعه داده می شـود. »ففـر«، 
مهـارت سیاسـی را یـک مشـخصه فـردي می-داند که 
بـراي توصیـف مؤثـر رفتار سیاسـی به منظور به دسـت 
آوردن یـا توسـعه قدرت سـاختاري تعیین شـده به کار 
گرفتـه می شـود. بـه نظـر وي قـدرت، اعمـال نفـوذ را 
منعکـس می کنـد، سیاسـتها راهبردهایـی هسـتند که 
بـراي ایجـاد یا بدسـت آوردن قدرت اسـتفاده می شـود 
و مهـارت سیاسـی مجموعـه مهارتهایـی را بـراي بـه 
کار بـردن مؤثـر منابـع و اجـراي رفتـار سیاسـی فراهم 
تـا  مفهـوم  ایـن  تـردوی، 2012(.  و  )فریـز  می کنـد 
حدودي مشـابه سـازه »کارآمـدی سیاسـی« در ادبیات 
علـم اسـت که به معنـاي این اسـت که تغییر سیاسـی 
در  می تواننـد  شـهروندان  و  امکانپذیـر  اجتماعـی  و 
ایجـاد چنیـن تغییراتـی نقـش ایفـائ کننـد )بروئـر و 

همـکاران،2006(.
بـه طورکلـی مفهـوم مهـارت سیاسـی، نخسـتین بـار 
توسـط ففـر)1981( و مینتزبـرگ )1983( بـه منظـور 

توصیـف ویژگیهـاي فردي در هدایت مؤثر بعد سیاسـی 
زندگـی کاري مطـرح شـد، امـا تحقیق پیرامـون آن در 
اواخـر دهـه 1990 بـا کار فریـز و همـکاران )1999( 
ادامـه یافـت. ایـن دو در رابطـه بـا اسـتفاده مناسـب از 
رفتارهـاي سیاسـی بـه عنـوان مجموعـه مهارتهایی که 
متضمن عملکرد خـوب و پیامدهاي موفقیت آمیزکاري 
می باشـد، آغـاز کردند )کـول،2007(. گرچه مینتزبرگ 
تمایـل داشـت مهـارت سیاسـی رابـه قـدرت رسـمی 
مرتبـط کند، امـا چنین مهارتـی با ایده هاي پیشـنهاد 
شـده توسـط برخی محققـان در رابطه با »اعمـال نفوذ 
عـاری از اختیـار رسـمی« بهتـر تناسـب دارد )پـرو و 
همـکاران، 2004(. اسـتدلال وي این بـود که افراد قبل 
از درگیـر شـدند رفتـار سیاسـی نیاز بـه اراده سیاسـی 
و مهـارت سیاسـی دارنـد. افـرادي کـه مهارت سیاسـی 
زیـادي دارنـد در مـورد ارتباطاتـی که با دیگران شـکل 
می دهنـد کاماً حسـابگر و زیرك هسـتند، بـه دیگران 
اعتمـاد و اطمینـان را القـاء می کننـد که به آنهـا اجازه 
می دهـد، چنیـن سـرمایه اجتماعـی را بـه طـور مؤثـر 
مدیریـت کننـد )وندرمـات، 2008(. بـه اعتقـاد فریز و 
همکاران )1999( مهارت سیاسـی باید احسـاس اعتماد 
بـه نفـس و امنیـت شـخصی ایجـاد کنـد، زیـرا افـراد 
احسـاس کنتـرل دیگـران در کار و راهبردهاي موردنیاز 
بـراي بدسـت آوردن آنچـه خودشـان می خواهنـد را 
تجربـه خواهندکـرد )پـرو و همـکاران، 2004(. سـوفر 
)1970( معتقـد اسـت مدیـر اجرایـی موفـق می دانـد 
چـه موقـع اشـتیاق، محبـت، عاقـه، نگرانـی، تواضـع، 
اطمینـان و تسـلط را شبیه سـازي کنـد، چـه موقـع 
لبخنـد بزنـد، با چه کسـی بخنـدد و چگونه بـا دیگران 
صمیمـی شـود. اگر ایـن اقدامـات موفقیت آمیز باشـد، 
فـرد شـخصیتی در هماهنگـی بـا محیـط خـود خواهد 
داشـت. مهارت سیاسـی یـک قابلیـت بین فـردي ارائه 
میدهدکـه بسـیار شـبیه سـایر اسـتعدادهاي سـازمانی 
و  خودکنترلـی  تعـارض،  گسـترش  مذاکـره،  ازقبیـل 
توسـعه شـبکه می باشـد که بر پیامدهاي مثبـت مانند 
پرداخـت و ارتقـاء اثـر مـی گـذارد و وقایـع نامطلـوب 
ماننـد تقاضاهـاي شـغلی و تعـارض بین فـردي را بـه 
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حداقـل مـی رسـاند )کپاتسـیس و همـکاران، 2011(.
مطالعـات مفهومی و تجربی مهارت سیاسـی را »توانایی 
درك مؤثـر دیگـران و موقعیتهـا درکار و اسـتفاده از 
چنیـن دانشـی بـراي نفـوذ در دیگـران بـراي عمـل 
بـه شـیوه اي کـه اهـداف فـردي یـا سـازمانی فـرد را 
افزایـش می دهـد تعریـف کرده انـد« )فریـز، تـردوي 
و همـکاران، 2005؛ کـول، 2007؛ لیـو، 2007؛ پـرو 
و همـکاران، 2007؛ فریـز و همـکاران، 2009؛ جـون، 
2009؛ کیسـامور و همـکاران،2010؛ کیلیـن، 2011(. 
بـر اسـاس ایـن تعریـف، میتوان اسـتدلال کـرد مهارت 
سیاسـی شـامل توانایـی ارتبـاط مؤثـر با دیگران اسـت 
)کیسـامور و همـکاران،2010(. اگـر چـه ایـن مهـارت 
براي شـغل ضروري نیسـت، امـا براي عملکـرد و بقا در 
سـازمانهاي  پیچیـده و پویـاي امروزي ترویـج داده می 

شـود )کیلیفـورد، 2011(.
ابعاد مهارت سیاسی

بزعـم فریـز و همکاران مهارت سیاسـی، سـازه اي چند 
بعـدي و متشـکل از اجـزاي متمایـز و درعیـن حـال 
بـه هـم مرتبـط میباشـد کـه عبارتنـد از: هوشـیاري 
اجتماعـی، نفـوذ بیـن فـردي، توانایی شـبکه سـازی و 
صمیمیت آشـکار )فریـز و همـکاران، 2008،2005 ون 

درمـات، 2008(.
هوشیاري)زيرکی( اجتماعی 

اشـاره بـه توانائـی افـراد در درك دقیـق موقعیتهـاي 
اجتماعـی دارد کـه شـامل رفتارهـاي خـود و دیگـران 
اسـت )پـرو و همـکاران، 2007(. افـرادي کـه از نظـر 
بصیـرت  و  خودآگاهـی  از  هسـتند  زیـرك  اجتماعـی 
ایـن  برخوردارنـد.  اجتماعـی  محیطهـاي  در  زیـادي 
ویژگـی توسـط ففـر )1992( تحـت عنـوان »حسـاس 
بـودن نسـبت بـه دیگـران« مطـرح شـده اسـت )فریـز 
و همـکاران، 2008(. بلـس و فریـز )2007( معتقدنـد 
افـرادي کـه از زیرکـی اجتماعـی برخوردارنـد پیوسـته 
مراقـب دیگـران و وضعیتهاي اجتماعی هسـتند و رفتار 
خـود را بـر اسـاس آن تعدیـل می کننـد و قادرنـد بـه 
طـور دقیق موقعیتهـاي اجتماعی و تعامـات فردي که 
در ایـن موقعیتهـا رخ میدهـد را شناسـایی کننـد. آنها 

توانایـی زیـادي بـراي متقاعـد کـردن دیگـران دارند و 
ایـن مهـارت را بـرای اهـداف مختلف بـه کار مـی برند 
)فریـز و همـکاران، 2008(. شایسـتگیهاي  اجتماعـی 
ایـن افـراد، امـکان تحقـق اهداف فـردي یا سـازمانی را 
از طریـق درك و نفـوذ بردیگـران در تعامات اجتماعی 
کاري افزایـش میدهـد )بلیـکل، ونـدل، فریـز، 2010؛ 
لیـو، 2007(  افـراد داراي زیرکـی اجتماعـی قادرنـد 
رفتارهاي دیگران را تفسـیرکنند، موقعیتهاي اجتماعی 
را درك کننـد و در ارتبـاط بـا دیگـران داراي قوه ابتکار 
هسـتند. ایـن شـکل از مهـارت سیاسـی بـر توانایـی 
کارکنـان بـراي سـنجش بهتریـن زمـان وروش بـراي 
شـروع تغییر اثر خواهد گذاشـت )کیلیوفـورد، 2011(. 
اجتماعـی  محیـط  زیـرك  مشـاهده گران  افـراد  ایـن 
خودهسـتند، نـه تنهـا پیچیدگیهـاي پیرامـون خـود را 
بلکـه انگیزه هـاي خـود و دیگـران را نیـز درکمی کنند 

)فریـز وتـردوي،2012(.
نفـوذ بیـن فردي :به توانائی افراد داراي مهارت سیاسـی 
بـه نفـوذ برکسـانی کـه بـا آنهـا تعامـل دارنـد اشـاره 
میکنـد )پـرو و همـکاران، 2007(. و به معنـاي توانایی 
ایجـاد تغییرات مطلـوب درافراد دیگر اسـت مینتزبرگ 
)1983( توانایـی مذاکـره و نفـوذ در دیگران را به عنوان 
ویژگـی ذاتـی مهـارت سیاسـی عنـوان میکنـد )فریـز 
و همـکاران، 2009(. کسـانی کـه از نفـوذ بیـن فـردي 
بیشـتري برخوردارنـد قادرنـد به طور اسـتراتژیک رفتار 
خـود را بـا افراد مختلـف در محیطهـاي گوناگون تغییر 
دهنـد )فریز و همکاران، 2008(. فروتن و متقاعدکننده 
هسـتند کـه بـه طـور مفهومـی مشـابه اصطـاح ففـر 
)1992( از انعطـاف پذیـری اسـت که به عنـوان توانایی 
فـرد بـراي انطبـاق پذیـري اسـت )کیلیفـورد، 2011(. 
ایـن افـراد از یـک سـبک متقاعدکننـده زیرکانـه براي 
اعمـال نفـوذ بـر دیگـران اسـتفاده می کننـد )بینـگ، 

.)2011
توانایـی شـبکه سـازي: به عنـوان یکـی از ابعـاد مهارت 
سیاسـی اشـاره دارد بـه اینکـه افـراد سیاسـی در ایجاد 
ایـن  دارنـد.  اتحادهـا مهـارت  و  ارتباطـات، دوسـتیها 
توانائـی )سـرمایه اجتماعـی( ایجـاد می کنـد کـه افراد 
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را بـا منابـع بیشـتري بـه منظـور تحقـق اهـداف مجهز 
میسـازد )پرو و همـکاران، 2007(. افرادي که از توانایی 
شبکه سـازي مناسـبی برخوردارنـد، قادرنـد بـه طـور 
موفقیـت آمیز مشـارکت مؤثر و سـودمند بـا دیگران در 
محـل کاربر قـرار کنند. توانایی شـبکه سـازي قویترین 
پیش بینـی کننـده  تاکتیکهـاي نفـوذ درخواسـت رو 
بـه بـالا، ائتافهـا و قاطعیـت )جسـارت( اسـت. )فریز و 
همـکاران، 2007(. افـرادي کـه مهارت سیاسـی زیادي 
سـودمندي  ارتباطـات  یـا  منابـع  کـه  کسـانی  دارنـد 
دارنـد را شناسـایی کـرده و شـبکه هـاي اجتماعـی بـا 
آنهـا ایجـاد  مـی کننـد )بینـگ، 2011( و از این طریق 
داراي سـرمایه اجتماعی و حمایت اجتماعی می شـوند 
)پرووهمـکاران،2007( بعـاوه افراد سیاسـی ماهر قادر 
بـه اداره مؤثـر تعـارض و مذاکرات هسـتند کـه احتمال 
ایجـاد ارتباطات قـوی آنها با دیگـران را تقویت می کند 

)فریـز و تـردوی، 2012(.
صداقت آشکار 

اشـاره به داشتن اعتبار، صداقت و انسـجام دارد. افرادي 
کـه از صداقـت آشـکار برخوردارنـد اعتمـاد و حمایـت 
همـکاران خـود را هنگامـی کـه درگیـر تاشـهاي نفوذ 
مـی شـوند را جلـب مـی کننـد )بلیـکل، ونـدل، فریز، 
مهـارت  بعـد  چهـار  میـان  از   .)2007 )لیـو،   )2010
سیاسـی، صداقت آشـکار به بهترین شـکل به پتانسـیل 
نفـوذ موفقیـت آمیـز توجـه دارد )فریـز و همـکاران، 
2008(. ایـن افـراد صمیمـی، قابـل اعتمـاد، درسـتکار 
و صـادق هسـتند )پـرو و همـکاران، 2004(. بـه دلیـل 
صمیمیـت آشـکار، اعمـال آنهـا بـه عنـوان فریبـکاري 
تلقـی نمی شـود و دیگـران آنهـا را قابـل اعتمـاد مـی 
داننـد )بینـگ،2011(. با برخـورداري از اعتماد به نفس 
و امنیـت شـخصی دیگـران را مجـذوب خـود کـرده و 
بـه آنها احسـاس آسـودگی القـاء می کنند. افـرادي که 
از نظـر سیاسـی مهـارت دارنـد نه تنهـا بـه طـور دقیق 
میداننـد در موقعیتهـاي اجتماعـی مختلـف چـه کاري 
انجـام دهنـد، بلکـه میدانند چگونـه آنرا انجـام دهند تا 
هرگونـه انگیزه خـود خدمتی را پنهان کننـد و کار آنها 
به شـیوه اي اصیل و صادقانه تفسـیر شـود )لیو، 2007؛ 

فـورد، 2011(.
رضايت شغلی

صاحبنظـران معتقدنـد که رضایت شـغلی نوعی نگرش 
اسـت و در تعریف آن می گویند رضایت شـغلی عبارت 
اسـت از نگـرش فـرد نسـبت به شـغل و به زبان سـاده 
چگونگـی احسـاس فـرد نسـبت بـه شـغلش و جنبـه 
هـای گوناگـون آن )سـیدجوادین، 1385(. تحقیقـات 
نشـان می دهنـد که علت نگـرش مثبت و منفـی افراد 

نسـبت بـه شـغل و کارشـان به شـرح زیر می باشـد:
هـای  رویـه  و  سیاسـتها  بـه  مربـوط  کـه  1-عواملـی 

اسـت. سـازمان 
2-عواملـی کـه مربـوط بـه شـرایط کار و یـا نحـوه قرار 

گرفتـن در محـل انجـام دادن کار مـی باشـد.
فـردی  شـخصیتهای  بـا  ارتبـاط  در  کـه  3-عواملـی 

باشـد. مـی  کارکنـان 
بـه طـور کلـی رضایـت شـغلی یـک متغییـر نگرشـی 
اسـت. در گذشـته رضایـت شـغلی بیشـتر بـر اسـاس 
سلسـله مراتـب مازلـو انجـام مـی گرفـت و تمرکـز بـر 
قبیـل  از  افـراد  روانـی  و  نیازهـای جسـمانی  ارضـای 
پرداخـت حقـوق و دسـتمزد و منزلت و احتـرام به افراد 
بـود )پورتـر، 1999(. امـا امـروزه محققـان، بیشـتر بـه 
فرایندهـای شـناختی توجـه دارنـد تا نیازهای اساسـی 

)لاك،2000(. بنیـادی  و 
هوش هیجانی و رهبری تحول آفرين

ایـن مسـأله سـالها فکـر محققـان را بـه خـود مشـغول 
کـرده اسـت کـه چـه چیـزی باعـث میشـود افـرادی 
خـاص، سـبک رهبری تحـول آفریـن را انتخـاب کنند 
و چـه چیـزی باعـث میشـود برخـی از رهبـران مؤثرتر 
از دیگران باشـند )جـاج و بانـو، 2000(.   اخیراً رهبری 
تحـول آفریـن بـا مفهوم هـوش عاطفـی پیونـد خورده 
بارلینـگ  وانتـن،  )سـی  گوناگـون  مطالعـات  و  اسـت 
و همـکاران، 2000؛ گاردنـر و اسـتو، 2002؛ پالمـر و 
2004؛  لبانـوزولاو،  2002؛  فکـن،  2001؛  همـکاران، 
نشـان مـی دهنـد کـه  سـیاروچی، 2005(   و  ورزت 
رهبـری تحـول آفرین بـه طور ذاتـی باهـوش عاطفی در 
ارتباط اسـت.  اشکانسـی وتس بیان کردنـد که رهبران 
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تحـول آفریـن نیازمند سـطح بالایـی از هـوش عاطفی 
هسـتند و پیشـنهاد کردنـد کـه ایـن بینـش درارتباط 
بیـن عملکـرد - رهبری در نظرگرفته شـود )اشکانسـی 

وتـس، 2002(.
هوش هیجانی و سبک رهبری تحول آفرين

تحقیقـات انجـام شـده در زمینـه هـوش هیجانـی و 
سـبک رهبـری تحول آفریـن نشـان می دهـد کـه یک 
رابطـه مثبـت و معنادار بیـن آنها وجـود دارد. از مزایای 
اسـتفاده از این سـبک می توان رضایت شـغلی، افزایش 
بهـره وری سـازمان، کاهـش اسـترس در زیر دسـتان را 

نـام  بـرد )کیوانلو، سـید احمـدی، 1389(.
هوش هیجانی و رضايت شغلی

ونـگ و لاو  )2002(، در هنـگ کنـگ تاثیـر هـوش 
هیجانـی سرپرسـت و زیردسـتان آنهـا را بـر عملکـرد، 
رضایـت شـغلی، تعهـد سـازمانی، و تمایـل بـه تـرك 
خدمـت مـورد بررسـی قـرار داده و نشـان دادنـد کـه 
بیـن هوش هیجانی و رضایت شـغلی، رابطـه معناداری 
وجـود دارد و در پژوهشـی نشـان داد که مدیران ارشـد 
بـا هـوش هیجانـی بالاتـر، رضایـت شـغلی بیشـتری 

دارند.
هـوش هیجانـی، رضايت شـغلی، رهبـری تحول 

ين فر آ
سـان )2012 (، بـر اسـاس یافته هـا نشـان می دهد که 
یـک رابطه مثبت بیـن هوش هیجانی مدیران و سـبک 
رهبـری تحـول آفریـن و رضایت شـغلی کارکنان وجود 
دارد. بـر اسـاس نتایـج ایـن پژوهـش هـوش هیجانـی 

مدیـران بـر عملکرد، تعهد سـازمانی و اسـترس شـغلی 
و در نهایـت رضایـت شـغلی کارکنـان تاثیر مـی گذارد.

هوش هیجانی، مهارت سیاسی، رضایت شغلی
میسـلر )2014(، بـر اسـاس یافته هـا نشـان می دهـد 
سیاسـی  مهـارت  بـر  مثبتـی  تاثیـر  هیجانـی  هـوش 
کارکنـان در محیـط کار می گـذارد و همچنیـن مهارت 
سیاسـی واسـطه بیـن هـوش هیجانی و رضایت شـغلی 

کارکنـان می باشـد.
بنابـر انچـه گفتـه شـد فرضیـات و مـدل مفهومـی بالا 

ارائـه می شـود: 
فرضیـه 1- هـوش هیجانی بـر مهارت سیاسـی مدیران 

تاثیرگـذار اسـت و بر عکس. 
فرضیـه 2- هوش هیجانی و مهارت سیاسـی مدیران بر 

سـبک رهبری مدیران در شـهرداری تاثیرگذار است.
فرضیـه3- هـوش هیجانی و مهارت سیاسـی مدیران بر 

رضایت شـغلی کارکنان تاثیرگذار اسـت.
بـر  مدیـران  تحول گـرا  رهبـری  سـبک   -4 فرضیـه 

اسـت. موثـر  کارکنـان  شـغلی  رضایـت 
فرضیـه 5- سـبک رهبـری تحولـی مدیـران، ارتبـاط 
مثبـت بین هوش عاطفـی و مهارت سیاسـی مدیران با 

رضایـت شـغلی کارمنـدان را افزایـش مـی دهد.
روش شناسی تحقیق

نمونه تحقیق
نمونـه ایـن مطالعـه،  مدیـران و کارمنـدان پیمانـی و 
رسـمی شـهرداری در شـهر بندرعباس را با تعداد 300  
پرسشـنامه ی   300 از  دربرمی گیـرد.  شـرکت کننده 
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بـا  و مدیـران  از کارمنـدان   نفـر  پخـش شـده 285 
نـرخ بازگشـت 95 درصـد به سـوالات پاسـخ دادنـد. از 
پرسشـنامه های برگشـت داده شـده 35 عـدد پاسـخ 
نامـه بـه علـت پاسـخ ناقـص از تحلیـل کنـار گذاشـته 
شـد. تعـداد  شـرکت کننده های معتبـر 250 نفر اعام 
شـد. 52 درصـد پاسـخ دهندگان را مـرد تشـکیل داده 
اسـت و مابقـی را زن. در گـروه مدیـران، محدوده  سـن 
پاسـخ  دهنـدگان از 32  تـا 50 سـال بـوده در گـروه 
کارکنان، سـن پاسـخ دهندگان از 26 سـال تا 52 سـال 
را شـامل شـد. تحصیـات تمام نمونـه از فـوق دیپلم به 
بالاتـر بـود. درصـد سـابقه  کار در محـدوده ی 2 تا 23 

سـال می باشـد. 
ابزارسنجش و فنون آماري 

داده هـاي مربـوط بـه رهبـري تحول آفرین با اسـتفاده 
بـَس  توسـط  کـه  رهبـري  پرسشـنامه چندعاملـي  از 
ایـن  آمـد.  به دسـت  اسـت،  آوولیـو طراحـي شـده  و 
بـه  آمیختـن سـؤالات مربـوط  بـا درهـم  پرسشـنامه 
سـه شـیوه رهبـري؛ تحـول آفریـن، مبادلـه ای و عـدم 
مداخله گر، تکمیل کنندگان پرسشـنامه را در موقیعتي 
قـرار مي دهـد تـا آنچـه را کـه بـه واقیعـت نزدیک تـر 
اسـت عامت گـذاري کننـد. ایـن پرسشـنامه شـامل 
36 سـؤال اسـت و در قالـب مقیـاس پنـج گزینـه اي 
بـه دو صـورت فـرم مخصـوص رهبـران و  لیکـرت و 
فـرم مخصـوص پیـروان تنظیـم شـده اسـت که شـیوه 
رهبـري یـک فـرد را از دیـدگاه خـود و پیروانـش مورد 
بررسـي قـرار مي دهـد. داده هـای مربـوط بـه مهـارت 
سیاسـی از ترجمـه پرسشـنامه مهارت سیاسـی فریس 
)2005(، کـه شـامل 40 سـوال و در قالـب مقیاس پنج 
گزینـه اي لیکـرت اسـت مـورد سـنجش قـرار گرفت و 
از پرسشـنامه  بـه رضایـت شـغلی  داده هـای مربـوط 
مینه-سـوتا شـامل 40 سـوال است اسـتفاده شده است 

و بـه منظـور ارزیابی سـطح هـوش عاطفـی در مدیران 
از مقیـاس هـوش عاطفـی وانـگ و همـکاران )2004( 
که شـامل 40 سـوال اسـتفاده شـد. یکی از قویترین و 
مناسـب تریـن روش های تجزیه و تحلیـل در تحقیقات 
علـوم رفتـاری و علـوم اجتماعـی تجزیـه و تحلیل چند 
متغیـره اسـت؛ زیرا ماهیت ایـن گونه موضوعـات، چند 
متغیـره بـوده و نمی تـوان آنهـا را با شـیوه دو متغیری 
)کـه هـر بـار یک متغیر مسـتقل بـا یک متغیر وابسـته 
در نظـر گرفتـه می شـود( حل نمـود. تجزیـه و تحلیل 
بـه یـک سـری روش هـای تجزیـه و  چنـد متغیـره 
تحلیـل اطاق می شـود کـه ویژگی اصلی آنهـا، تجزیه 
و تحلیـل همزمـان K  متغیـر مسـتقل و N متغیـر 
وابسـته اسـت. تجزیه و تحلیل سـاختارهای کوواریانس 
یـا مدل سـازی علـی یا مدل معـادلات سـاختاری یکی 
از اصلی تریـن روش هـای تجزیه و تحلیل سـاختارهای 
داده ای پیچیده اسـت؛ بنابرایـن از آنجاییکه در تحقیق 
حاضـر چنـد متغیر مسـتقل وجود دارد که مـی باید اثر 
آنهـا بـر روی متغیـر وابسـته مورد بررسـی قـرار گیرد، 
اسـتفاده از مدل معادلات سـاختاری ضـرورت می یابد.

يافته های پژوهش
همانطـور کـه جـدول )1-1( نشـان مـی دهـد، نتایـج 
 RMSEA تخمیـن حاکـی از مناسـب بـودن شـاخص
دارد. مقـدار RMSEA نیـز برابـر بـا 0.078 مـی باشـد. 
حـد مجاز RMSEA،  0.08 اسـت. بـا توجه به خروجی 
لیزرل مقدار 2χ محاسـبه شـده برابر بـا 1058.97 می 
باشـد کـه نسـبت بـه درجـه آزادی 485 کمتـر از عدد 
 P-Value 3 مـی باشـد و  بـا توجـه بـه معنـادار نبـودن
حکایـت از بـرازش مناسـب آمـاره کای اسـکور دارد. 
شـاخص هـای GFI، AGFI  وNFI بترتیـب برابـر بـا 
دهنـده  نشـان  کـه  می باشـند  و 0.95   ،0.93 ،0.91

بـرازش کامـا بالایـی می باشـند.

df 2/df χ RMSEA p- value GFI AGFI NFI

485 2/18 0/078 0/107 0/91 0/93 0/95

بیشتر از صفر کمتر از 3 کمتر از 0.08 بیشتر از 0.05 بیشتر از 0.9 بیشتر از 0.9 بیشتر از 0.9

جدول 1. شاخص های برازش مدل 
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آزمون فرضیات
نتایـج تائیـد یـا رد فرضیـات را در جـدول 2 می تـوان 

نمود.  مشـاهده 
نتایـج این آزمون نشـان می دهد کـه متغیرهای هوش 
هیجانـی، مهارت سیاسـی و سـبک رهبری مدیـران بر 
رضایـت شـغلی کارکنـان در سـازمان تأثیـر گذارنـد. از 
طرفـی متغیرهـای مهارت سیاسـی و هـوش هیجانی با 
تاثیـر بـر سـبک رهبـری تحول گـرا منجـر بـه افزایش 

رضایـت شـغلی کارکنان می شـود. 
نتیجه گیری و جمعبندي 

یافتـه هـای حاصـل از مطاعـه میدانی نشـان می دهد 
کـه هـوش هیجانی بـر مهارت سیاسـی مدیـران  تاثیر 
گـذار اسـت و بالعکـس امـا هـوش هیجانـی بـر مهارت 
سیاسـی تاثیـری بیشـتری مـی گـذارد. از طرف دیگـر 
هـوش هیجانـی و مهـارت سیاسـی مدیران بـر رضایت 
شـغلی کارکنانشـان تاثیـر گـذار اسـت. اما ایـن تاثیر با 
وجـود سـبک رهبـری تحول آفریـن بیشـتر می شـود 

یعنـی اثـر غیرمسـتقیم ایـن دو متغیـر از اثر مسـتقیم 
آنهـا بیشـتر اسـت یعنـی ایـن سـازه ها بـا تاثیـر بـر 
سـبک رهبـری تحول آفریـن مدیران منجر بـه رضایت 
شـغلی بیشـتر پرسـنل می شـوند. مـی تـوان چنیـن 
عنـوان کـرد کـه تاییـد وجود رابطـه مثبت بیـن هوش 
عاطفـی و سـبک رهبری تحـول بخش در ایـن مطالعه 

فرضیات
معناداری اثر میزان تاثیر

تائید / ردمستقیم
اثر کلاثر غیرمستقیماثر مستقیم

هـوش هیجانـی بـر مهـارت سیاسـی 
تائید0.635.46--0.63مدیـران تاثیـر گـذار اسـت.

مهـارت سیاسـی بـر هـوش هیجانـی 
تائید0.383.21--0.38مدیـران تاثیـر گـذار اسـت.

مهـارت سیاسـی مدیـران بـر سـبک 
تائید0.380.623.92*0.410.56رهبـری مدیـران  تاثیـر گـذار اسـت.

بـر سـبک  مدیـران  هیجانـی  هـوش 
تائید0.630.816.12*0.560.41رهبـری مدیـران  تاثیـر گـذار اسـت.

سـبک رهبـری تحـول گرا مدیـران بر 
تائید4.32--0.47رضایـت شـغلی کارکنان موثر اسـت.

مهـارت سیاسـی مدیـران  بـر رضایت 
تائید0.410.724.78*0.530.47شـغلی کارکنـان موثر اسـت.

هـوش هیجانـی مدیـران بـر رضایـت 
تائید0.560.875.80*0.610.47شـغلی کارکنـان تـا ثیـر گـذار اسـت.

جدول 2. بررسی رد يا تائید شدن فرضیه تحقیق
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بـا یافتـه های بنجامیـن پایمر و نیز مطالعـات کوتزی و 
اسـکاپ،مرتضوی همگـرا می باشـد. همچنین بـا نتایج 
یافتـه های دانگ و هووارد )2006( و اسـتوار و امیرزاده 
خاتونـی )1387( کـه نشـان دادنـد هـوش هیجانـی 
قـدرت پیش بینی رضایت شـغلی را دارد مطابقت دارد. 
و همچنیـن نتایـج این پژوهـش با نتایج پژوهش سـان 
)2012( کـه یـک رابطـه مثبـت بیـن هـوش هیجانـی 
مدیران و سـبک رهبری تحول آفرین و رضایت شـغلی 
کارکنـان رانشـان می دهد مطابقـت دارد. از آنجایی که 
کارکنـان بـا رضایت شـغلی بـالا دارای عملکـرد بهتری 
هسـتند و عملکـرد بهتـر کارکنـان منجـر بـه موفقیت 
سـازمان مـی شـود لـذا پیشـنهاد می شـود سـازمانها 
مدیرانـی را در سـمتهای مدیریتـی خود قـرار دهند که 
از هـوش هیجانـی و مهـارت سیاسـی بالایـی برخوردار 
باشـند تـا بـا انتخـاب سـبک رهبـری بتواننـد تاثیر به 

سـزایی در رضایـت شـغلی کارکنان داشـته باشـند. 
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