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 چکیده 

اعتماد سازمانی، یادگیری سازمانی و  در رهبری عاطفی رابطهتحقیق حاضر با هدف مشخص نمودن مدل یابی  معادلات ساختاری 
همبستگی از نوع  -نوآوری سازمانی)مورد مطالعه: مدیران دانشگاه های  استان مازندران(انجام شده است. روش تحقیق نیز توصیفی

به تعداد  که  دانشگاه های)آزاد اسلامی، سراسری، علوم پزشکی( استان مازندران،  و جامعه آماری کلیه مدیران،  معادلات ساختاری
نفر انتخاب شده است. پژوهش به روش نمونه گیری تصادفی   214نفر که با مراجعه به جدول کرجسی و مورگان تعداد نمونه 480

وهش درباره  سبک رهبری عاطفی و متغیرهای وابسته به . در این پژوهش جمع آوری اطلاعات مورد نیاز پژاستطبقه ای نسبی 
آن)یادگیری سازمانی، ،اعتماد سازمانی، ،نوآوری سازمانی(با پرسشنامه های استاندار شده مورد بررسی  قرار گرفته است وآلفای  

همچنین برای تجزیه و تحلیل داده های حاصل از پرسشنامه   ، بدست آمده است.0/ 70،  88/0،  80/0،  88/0کرونباخ آنها به ترتیب
روش معادلات ساختاری استفاده شده است و تحلیل داده ها با استفاده و نرم  آمار استباطی و توصیفی و  متناسب با سوالات تحقیق از  

بسته)  انجام شده است.نتایج تحلیل نشان داد که متغیر مستقل رهبری عاطفی در ارتباط با  متغیرهای وا lisrel8.8  ،spss26،افزار
ی تأیید  دهندهشده نشان مقادیر محاسبه  رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و یادگیری سازمانی،نوآوری سازمانی و اعتماد سازمانی (

 .د و به عبارتی مدل از تناسب و برازش خوبی برخوردار است نباشها میبرازش مدل براساس این شاخص

 

 کلید واژه ها: رهبری عاطفی.یادگیری سازمانی.نوآوری سازمانی.اعتماد سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمه -1

در عصر حاضر سازمان ها با چالش های فراوانی روبه رو هستند و از جمله مهمترین و جدی ترین چالش های پیش روی سازمان ها 
در عصر حاضر جهانی شدن است که به سازمان ها از طرف رقبا فشار زیادی را وارد کرده است.بنابراین در این شرایط نیاز به تغییر و 
تحول اساسی در نحوه مدیریت سازمان ها امری اجتناب ناپذیر است از این رو ،نیاز به رهبرانی که سازمان را در مسیر تحول هدایت  

  هستند مدیرانی و بزرگ رهبران دارای موفق های سازمان از بسیاری امروزه،(. 1،2023ضروری است)چریف کنند در قرن کنونی امری 
 های فعالیت انجام به را کارکنان عالی، رهبر. تأثیرات مثبت داشته باشند آنها برعملکرد رفتار کارکنان، بر  نظارت توانند با می که

در جهت پیشبرد   خود قانونی کنونی ، از قدرت  (. رهبران272، ص.2،2017)لی  کند می فعالیتهایشان ترغیب زمینه در خود روزمره
  خود زیردستان با  تعامل به مند  علاقه کنند، بلکه آنها متکی شد گفته  که آنچه انجام به  را افراد تا اهداف سازمانی استفاده نمی کنند

رهبران سازمانی در اجرای تغییرات   (.248،ص.3،2018زیردستانشان را افزایش دهند )جانسون  منافع همچنین تلاش دارند و هستند
سازمانی به معنای تاثیر گذاری برکارکنان برای انجام کاری جدید یا رفتاری متفاوت اهمیت زیادی دارند.دراین میان ،یکی از سبک  

(. رهبری عاطفی  4،2022های  رهبری که در دهه اخیر موضوع تحقیقات بوده است سبک رهبری عاطفی می باشد)پتوسکی و آزان
مدیریت بر مبنای عواطف و احساسات  و هیجانات است،  به طوری که رهبر به همه ابعاد وجودی فرد توجه می کند  و انسان را قلب  

سازمان می داند و رهبران نیز از آن  برای تاثیر گذاری بر پیروان خود به سمت یک هدف مشترک استفاده می کنند)سیونمی ها و  
کنند که درباره عواطف و عاطفی شرایطی را در سازمان ایجاد می یرهبر(. مدیران، با 2002،به نقل از گلمن و مکی 2020 5همکاران 

نتیجه این  .این امر به نوعی موجب تبادل اطلاعات و یادگیری خواهد شد ،و شکل گیرداحساسات میان خود و زیر دستانشان گفتگ
عاطفی حیاتی  یرهبر  به مدیران با سبکدر عصر کنونی نیاز  .های آنها نمایان خواهد شدیادگیری در تعامل افراد در فعالیت

مطالعات قبلی نیز نشان داداند که رفتار حمایتی و دوستانه رهبری یک عامل مهم برای افزایش تغییر رفتار  (.6،2022اوزگل)است
کارکنان است و رویکرد رهبری عاطفی مناسب ترین سبک برای پرورش نگرش پیروان در زمینه تغییرات سازمانی تلقی می  

 (. 2012شود)گلمن،
دانشگاه ها  با توجه به موضوع پژوهش حاضر، که سازمان های آموزشی)دانشگاه ها( مورد توجه هستند این چنین گفته می شود که،   

نیز برای بقا و ایفای نقش پویایی خود باید تغییرات و دگرگونی های جامعه و عصر حاضر را پذیرفته و خود را با شرایط اجتماعی 
توان گفت که مدیران و رهبران در دانشگاه ها نقش مهمی بر عهده دارند،زیرا مدیر است که با رهبری درست خود  سازگار نمایند. می

کارکنان را در جهت پذیرفتن تغییرات و دستیابی به اهداف در سازمان هدایت می کند و با ایجاد نگرش مناسب  نسبت به تغییر و  
فراهم نمودن محیط مطلوب، سطح آمادگی را برای پذیرش تغییرات در آن ها به وجود می آورد و ضرورت ایجاد آن را به کارکنان  

  (. 152:1398تفهیم می کند)اردلان،
 .ای با نیروهای انسانی خود برقرار کنندگیرند تا رابطه اثربخش و سازندههای عاطفی خود بهره میمدیران اثربخش به خوبی از قابلیت

این مهم نشان دهنده اهمیت رهبری عاطفی و کاربرد آن در   .دنو پرورش قابلیت عاطفی خود تاکید دار ءدر واقع مدیران موفق بر ارتقا
همه ابعاد وجودی  به به طوری که رهبر نات می باشد،مدیریت بر مبنای عواطف و احساسات و هیجا رهبری عاطفی. ها ستسازمان

ها و تولید برای به کارگیری هیجان ،توانایی رهبری .انسان توجه کند و انسان را قلب سازمان و هسته اصلی سازمان در نظر بگیرد
ضرورت توجه به سبک رهبری عاطفی  (.7،2018)هوفمن کند هیجان برای حل مسئله در کارایی اعضای گروه نقش مهمی را ایفا می
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در سازمان ها به این دلیل است که مدیرانی که رهبری عاطفی را اعمال می کنند همدلی روابط را به وجود می آورند ،به کارکنان 
انگیزه می دهند که افراد در سازمان گردهم بیایند و به عنوان یک تیم هم افزایی کنند و بر اهداف سازمان تمرکز کنند. بنابراین برای  

(.  176: 2020اینکه یک مدیر و رهبری توانا باشند رهبری عاطفی به عنوان یک پیش نیاز در نظر گرفته می شود )کنگ و همکاران،
این رو توجه به رهبری عاطفی به مدیران کمک می کند تا به طور موثر ارتباط برقرار کنند،روابط قوی ایجاد کنند،تعارضات را  از 

 (.   2020هدافشان الهام بخشند)سیونمی و همکاران،مدیریت کنند و تیم ها را برای دستیابی به ا
است.ضرورت  شده  تبدیل  کارکنان  نزد  سازمان  درون  محیط  در  مطلوبیت  تعریف  برای  شاخص  مهمترین  به  رهبری  متغیر  امروزه 
مطالعه این امر در این است که می تواند با ارائه بینشی روشن به مدیران دانشگاهی و سایر اعضای سازمان از نقش برجسته رهبری 
عاطفی در بهبود میزان رضایت مندی کارکنان ،آنان را در سوق دادن به ایجاد  فضایی سازمانی با مشارکت اطلاعاتی،اعتماد ،نوآوری 

با انجام این پژوهش ،یادگیری و ریسک پذیری سالم  در بین کارکنان به آنان یاری رساند و موجب افزایش بهروری در سازمان شود.
و سایر عوامل که باعث نارضایتی افراد در سازمان می شود را  می توان سبک رهبری  عاطفی و روش های اجرای آن را شناخت   

شناسایی و آنها را تضعیف کرد.انجام این تحقیق در حل مسائل مربوط به سبک های رهبری و انگیزه های رهبران در انتخاب سبک 
رهبری خود و همچنین درک کارکنان از سبک رهبری عاطفی مدیران خود، در سازمان بسیار حایز اهمیت است. و یافته ها می تواند  
مسئولان سازمان ها را در جهت انتخاب و اجرای سبک رهبری عاطفی و رسیدن به اهداف سازمانی آنها و حل مشکلاتشان یاری 

آموزشی     مؤسساتبه منظور ارتقا و توانمند سازی مدیران و کارکنان در  سازمان ها  و    تواندیمو همچنین نتایج این تحقیق  دهد.  
، راهبردها و رویکردها و اهداف عملیاتی هااستیس  توانندیمبر اساس نتایج ارائه شده    مؤسساتربخش  باشد . این  سازمان ها  و  اث

های آموزشی کشور نیاز به تغییر و تحول در نظام فعلی سازمانبا توجه به ،را مورد ارزیابی قرار دهند.  هاآن ی  اثربخشخود را بنویسند و  
 سد. رضروری به نظر می توسط مدیران رهبری عاطفیبه سبک  ها توجهترین بخش آن یعنی دانشگاهو مهم

به سبک    ها توجهترین بخش آن یعنی دانشگاههای آموزشی کشور و مهمنیاز به تغییر و تحول در نظام فعلی سازمانبا توجه به ، 
اهمیتی    ، وکمبود مطالعات داخلی در زمینه رهبری عاطفی مدیرانبا توجه به  سد.  رضروری به نظر می  توسط مدیران  رهبری عاطفی

که این سبک مدیریتی بر افزایش عملکرد ، کارایی و بهره وری کارکنان دارد، باعث تقویت نگرش کارکنان در سازمان می شود و 
طبق تعهد و رضایت بیشتر کارکنان را نیز به همراه دارد. به تبع خلاء انجام این پژوهش در سازمان های آموزشی احساس می شود.  

پس چنین پژوهشی نوآورانه  ،عاطفی در ایران صورت گرفته است    ریتا کنون پژوهش های  بسیار اندکی در زمینه رهب  ،بررسی ها
تا نتایج این تحقیق موجبات گسترش و توسعه در    بوده و می تواند در این زمینه پیشگام باشد و انجام آن ضروری به نظر می رسد،

مبنای قوی  دارد که یک  اهمیت  آن جهت  از  پژوهش حاضر  نتایج  و  باشد.  دیگر  موضوعات  برای  ای  پایه  و  آورد  فراهم  را  نظریه 
امروزه     میدهد که در مطالعات آتی قابل استفاده باشد.رتباط با مولفه های آن را ارائه  مدیریتی در ارتباط با سبک رهبری عاطفی، در ا

و جو به دلیل فقدان انتخاب سبک رهبری مناسب در سازمان ها  با شرایط موجود، و اجرای یک سبک رهبری مناسب با موقعیت  
به شکل مطلوب در سازما ن ها صورت   تأثیر گذار  اغلب یک رهبری  جهت    یمکانمرجع و    حالنیع   در  و  .  ردیگینمسازمان ها  

نظارت بر انجام کار سازمان ها وجود ندارد.  با توجه به تأثیر سبک رهبری در سازمان ها ،و تأثیر آن بر عملکرد کارکنان و کارایی و  
است که   این  پژوهش حاضر  اصلی  نوآوری رابطه    اثربخشی سازمانی،مساله  و  اعتماد سازمانی،یادگیری سازمانی  بر  عاطفی  رهبری 

 وجود دارد؟ رابطهسازمانی  چیست؟ و آیا بین سبک رهبری عاطفی و مؤلفه های)یادگیری سازمانی،اعتماد سازمانی ،نوآوری سازمانی( 

 

 

 

 



 مبانی نظری -2
رهبری عاطفی مدیریت بر مبنای عواطف و احساسات  و هیجانات است،  به طوری که رهبر به همه ابعاد وجودی فرد توجه می کند  

و انسان را قلب سازمان می داند و رهبران نیز از آن  برای تاثیر گذاری بر پیروان خود به سمت یک هدف مشترک استفاده می  
(.رهبری عاطفی یکی از مهمترین عوامل تاثیر گذار بر عملکرد  2002،به نقل از گلمن و مکی 2020کنند)سیونمی ها و همکاران 

کنند که درباره عواطف و  عاطفی شرایطی را در سازمان ایجاد می یرهبرکارکنان در سازمان توسط مدیران می باشد. مدیران، با 
نتیجه این  .ی موجب تبادل اطلاعات و یادگیری خواهد شداین امر به نوع ،و شکل گیرداحساسات میان خود و زیر دستانشان گفتگ

این  .عاطفی حیاتی است یرهبر  به مدیران با سبکدر عصر کنونی نیاز  .های آنها نمایان خواهد شدیادگیری در تعامل افراد در فعالیت
از آنکه صحبت   است،آنها بیشتر  حضور و تعاملشان با دیگران بیشتر بسیار فروتن هستند و با زیردستان خود همدلی دارند. مدیران ،

مراقبت و نگهداری از  ،مشکلی برای نشان دادن احساسات ندارند .انگیزنددهند به کارکنان بها داده و آنان را برمیکنند گوش می
مدیریت روابط و  از خود مدیریتی،خودآگاهی،آگاهی اجتماعی ، اعتماد به نفس، ذهن آگاه و میزان بالایبینایی منحصر به فرد ،دیگران

 (.1،0172:212)دویدو شود  محسوب می این مدیران از ویژگی های
 

 دیگران  خود    
                                                                                                                                                  

  آگاهی    آگاهی 

  
 
 
   
  
   اقدامات 
  
  
ایستگی اجتماعی    ش   شایستگی های عاطفی   

    
 شکل1.  مدل رهبری عاطفی و مولفه های آن برگرفته از مطالعات پژوهش اقتباس از "نوایسویس و همکاران 2" )2006 (  

 
تحولات و چالش های دنیای امروز مدیران سازمانی را برمی انگیزد تا به دنبال یادگیری ، نوآوری و اعتماد در سازمان های خود  

باشند، با توجه به اهمیت و نقش خلاقیت در پیشرفت و بهبود سازمان ها، محققان در سال های اخیر به دنبال کشف عوامل فردی،  
سازمانی و محیطی مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان ها هستند. از جمله عوامل مؤثر بر خلاقیت در سازمان می توان به نوآوری و 
اعتماد سازمانی اشاره نمود. در ارتباط با تأثیر اعتماد سازمانی بر خلاقیت، محققان معتقدند که اعتماد سازمانی سبب ایجاد حس امنیت 

و خلاقیت را در افراد افزایش می دهد.  نوآوری برای بقاء و موفقیت سازمان ها حیاتی   در کارکنان شده و به دنبال آن ریسک پذیری
ها برای بقا در محیط  سازمان (.141:1400ابراهیمی،حاجی پور،)است و افراد خلاق و نوآور منبع تولید خلاقیت و نوآوری خواهند بود

پذیر  امکان در سازمان پویای رقابتی امروز ناگزیر به ایجاد تحول و سازگاری با محیط هستند و تطابق و سازگاری جز از راه یادگیری
یادگیری را نادیده   ،ها تبدیل شده است باید اعتراف کرد که اگر سازمان هاشود .امروزه یادگیری به قلب مدیریت و جوهره فعالیتنمی

محیطی   از طریق یادگیری در سازمانشان هاسازمان( .3،2018:81)سایتی گیرند این امر می تواند شبیه به پذیرش مرگ برای آنها باشد
 

1 -David 
2 -Novicevic et.al 

3 - Site 

گاهی اجتماعی آ  خودآگاهی 

 رهبری عاطفی 

 مدیریت روابط خود مدیریتی



اگر کارکنان در سازمان احساس کنند  .باشدو نوآوری می هدتع ،کنند که نتیجه آن پدیدار شدن چندین پیامد از جمله اعتمادخلق می
زیرا .  کند احساس توانمندی و اعتماد به مدیریت خود خواهند داشتکند و از آنها حمایت میگذاری میکه سازمان برای آنها سرمایه 

وری توانند به حیات خود ادامه دهند بنابراین توجه به آنها سبب توسعه و ارتقاء بهره ها نمیبدون وجود نیروی انسانی سازمان
 (. 1،2021:6)میندگوا ها خواهد شدسازمان

 
هنگامی که در سازمان به چشم انداز جدید با مسیر جدیدی نیاز باشد سبک رهبری عاطفی می تواند کارآمدترین سبک رهبری قلمداد 
شود. همچنین زمانی که مدیر می خواهد زیردستانش به شناختی درست و دقیق تر نسبت به خود برسند، بحث خودآگاهی در رهبری  

عاطفی مطرح می شود. و همچنین هنگامی که سازمان به کنترل و هدایت واکنش های هیجانی و احساسی زیردستان خود می 
دارد رفتارهای مشکل زا در سازمان را کنترل کند .همچنین رهبری برای محکم کردن پایه های موفقیت فردی و   پردازد و سعی

سازمانی به این سبک توجه می کند.می توان گفت هنگامی که رهبری قصد دارد نیازهای خود را از ناخودآگاه به خودآگاه منتقل کند  
وآگاهی لازم را در قبال ورودی و خروجی سازمانی خود داشته باشد، این سبک رهبری اجرا می شود. و در نهایت وقتی که رهبری  

سعی در مدیریت تعارض ها از طریق آگاهی از هیجان خود و دیگران دارد به این سبک رهبری روی می آورد)نوکلاینن و 
بخشی موجب تحول و نوآوری شده و با  تدوین و توسعه بینش ها و الهام ،رهبرانی که با خلق چشم انداز های نوین (.2011تایری،

گیرند که هم ای به کار میبرانگیختن پیروان و ایجاد تعهد و مسئولیت پذیری و هماهنگی در آنها عوامل و عناصر سازمانی را به گونه 
این رهبران توانایی عمل موثر در شرایط پیچیده و مخاطره   .سازندبقای سازمان را تضمین کرده و هم موجبات رشد آن را فراهم می

ها در سازمان واکنش مناسب از ها و فرصتکه در برابر چالش،آورند زیر دستانشان به وجود می آمیز را داشته و این حس را در خود و
ت برای  رهبرانی که با مسئولیت پذیری ایجاد فرصت برای کار در آینده را بر عهده می گیرند و به طور فعال امکانا.خود بروز دهند 

می آورند و با رفع موانع اداری موجبات تعهد مشارکت داوطلبان و تلاش فوق العاده را در زیر دستان فراهم   کار در آینده را به وجود
کنند چنین رهبرانی را رهبران عاطفی می و در نهایت سازمان ها را به سمت سازمانهای یادگیرنده هدایت می ،آورده
که از بازخورد  .مستمر و مداوم و اثر یابنده است ،پویا،متعامل  ،هدفمند،یادگیری سازمانی فرآیندی هوشیارانه  (.2011)تایری،نامند

گروهی و سازمانی برخوردار است و تحت تاثیر فرایندهای ادراکی و یا منابع فرهنگی مورد ،مداوم و سریع و موثر در سطوح فردی 
رهبری عاطفی با حمایت از گروه ها و آسان کردن فرایند تغییر  .و هدفش کامیابی افراد و سازمان است  قرار می گیرداستفاده افراد 

سازگاری با محیط در زمان چالش ها  ،ابتکار عمل ،سازمان را بهبود بخشیده و سبب برانگیختگی دستاوردهای علمی ،یادگیری
همکاری و همفکری  ،رهبری عاطفی به تغییر آسان (. سبک2012)تایری،نوکلاینن،شود افزایش اعتماد به نفس در کارکنان می،

های  یکی از پیامدهای رفتاری در کارکنان که تا اندازه زیادی می تواند تحت تاثیر رفتارها و ویژگی.ابتکار عمل تاکید دارد و  گروهی
 .شودکه در نهایت موجب تسهیل روند فعالیت های کارآفرینانه در کارکنان می ،رهبران قرار گیرد بحث ابتکار عمل و نوآوری است

برای اینکه سازمان نوآور   ،تغییر و نوآوری استقبال می کنند از رهبران عاطفی همیشه برای یاد گرفتن چیزهای جدید آماده هستند و
باشد باید سلسله مراتب و وظیفه بودن آنها و همچنین نوع نگرش آنان به کار و انسان به طور کلی پارادایم سنتی آن دگرگون  

  .امروزه نوآوری یک عامل موثر در موفقیت و بقای سازمان عاطفی و منبع اصلی کسب مزیت رقابتی تلقی می شود (.2015)مایر،شود
و نوآوری در سازمان   یتخلاقجو متحول امروزی برای نهادینه کردن  وباید جهت انطباق با دنیای متغیر  ،سازمانها با رهبری عاطفی

 (. 2020،سلاترنمایند) ارایه به رهبران عاطفی جهت یاری رساندن هدایت و کنترل تغییرات برایاستراتژیک های را  ،قادر باشند

سازمانی انعطاف پذیر را به   ،در کل سازمان پیروانرهبران عاطفی با استفاده از ترکیب سنی پیروان خود و تحریک افکار نوآوری  
در جستجوی دیدگاه های جدید نوآورانه در شغلشان باشند و از طرف   تا آنها که احساس کارکنان را به چالش کشیده  ،آورند وجود می

خود  سازمان بهبود عملکرد سازمانی و همچنین سبب افزایش کارآمدی ،اثربخشی  ،دیگر این رهبران موجب افزایش انگیزش پیروان 

 
1  -Mindgawa 



همچنین به منظور اینکه مدیران سازمان ها بتوانند به خوبی به وظایف و فعالیت ها محوله خود  (. 169:2019)هانولا،می گردند

کشور   سازمانهای بپردازند. بایستی کارکنان این احساس را داشته باشند که مدیران آن قابل اعتمادند و این در حالی است که اعتماد در
بنابراین افول اعتماد در سازمانها   .اعتماد بین مدیر و کارکنان بر کیفیت مدیریت تاثیر زیادی خواهد داشت .ما در سطح پایینی قرار دارد

حال  (.1،2018)لیو شودبرنامه ها را سبب می دنیکی از مسائلی است که باعث ایجاد کارکنان بی انگیزه و بی تفاوت می شود و اجرا کُ
با توجه به بی تفاوتی کارکنان در سازمان و عدم اعتماد در سازمان نظر به اینکه اعتماد از ویژگی های موثر در رهبری یک مدیر به  

رهبر عاطفی بستر را برای پرورش اعتماد در سازمان و   .ای شودبحث اعتماد کارکنان در سازمان توجه ویژه به باید. رودشمار می
یک رهبر عاطفی با دادن اعتماد به نفس به کارکنان خود در   . کندکارکنان خود با ارائه یک استراتژی کلی از اهداف خود فراهم می

در   .زیرا افراد در انجام امور محوله شده به آنان ماهر هستند  ،کند که به آنان اطمینان داردمیء انجام امور به آنان این حس را القا
یک رهبر عاطفی به زیردستان خود هم دلی دارد و آینده   .گیردکار توسط مهارت افراد صورت میسازمان ها با رهبری عاطفی تقسیم 

سازمان با رهبری عاطفی   .دهد و مدیر خالصانه نگران مشکلات زیردستان خود استنان را مد نظر قرار میآسایش آو رفاه کارکنان و 
کنند و مدیران در حرف و عمل برابر  که به تعهدات خود عمل می برای توسعه اعتماد در سازمان این اطمینان را به افراد می دهد

به نظر می رسد که توسعه رهبری  (.16:2018)مایر،آیدارزش مهم و اساسی در عملیات این مدیران به حساب می ،هستند و صداقت
تعهد به  ،اد موجب تقسیم اطلاعاتعاطفی می تواند راه حل مناسبی برای رفع معضل اعتماد در سازمانها باشد وجود جنبه اعتم

بهبود روحیه کارکنان و افزایش اعتماد و نوآوری می شود و به مدیریت اثربخش سازمان ها  ،تصمیمات رفتار شهروندی سازمانی 
های  فرضپیش،  از این رو اندیشمندان مدیریت اعتماد را عامل مهمی در همکاری و تعارض سبک های رهبری .کمک می کند

 (. 1399و همکاران، نعمتی )و قراردادهای اجتماعی می دانند اتارتباط  ،مشارکت  ی،تغییر و بالندگی سازمان ،مدیریت نسبت به کارکنان

 

 پیشینه پژوهش2-1

 . پیشینه پژوهش 1جدول 

 پژوهشگر سال  عنوان نتایج
دار   معنا  و  مثبت  تاثیری  عاطفی  رهبری  بر  معنوی  رهبری  و  مدیریتی  عاطفی،خود  همدلی 
دارد.و موجب  اثر مثبت  و شادمانی سازمانی  معلمان  تقویت نگرش  بر  دارد.و رهبری عاطفی 

 بهبود و ارتقای آنها در سازمان می شود.

 حسنی و همکاران  1402 پیشایندها و پیامدهای رهبری عاطفی 

با   سازمانی  یادگیری  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  مستقیم  اثر  از  حاکی  اثر    0/  42نتایج  و 
و تأثیر یادگیری سازمانی    29/0مستقیم  یادگیری سازمانی بر توانمندسازی روان شناختی  با

 مثبت و معنا دار است.  24/0بر نوآوری سازمانی با  

 
عنوان بررسی رابطة فرهنگ یادگیری  

سازمانی با توانمندسازی روان شناختی و  
 .نوآوری سازمانی

 شلیده  1401

دار   معنا  و  مستقیم  تاثیری  سازمانی  یادگیری  بر  نهادی(  و  عمودی  سازمانی)اعتماد  اعتماد 
با   رابطه  در  اینرسی  میانجی  ندارد.و  مستقیم  تاثیر  سازمانی  یادگیری  بر  نهادی  دارد.اعتماد 

 اعتماد یادگیری سازمانی تایید نشد. 

و  یادگیری سازمانی  بر  اعتماد سازمانی  تاثیر 
 تعیین نقش میانجی اینرسی سازمانی بر آنها 

 حسینی و همکاران  1400

  با   یرهبر ارتباط مثبت  تیرهبر دارد. ب( مشروع  تیبر مشروع  یمثبت  ریتأث  ی عاطف  ی الف( رهبر
کارکنانکارمشارکت   مشروع  .دارد  ی  ب  ،رهبر    تیج(  مثبت  و   یعاطف  یرهبر   نیرابطه 

 دارد.  یمشارکت کار

مشارکت   و  رهبر  ،مشروعیت  عاطفی  رهبری 
 کاری در صنعت  توزیع خرده فروشی 

 سیونمی ها و همکاران 2020

قادر    -2.دارای اعتماد به نفس بوده اند  -1:نتایج نشان داده است که رهبران در این پژوهش
دادن  به   با چالش وفق  بودند  خود  کارایی  -3.های جدی  در    بوده    دارای حس  بودند  قادر  و 

روی   بر  عاطفی  رهبری  مولفه  بررسی 
منطقه  انمعلم حوزه  شش  در  پایتخت     از 

 تایری،پتری نوکلاینن 2011
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 فنلاند. .رویداد ها نتایج بعدی را ببینند

دار   معنا  و  نوآوری سازمانی رابطه مثبت  با  یادگیری سازمانی  بین  بود که  از آن  نتایج حاکی 
رابطه   سازمانی  نوآوری  با  سازمانی  یادگیری  مولفه های  که  داد  نشان  است.نتایج همبستگی 

 مثبت و معنا دار دارد. 

نوآوری  با  سازمانی  یادگیری  رابطه  بررسی 
 سازمانی

 هوانگ و همکاران  2023

نتایج حاکی از همبستگی مثبت و بالا بین تمام ابعاد اعتماد سازمانی و ابعاد نوآوری سازمانی 
 بود.

نوآوری  و  سازمانی  اعتماد  بین  رابطه  بررسی 
 سازمانی

 روبرت و همکاران  2023

 

 سوالات پژوهش -2-2
 پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به سوالات کلی و نیز پرسش های پژوهشی زیر است: 

 اعتماد سازمانی،یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی کدام است؟ دررهبری عاطفی  رابطهمدل یابی  معادلات ساختاری  -1

 سوالات جزیی 
 دارد؟رابطه معناداری  نوآوری سازمانی درآیا رهبری عاطفی -1

 سازمانی رابطه معناداری دارد؟ اعتماد درآیا رهبری عاطفی  -2

 سازمانی رابطه معناداری دارد؟ یادگیری درآیا رهبری عاطفی  -3
 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 درارتباط با سبک رهبری عاطفی و زیر مولفه ای آن در پژوهش حاضر  پژوهش مدل مفهومی متغیرهای ملاک  . 2شکل  

 

 

 

 

 متغیرهای ملاک مولفه رهبری عاطفی های  

 

 سبک رهبری عاطفی 

 خودآگاهی 

 خود مدیریتی

 آگاهی اجتماعی 

 مدیریت روابط

 یادگیری سازمانی 

 اعتماد سازمانی 

 نوآوری سازمانی



 روش شناسی -3

گردد و از نظر روش نیز یک تحقیق توصیفی همبستگی از نوع این پژوهش از نظر هدف جزء تحقیقات کاربردی محسوب می روش 
.این پژوهش از نظر هدف تعیین میزان همبستگی تغییرات متغیرها می باشد ،در این تحقیق همبستگی .معادلات ساختاری است 

رئیس  ) ،شامل کلیه مدیران پژوهش جامعه آماری این  زمانی یک تحقیق مقطعی می باشد و از نظر نوع داده ها تحقیق کمی است.
دانشگاه سراسری،علوم    اسلامی، آزاد)  دانشگاه های مدیران گروه و مدیران آموزش (، در   و   ،رئیس دانشکده ها،ها دانشگاه 
با توجه به حجم جامعه از طریق  و روش نمونه گیری  حجم نمونهبوده و  نفر 046به تعداد 1399در سال استان مازندراندر   1پزشکی( 

  روش نمونه گیری تصادفی طبقه در نمونه گیری، ازو  .نفر به دست آمده است 210نمونه آماری پژوهش  "کرجسی و مورگان"جدول 
مدیران گروه و    و   ،دانشکده ها وئسار ،ها دانشگاه وئساردسته از مدیران) 4شده است. (. که پژوهش حاضر را  استفاده  نسبی ای

انتخاب شده و پرسشنامه های  "کرجسی و مورگان"مدیران آموزش( تشکیل می دهند.که این مدیران بصورت تصادفی طبق جدول 

کریس تایری و پتری "توسط که  "لمنگ دانیل" پرسشنامه رهبری عاطفیحاضر  مذبور را تکمیل کرده اند.ابزار در پژوهش

استفاده شده در   نهایی پرسشنامه استفاده شده است. سوال بوده   51گردآوری نموده اند،که شامل   (2011) سال که در   "نوکلاینن
می باشد.  0/ 88 توسط پژوهشگر در تحقیق حاضر پرسشنامهتعیین شده  در  اعتبار. و بوده است سوال 48دارای این پژوهش 

به منظور سنجش یادگیری سازمانی   (2006 )در سال "2 فام و اسوایرسسک "پرسشنامه همچنین در مولفه یادگیری سازمانی از 
می باشد.در مولفه نوآوری سازمانی از  0/ 80 توسط پژوهشگر در تحقیق حاضر پرسشنامه تعیین شده  در  اعتبارو  استفاده شده است.

 توسط پژوهشگر در تحقیق حاضر پرسشنامه تعیین شده  در  اعتبار. و شده است(استفاده  2002)   "3و همکاران  اسماعیل"پرسشنامه 

تعیین شده  در  اعتبار. و شده است(استفاده  2008 )در سال "4ن و همکاران نآلو "توسط  می باشد.در مولفه اعتماد سازمانی ،از 0/ 70
ای در این اطلاعات میدانی و کتابخانه در در روش گردآوری داده ها ،می باشد. 0/ 88 توسط پژوهشگر در تحقیق حاضر پرسشنامه

برای جمع آوری بخشی از داده های پژوهش از روش اسنادی یا  .پژوهش از دو روش برای گردآوری داده ها استفاده شده است
مقالات و پایان نامه ها و تحقیقات به منظور تدوین چارچوب نظری در جهت ،ای استفاده شده است که با مطالعه کتاب ها کتابخانه

 ،آوری بخش دیگری از داده های پژوهشبرای جمع گردیده است. وداده های لازم جمع آوری و پاسخ به مسئله در نظر گرفته شده  
استفاده  ،اعتماد سازمانی( و محقق ساخته در متغیر رهبری عاطفی)یادگیری سازمانی،نوآوری سازمانیاز پرسشنامه های استاندارد شده

 . شده است

پرسشنامه رهبری عاطفی، ابتدا توسط پژوهشگر به فارسی ترجمه شده  و  پایایی و روایی پرسشنامه رهبری عاطفی در پژوهش حاضر، 
در مرور مکرر در نهایت تفاوت بین نسخه اصلی و فارسی ارزیابی شد و تفاوت ها به حداقل ممکن کاهش یافت. پس از آن  

مدیریت مورد بررسی قرار گرفت و روایی محتوایی آن احراز گردید.  در مرحله   های  رشته متخصص در 20،پرسشنامه نهایی توسط  
نفری از مدیران دانشگاهی استان مازندران برای سنجش پایایی مورد استفاده قرار گرفت. پس  20بعد  پرسشنامه اصلی با یک  نمونه 

نفر از مدیران دانشگاه های مازندران   210 از اصلاح و تجدید نظر در خصوص گویه هایی مناسب پرسشنامه ،پرسشنامه نهایی  برای

برای تعیین   ه است.تصادفی نسبی انتخاب شدند  اجرا شد گیری طبقه ای نمونه شیوه   به "کرجسی و مورگان"فرمول  که با روش 
افراد متخصص در حوزه پژوهش   تعدادی ازبه روایی محتوایی پرسشنامه از روش تایید محتوایی استفاده شده است. بدین صورت که 

طراحی شده است. جهت محاسبه   شاخص توسط لاوشه پرسشنامه جهت بررسی میزان اعتبار تمامی گویه ها مراجعه شده است.این
براساس تعداد متخصصینی که در این پژوهش گویه   .در زمینه محتوای آزمون استفاده شده است متخصص 20این شاخص از نظرات 

 
دانشگاهای زیر نظر وزارت علوم و وزارت بهداشت -1   

2 -Fham & Swire Cesc 
3 -Esmaill.et.al 

4 -Alonen et.al 



محاسبه شده برای هر   CVRباشد. چنانچه میانگین مقدار  7/0قابل قبول بایستی  CVRها را مورد ارزیابی قرار داده اند حداقل مقدار 
 . متغیر کمتر از میزان مورد نظر باشد، بایستی از مدل کنار گذاشته شود

 روایی محتوایی متغیرهای پنهان رهبری عاطفی .2جدول 

 تعداد متخصصین  CVRمیانگین  مقدار   نام متغیر 

 20 79/0  خودآگاهی

 20 88/0  خودمدیریتی

 20 76/0  آگاهی اجتماعی 

 20 92/0  مدیریت روابط

 

شوند. به این منظور از مدلسازی ی مهای مربوط روایی و پایایی پرسشنامه ارائه مدل تحلیل عاملی پرسشنامه: در این بخش یافته
مدل مفهومی پژوهش را نشان می   2و  1استفاده شده است. نمودارهای  معادلات ساختاری به روش تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول

  شده نوشته های پرسشنامه هستند. اعدادگویه  دهندهنشان ها یلمستطمتغیرهای رهبری عاطفی و  دهندهنشان ها دهد که در آن، دایره 
 هستند.  متغیرها میان  رگرسیون معادله از حاصل رگرسیونی واقع بارهای عاملی یا ضرایب در هافلش روی بر

 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق.  3جدول 

 نتیجه مقدار  دامنه مورد قبول شاخص برازش 

 مناسب  65/7450 به تعداد نمونه بستگی دارد  دو(-)شاخص کای 

CFI )مناسب  91/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازش تطبیقی 

GFI )مناسب  98/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازندگی 

AGFI  )مناسب  93/0 درصد  90بیش از   )شاخص تعدیل برازندگی 

NFI  )مناسب  91/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازش هنجار شده 

NNFI  )مناسب  94/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازش هنجار شده تعدیل یافته 

RMR   )مناسب  045/0 درصد  10کمتر از  )ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد 

RMSEA   )مناسب  073/0 درصد  10کمتر از  )ریشة میانگین مجذورات خطای برآورد 

 

باشد   1/0( می باشد که چنانچه کمتر از RMSEAمهمترین شاخص برازندگی مدل  ریشه میانگین مجذورات خطای در برآورد)
و معنی داری   2-3ساختار و روابط موجود در مدل را تایید می کند. نتایج مدل معادلات ساختاری با ضرایب)بارهای( عاملی در نمودار

و خلاصه یافته های مدل معادلات ساختاری در جدول بالا آورده شده است. همانطور که مشاهده می کنید  tروابط با محاسبه مقدار 
  3/0تمامی روابط بین متغیرها)مولفه ها( رهبری عاطفی دارای مقدار معناداری بوده اند اما مقدار بارعاملی آنها ممکن است کمتر از 

 به سوالات ما به طور ناهمگن پاسخ داده اند.  باشد که می تواند بدلیل حضور برخی گویه هایی باشد که 

 



      
 متغیرهای رهبری عاطفی   تحلیل عاملی تاییدی معناداری تی  .2نمودار         استاندارد شده تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای رهبری عاطفی  ضریب. 1نمودار

 

 نوع روابط متغیرهای رهبری عاطفی با بارهای عاملی و معناداری در مدل ساختاری تحقیق . 4جدول

 نتیجه tمقدار معنی داری  بارعاملی استاندارد شده  رابطه 

 مناسب  13/12 60/0 خودمدیریتی  <-----خودآگاهی

 مناسب  66/5 38/0 مدیریت روابط <-----آگاهی اجتماعی 

 مناسب  81/3 22/0 آگاهی اجتماعی  <-----خودآگاهی 

 مناسب  86/2 20/0 مدیریت روابط  <-----خودآگاهی 

 مناسب  11/2 16/0 مدیریت روابط  <-----خودمدیریتی 



خودمدیریتی  20خودآگاهی اجتماعی، گویه 2و  1به دلیل معنادار نبودن گویه های  مشاهده می شود 2و  1همانطورکه در نمودارهای 
مدیریت روابط، این چهار گویه از مدل حذف شده اند تا به پرسشنامه ای با ساختار صحیح دست پیدا کرد لذا بهتر است تا   1و گویه 

پایایی پرسشنامه را مورد سنجش قرار گیرد تا از صحت و اعتبار آن اطمینان حاصل کرد. در ادامه مدلسازی مشاهده شد که رابطه 

)ریشة میانگین   RMSEAنامناسب است و سبب شد که مقدار   tخودمدیریتی با آگاهی اجتماعی دارای بار عاملی کم و مقدار
ها به مقدار مطلوبی رسیدند. هر چه بار عاملی مقدار  شود. لذا با حذف آن رابطه تمامی شاخص 1/0مجذورات خطای برآورد( بیشتر از 

بیشتری داشته باشد میزان ارتباط بین دو متغیر شدت بیشتری می یابد و همانطورکه در جدول بالا نتایج بارهای عاملی معنی دار به 
ترتیب شدت همبستگی آورده شده است نشان می دهد که تاثیر متقابل متغیرهای خودآگاهی و خودمدیریتی از شدت مطلوبتری 

ر  نتایج  ضرایب پایایی از روش آلفای کرونباخ به صورت حذف آیتم ناهمگن در گویه های پرسشنامه های هر متغیر د برخوردار است.
 20خودآگاهی اجتماعی و گویه 2و  1جدول زیر آورده شده است که در آن نتایج ارزیابی مقدار همبستگی هریک از گویه های 

 مدیریت روابط در پرسشنامه بررسی گردیده است.   1خودمدیریتی و گویه 

 ضرایب پایایی با حذف گویه از سنجش متغیرهای پرسشنامه رهبری عاطفی نتایج حاصل از  . 5جدول 

 گویه های پرسشنامه رهبری عاطفی  متغیر
همبستگی گویه در  

 پرسشنامه 
ضریب آلفا 

 )حذف گویه( 

 835/0 158/0 . بیندآن را فرصت می   ،رئیس من به جای تهدید در یک موقعیت ضعیف خودمدیریتی

 آگاهی اجتماعی 

 722/0 021/0 ک کند. دیدگاه دیگران را در تواندکند و می گوش می  دقترئیس من با  

کنار    متفاوت ی یا فرهنگ ها ینه های متنوعپیشدارای  رئیس من قادر است با افرادی 
 . بیاید

067/0 696/0 

فراتر از کارهای روزمره، احساس هدف مشترک  را  بین کارکنانش ارائه می  رئیس من  مدیریت روابط
 . و کارها را هیجان انگیز می کند دهد

029/0 

 

851/0 

 

 

 ضرایب پایایی با حذف گویه از سنجش متغیرهای پرسشنامه رهبری عاطفی نتایج حاصل از  . 6جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ  متغیر
ضریب آلفای استاندارد شده  

 )حذف گویه( 

 914/0 898/0 خودآگاهی

 896/0 831/0 خودمدیریتی

 70/0 634/0 خودآگاهی اجتماعی 

 838/0 833/0 مدیریت روابط

رئیس من .2ک کند. دیدگاه دیگران را در تواندکند و میگوش می دقترئیس من با .1چنانچه در مولفه آگاهی اجتماعی گویه های)
رئیس من به جای  .(و در مولفه خود مدیریتی گویه )کنار بیاید متفاوت ییا فرهنگ ها ینه های متنوعپیشدارای قادر است با افرادی 

فراتر از کارهای روزمره، احساس  رئیس من .(، و در مولفه مدیریت روابط گویه )بیندآن را فرصت می ،تهدید در یک موقعیت ضعیف
.( حذف شوند سبب افزایش پایایی در جامعه مدیران  و کارها را هیجان انگیز می کند هدف مشترک  را  بین کارکنانش ارائه می دهد

است.لذا   70/0ونباخ مربوط به مولفه های پرسشنامه ها همگی بیشتر از مقادیر ضریب آلفای کر  دانشگاهی در پرسشنامه می شود.
در سطح بسیار مطلوب می باشد. همچنین  مقادیر قابل قبول بوده و حکایت از همسانی درونی مولفه های  پرسشنامه دارد و مولفه ها



تجزیه و تحلیل داده های حاصل از پرسشنامه و متناسب با سوالات تحقیق از روش آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده دربخش 
با استفاده از  نرم افزار  و تحلیل آماری  اسمیرنوف استفاده شده است.  –است .برای بررسی نرمال بودن دادها از آزمون کولموگروف 

 انجام شده است. spss26، 8.8لیزرل

 یافته های پژوهش-4

 جمعیت شناسی  -4-1

نفر از ریس کل دانشگاه،  ریس دانشکده ها، مدیران گروه و مدیران آموزشی   210بخش کمی و پیمایش این مطالعه براساس دیدگاه  
نفر متاهل  176باشند.  و از نظر وضعیت تاهل نفر نیز مرد می 181نفر زن هستند و  29مورد مطالعه انجام شده است. از نظر جنسیت 

نفر نیز   91سال سن دارند و  40تا   30نفر بین  55سال سن دارند،  30نفر کمتر از  1باشند . همچنین  از نظر سنی نفر مجرد می  34و 
نفر بیش از  38سال و 10نفربیش از  26سال هستند. از نظر سابقه کاری 60نفر بیش از  24سال و 50نفر بالا  33سال و  40بالای 

نفر ریس     29نفر ریس دانشگاه    22سال  تجربه کاری دارند. و همچنین  25از  نفر بیش 31سال و  20نفر بیش از  115سال و  15
 باشند. نفر مدیر آموزش می 48نفر مدیر گروه  و   111دانشکده و 

 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف-4-2

 جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش K-Sآزمون . 7جدول 

 نتیجه آزمون داری سطح معنی  آماره آزمون  حداکثر  حداقل  انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  متغیرها 

 نرمال 92/0 12/0 241 193 779/10 07/220 210 متغیر رهبری عاطفی 

 نرمال 52/0 13/0 55 42 448/3 45/47 210 یادگیری سازمانی 

 نرمال 20/0 18/0 135 92 191/10 20/107 210 نوآوری سازمانی 

 نرمال 82/0 15/0 225 182 536/10 10/210 210 اعتماد سازمانی 

داری متغیر باشد. همچنین به ترتیت سطح معنیمی :sig  05/0 <92/0داری متغیر رهبری عاطفی که  با توجه به سطح معنی

داری  و سطح معنی :sig  05/0 <20/0داری متغیر نوآوری سازمانی که  و سطح معنی :sig  0/ 05 <52/0یادگیری سازمانی که  

 باشد. گیریم که توزیع داده ها نرمال می نتیجه می :sig  05/0 <82/0متغیر اعتماد سازمانی که  

پاسخ  به سوال اصلی پژوهش، روایی   وگیری اندازه برای ارزیابی مدل :های پژوهشبررسی روایی و پایایی شاخص  -4-3

هایی که آزمون دهد که پرسشنامه تا چه حد با تئوریسازه با استفاده از نرم افزار لیزرل، مورد بررسی قرار گرفت. روایی سازه نشان می
 یل انجام گرفته است.شده سازگاری دارد، که با دو روش روایی همگرا و روایی واگرا، به شرح ذها طراحیبر اساس آن

 

 

 

 

 

 



 . روایی واگرا متغیرهای تحقیق                              9جدول                                                            روایی همگرای متغیرهای تحقیق . 8جدول 

 

 آزمون سوال اصلی پژوهش-4-4

.برای پاسخ به سوال اصلی (اعتماد سازمانی،یادگیری سازمانی،نوآوری سازمانیدر رهبری عاطفی  رابطهمدل یابی معادلات ساختاری )

ومقادیر تحلیل عاملی استاندارد  شده( پاسخ داده شده   Tخروجی معادلات ساختاری زیر ) تحلیل عاملی مقادیر  2پژوهش به کمک 
 است. 

 علائم اختصاری مورد استفاده در مدل  .10جدول 

 نماد  نام متغیر  نوع متغیر

 متغیرهای اصلی 

 Emotion رهبری عاطفی 

 Learning یادگیری سازمانی 

 Confidence اعتماد سازمانی 

 Innovation نوآوری سازمانی 

مولفه های رهبری  
 عاطفی

 Selfaware خودآکاهی 

 Selfmanage خودمدیریتی

 Socialaware آگاهی اجتماعی 

 Realation مدیریت روابط

 

( و مقدار آماره معناداری RMSEA(، کمترین ریشه میانگین مربعات خطای برآورد )P valueبرای آزمون فرضیه از سطح معناداری )

(،  برای رابطه  P value( استفاده شده است. شرط معنادار بودن یک رابطه این است که سطح معناداری )T valuesهر رابطه )

 Tداری هر رابطه )و مقدار آماره معنی 1/0( کوچکتر از RMSEA،  کمترین ریشه مجذور خطای برآورد )05/0مورد نظر بیشتر از 

values تحقیق با  سوالاتدر ادامه .می شوددرصد پذیرفته  95باشد، معناداری با احتمال  -96/1و  96/1( به دست آمده نباید بین

 مورد بررسی قرار گرفته است. lisrel8.8صل از نرم افزار حا  استفاده از نتایج حاصل از روش مدلسازی معادلات ساختاری 

 

 AVE CR متغیرهای اصلی 

 976/0 749/0 رهبری عاطفی 

 946/0 531/0 یادگیری سازمانی 

 879/0 877/0 اعتماد سازمانی 

 934/0 690/0 نوآوری سازمانی 

 نوآوری سازمانی  یادگیری سازمانی  اعتمادسازمانی  رهبری عاطفی  متغیر

    856/0 رهبری عاطفی 

   932/0 825/0 یادگیری سازمانی 

  933/0 749/0 586/0 اعتماد سازمانی 

 833/0 717/0 852/0 822/0 نوآوری سازمانی 
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 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق . 11جدول 

 نتیجه مقدار  دامنه مورد قبول شاخص برازش 

 مناسب  65/2 3کمتر از  دو بر درجه آزادی(-)شاخص نسبت مجذور کای 

CFI )مناسب  95/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازش تطبیقی 

GFI )مناسب  98/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازندگی 

AGFI  )مناسب  98/0 درصد  90بیش از   )شاخص تعدیل برازندگی 

NFI  )مناسب  91/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازش هنجار شده 

NNFI  )مناسب  93/0 درصد  90بیش از   )شاخص برازش هنجار شده تعدیل یافته 

RMR   )مناسب  084/0 درصد  10کمتر از  )ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد 

RMSEA   )مناسب  074/0 درصد  10کمتر از  )ریشة میانگین مجذورات خطای برآورد 

 

 تأثیر رهبری عاطفی بر متغیرهای پژوهش بررسی نتایج روابط . 12جدول 

 رد یا تایید  ضرایب مسیر Tمعناداری سوال سوالات 

 تایید 91/0 97/8 سازمانی رابطه معناداری دارد؟ یادگیری  در آیا رهبری عاطفی  1سوال 

 تایید 89/0 29/8 سازمانی رابطه معناداری دارد؟  اعتماد   درآیا رهبری عاطفی  2سوال

 تایید 82/0 24/8 نوآوری سازمانی رابطه معناداری دارد؟  در آیا رهبری عاطفی  3سوال 

 

شود  باشد، فرض صفر تأیید می 3کنند. در صورتی که مقدار این نسبت کمتر از نیز استفاده می  برای رد فرض صفر از کای دو نسبی 
ی متغیر سبک محاسبه شده کای دو نسبی های جامعه آماری برازش دارد. از آنجا که میزان ، مدل به طور کامل با داده به عبارت دیگر 

ی تأیید فرض صفر دهندهنشان باشد بنابراینمی 65/2رهبری عاطفی بر یادگیری سازمانی، اعتماد سازمانی و نواوری سازمانی برابر با 
 باشد. های جامعه آماری میو برازش کامل مدل داده 

ها باید بزرگتر های برازش مطلق معروفند و مقدار این شاخصشده به شاخصشاخص نیکویی برازش و شاخص نیکویی برازش اصلاح
ها بزرگتر از این  سه تا از این شاخص حداقلباشد و مقدار بزرگتر از این مقدار حاکی از برازش قابل قبول مدل است. چنانچه  9/0از 

ها  ی تأیید برازش مدل براساس این شاخصدهندهشده نشان ی برازش خوب مدل است. مقادیر محاسبهدهندهمقدار باشند نشان
 باشد و به عبارتی مدل از تناسب و برازش خوبی برخوردار است.     می

 

 

 



 بحث ونتیجه گیری -5

متغیرهای وابسته به آن   وهای رهبری عاطفی ها بیانگر آن بود که بین مؤلفه داری آزمونکه نتایج نشان داد، سطح معنی طورهمان
 شود.داری وجود دارد. بر همین اساس سؤال پژوهش پاسخ داده میمعنی رابطه)نوآوری سازمانی، یادگیری سازمانی، اعتماد سازمانی( 

اعتماد سازمانی، یادگیری سازمانی، نوآوری   دررهبری عاطفی  رابطهیابی معادلات ساختاری در تبیین سؤال اصلی پژوهش: مدل
بخش می های الهاماندازهای نوین به تدوین و توسعه بینشرهبرانی که با خلق چشم چنین تفسیر کرد که:توان اینسازمانی را می

ها عوامل و عناصر  پذیری و هماهنگی در آن پیروان و ایجاد تعهد و مسئولیت با برانگیختنپردازند، موجب تحول و نوآوری شده و 
سازند. این رهبران  گیرند که هم بقای سازمان را تضمین کرده و هم موجبات رشد آن را فراهم میکار میای بهگونه  سازمانی را به

آورند که در برابر  وجود میشان بهو این حس را در خود و زیر دستان  آمیز را داشتهتوانایی عمل مؤثر در شرایط پیچیده و مخاطره 
رهبرانی که با ایجاد فرصت برای کار   (. 2007ها در سازمان واکنش مناسب از خود بروز دهند)نوکلاینن و همکاران،ها و فرصتچالش

ورند و با رفع موانع اداری  آ وجود میا به  طور فعال امکانات برای کار در آینده رگیرند و به پذیری را بر عهده میدر آینده، مسئولیت
ها را به سمت یادگیری سازمانی در زیردستان فراهم آورده و در نهایت سازمانالعاده را موجبات تعهد مشارکت داوطلبان و تلاش فوق

رهبری . دانستکنند، را می توان به عنوان یکی از ویژگی های رهبری عاطفی در ارتباط با زیردستان خود در سازمان هدایت می
سازد و به  باشد. رهبری عاطفی کسی است که پیروان خود را توانمند میمورد توجه می های رهبری است کهعاطفی از جدیدترین تپه

 نماید که خودآگاه، خودمدیریت و دارای آگاهی اجتماعی و مدیریت روابط باشند. این رهبراندهد و افراد را تشویق میها انگیزه می آن
های دیگران را ارتقاء داده و افراد و  گیرند تا آرمانکار میبرخوردارند و آن را به بین هستند و از هوش و توانایی شخصی بالایی خوش 

اندازها را در  رهبران عاطفی در زمان بحران، تغییر چشم (.2011تایری،نوکلاینن، سازمان را به بالاترین سطح عملکرد، ارتقاء دهند )
ها رسانند یعنی به آن زیردستان خود را به خودآگاهی لازم می کنند. وجهت ایجاد امکانات جدید برای آینده شغلی سازمان ترسیم می

کنند. و افراد را نسبت به  کنند تصویر واضح، روشن و درستی از خود داشته باشند.رهبران، افراد را نسبت به خود، هوشیار میکمک می
ها با رهبری عاطفی، از هیجانات د در سازمانکنند. افراهای گوناگون آگاه میات در برابر موقعیتهای هیجانی و احساسواکنش

 (. 2010کنند )بارکت، طور مثبت رهبری میرو افراد رفتارهای خود را بهدیگران آگاه هستند. از این 

نوآوری  درنتایج حاصل از روش معادلات ساختاری سبک رهبری عاطفی  :رهبری عاطفی بر نوآوری سازمانی رابطه در تبیین سؤال 
معناداری دارد. با توجه به اینکه بارعاملی مقدار، مثبت است. لذا این دو متغیر رابطة مستقیم با   رابطه0/ 82سازمانی با، بار عامل

هوانگ و  (،2020سیونمی ها و همکاران ) (،1401(،شلیده)1402دیگر دارند. این یافته ها با یافته های،حسنی و همکاران)یک
توان گفت که اگر در  های پیشین می طور کلی براساس نتایج این پژوهش و همچنین براساس یافتههمخوانی دارد.به (،2023همکاران)

های جدید و بکر خواهد داشت و به سمت نوآوری یشتر تمایل به ارائه ایده هر سازمانی رهبری عاطفی وجود داشته باشد، آن سازمان ب
ها دست های بالاتری از ارشدیت و آرماندهند که به سطحای ارتقاء میپیش خواهد رفت. چرا که رهبران عاطفی پیروان را به گونه 

کار ببندند و به تعالی سازمانی و جامعه  یابند و اهتمام فراوانی را برای رسیدن به دستاوردهای برتر و احراز خود شکوفایی به 
واسطة روشن ساختن اهمیت تشریک مساعی در انجام وظایف جمعی، و فراهم کردن فرصت  مدیران به   (2012بیندیشند)ویسبرگ،

ثر، محیط کاری را منظور عملکرد مؤیادگیری از طریق یادگیری سازمانی و تفویض اختیار به پیروان، برای اجرای هر اقدام ضروری به 
کنند که پیروان در جستجوی رویکردهای نوآورانه جهت انجام وظایف خود، حس توانمند شدن یابند. این سبک ایجاد و فراهم می

سازد که خود را آشکارا به نوآوری و یادگیری متعهد نموده و کارکنان را ترغیب نماید که با قدرت بر مشکلات ،رهبری را قادر می
زمانی خلاقیت و نوآوری شکوفا   (.1398شوند غلبه یابند)تقی نسب،های بیرونی که مانع انجام نوآوری در سازمان میدرونی و دشواری

ها و شود که سازمان از همه لحاظ از آن پشتیبانی کند. در این میان، نقش رهبران سازمان بسیار مهم است. آنان باید سیستممی
کنند.  رسانی و ایجاد همکاری و اطمینان از عدم دخالت از خلاقیت و نوآوری حمایتو با اطلاع کار بگیرندهای مناسب را بهروش 



وقتی مدیران سازمان دائماً نکات مثبت را در مورد کار سازمان به کارکنان بگویند و همچنین این حس را به کارکنان خود القاء کنند از 
های نو و بکر در کارها خواهند بود کنند ،طبیعاً کارکنان دائماً به دنبال ایده اینکه عضو سازمان هستند، احساس افتخار می

عنوان یک الگو  ها را به جا که این رهبران مورد تحسین زیردستان هستند، زیردستان آن(. همچنین از آن44:1399)زاهدی،لطفی زاده،
اگر این رهبران در   پس در واقع، های پیروان خود تأثیر بسزایی داشته باشند.توانند بر باورها و ارزش ها میشناسند و آنو مدل می

های جدید انجام امور را به بوته آزمایش بگذارند و مسائل را از زوایای وآوری باشند همواره روش های خود متعهد به ایجاد نسازمان
توانند ها جذب کنند و بکار بگیرند و میتر از سایر سازمانکنند و دانش  و تکنولوژی جدید را سریعگوناگون بررسی ، تجزیه و تحلیل 

های  بخش و برانگیزاننده کارکنان در خلق ایدهایجاد کنند و الهاممحیطی را پرورش دهند و حمایت کنند که نوآوری را در سازمان 
ریزی کنند و مراحل آن را مهندسی نمایند تا  مدیران باید هوشمندانه تفکرات خود را برنامه (.1397نوآورانه باشند. )فاضل و همکاران، 

ها طفی بر نوآوری سازمانی در دانشگاهر رابطه با متغیر رهبری عابرای افراد سازمان امکان خلاقیت مثرثمر وجود داشته باشد، و د
ها باید تمامی عوامل درونی و بیرونی خود را در جهت ظهور هر چه بیشتر خلاقیت و نوآوری در اثرگذار باشند. بنابراین دانشگاه 
 (2009سازمان را تقویت نمایند)ونگ،

نتایج حاصل از روش معادلات ساختاری سبک رهبری عاطفی بر  :یادگیری سازمانی دررهبری عاطفی رابطه سوال   در تبیین
ای  معنادار دارد. با توجه به اینکه بار عاملی مقداری مثبت است. لذا این دو متغیر رابطه  رابطه0/  91یادگیری سازمانی با، بار عامل 

  (،1401(،منشادی )1400(،حسینی و همکاران)1401(،شلیده)1402مستقیم با هم دارند. این یافته ها با یافته های،حسنی و همکاران)
برئو و (،2023هوانگ و همکاران) (،2023(،الزیور) 2009(،تایری و نوکلاینن)2009گارندر و  تایری)(،2020سیونمی ها و همکاران )

گیری رهبری عاطفی  ان گفت: که یادگیری سازمانی نقش مهمی در شکلتوسؤال می ( همخوانی دارد. در تبیین این 2020همکاران)
آمیز دانش در  ها  را دارد که بدین وسیله  باعث ایجاد محیطی مناسب برای اتخاذ تصمیمات درست، تولید و کاربرد موفقیتدر سازمان

های جمعی و مستمر همه  باید براساس تلاش  سازمان را محیا می کند. رهبری عاطفی، نیز نیازمند یادگیری سازمانی می باشد که
بین عملکرد و عوامل   کارکنان برای مدیریت، دانش نوین، کسب تجربه از اشتباهات نهادی شود که باعث فهم بهتر از روابط قوی

د رفتار را تحت تأثیر توانبالقوه می طورکه به   یادگیری سازمانی توسعه دانش یا بینش جدید است  تأثیرگذار بر یادگیری سازمانی باشد.
وجود آمده در سازمان را  تک افراد آن، باعث شود افراد شرایط و تغییرات بهقرار دهد، و با ایجاد شرایط مناسب در سازمان برای تک

توان انتظار داشت مدیران  در سازمان به  طور منطقی میبه(.1399کنند )آقایی ، عنوان یک فرایند دائمی استقبال میبپذیرند، و از آن به 
طور مثبت تغییر دهند. و در نتیجه از توانند رفتار خود را بهطور بالقوه می های جدید خود بپردازند. این مدیران به نش یا بینش توسعه دا

 بینی رضایت از کار، فداکاری و دلبستگی بیشتری نسبت به سایر افراد برخوردار شوند . رهبر عاطفی، در سازمان در نقشتوان پیش
(. مادامی که 2008تواند در قرار دادن سازمان در موقعیت و بافت دانش و یادگیری تأثیر بسزایی داشته باشد)لین،می رهبر یادگیری

ها و مواجه شدن با آن  گونه موقعیتسازمان در موقعیت یادگیری قرار نگیرد نیازی بدان احساس نخواهد شد. بنابراین طراحی این
تر از رقیبان یاد بگیرند و این  هایی موفق هستند که زودتر و سریعبسیار کارساز باشد، و دانشگاه  تواند در حصول یادگیری سازمانیمی

ها برای پاسخ به این چالش و تحرک و تحول یادگیری در سطح فردی، سازمانی، دانشگاه  کار ببرند.یادگیری را در فرایندهای خود به 
و  جانسونآموزش کارکنان دارند تا دانشگاه را به سازمان یادگیرنده تبدیل کنند) مراکزی برای توسعهاجتماعی نیاز به 

 (. 2019همکاران،

نتایج حاصل از روش معادلات ساختاری سبک رهبری عاطفی بر  :اعتماد سازمانی دررهبری عاطفی رابطه سوال   در تبیین
معناداری دارد. با توجه به اینکه بارعاملی مقدار مثبت است، لذا این دو متغیر رابطه مستقیم با   رابطه0/  89اعتمادسازی با، بارعاملی 

سیونمی   (،1400(،حسینی و همکاران) 1402(،احمدیان و قلاوندی) 1402دیگر دارند. این یافته ها با یافته های،حسنی و همکاران)یک
طور (، همخوانی دارد. به2020(، یونگ پنگ)2023( ،روبرت)2009(،تایری و نوکلاینن)2009گارندر و  تایری) (،2020ها و همکاران ) 



ای( به نوبه خود تأثیر  توان گفت که اعتماد سازمانی )مؤسسههای پیشین میکلی براساس نتایج این پژوهش و همچنین براساس یافته
ها دیگر آن داشته است. رؤسا، مدیران باید به  ها( و مؤلفه)دانشگاه  هاای بر رهبری عاطفی مدیران در سازمان قابل ملاحظه

 ها باید به مدیران دانشگاه  های این بعُد اعتماد )اعتماد جانبی، اعتماد عمودی، اعتماد نهادی( توجه بیشتری داشته باشند.شاخص
کارکنان و اعضاء ،غیر از توجهات مادی، توجهات معنوی داشته باشند. زیرا غیر از مادیات، معنویات مانند )حمایت، اعتماد، تعهد( نیز 

کنند مورد حمایت سازمان  وجود آورند که کارکنان احساس ران باید جوی در دانشگاه به ها تأثیر بسزایی دارد. مدیبرانگیزش آن
شود. وقتی جو حمایتی در دانشگاه وجود داشته باشد  ها نسبت به سازمان بیشتر می)دانشگاه( خود قرار دارند و در نتیجه تعهد آن

 (.1398وجود آورند )زارعی،همکاران، دست آوردن اعتماد، این جو را به کارکنان اعتماد بیشتری به سازمان دارند و مدیران باید برای به 
ها به سازمان بیشتر خواهد شد و در جهت منفعت سازمان )دانشگاه(  زمانی که کارکنان)زیردستان( به دانشگاه اعتماد کنند تعهد آن 

دیگر روابط متقابل  اعتماد در میان افرادی که با یک   د.وجود آورندارند، در نتیجه مدیران باید این حس را در دانشگاه به خود گام برمی
در هر سازمان، هنگامی که  گردد.آنان شده و این، اثربخشی درونی و بیرونی سازمان را موجب می های دارند موجب هماهنگی فعالیت

توانند اطلاعاتی در مورد رفع مشکلات  ها حاکم باشد، میکارکنان با مدیر خود در ارتباط متقابل باشند و روابط مبتنی بر اعتماد بین آن 
در یک سازمان موفق کارکنان باید در جریان تصمیمات قرار بگیرند،  (.1399های سازمان دریافت کنند )حسن زاده،شغلی و استراتژی

شود و ر انجام کارها میند مورد سرزنش قرار گیرند. این باعث عدم تمرکز کارکنان دانباید کارکنان اگر کاری را اشتباه انجام داده 
شود که کارکنان جریان اطلاعات را در سازمان منحرف کنند و  سطح پایین اعتماد در سازمان باعث می  آید. نهایتاً بهروری پایین می

شود و اطلاعات ظن رفتار نمایند. اگر اعتماد در سازمان پایین بیاید موانع ارتباطی ایجاد میبا همکاران و کارکنان با بدگمانی و سوء
آید. وقتی که شود و کیفیت تصمیمات پایین می گیری ضعیف میکند،در نهایت فرایند تصمیمطور باز و صادقانه جریان پیدا نمیبه

اعتماد در سازمان کم باشد نوآوری با مشکل مواجه شود یا مورد تمسخر قرار می گیرند . در سازمان برای ایجاد اعتماد درون سازمان، 
. توسعه اعتماد در سازمان نیازمند  باید در محیط سازمان، در برقراری ارتباط صادقانه با همکاران و مدیریت احساس امنیت کننداعضا 

این است که هم مدیریت و هم کارکنان از انتظارات هم آگاه باشند و برای ایجاد یک جو آکنده از اعتماد خود را مسئول  
 (. 2014بدانند)فلیپس، 

این پژوهش با محدودیت هایی از جمله،محدودیت زمانی،آگاهی پایین برخی از نمونه ها به مفهوم رهبری عاطفی و وجود تعداد بسیار 

اندک پژوهش های مشابه در خصوص رهبری عاطفی در سطح ملی و یین المللی مواجهه بوده است. بر اساس این پژوهش پیشنهاد  

مدیران ارشد در دانشگاه ها جهت روشن سازی اهمیت  سبک رهبری در سازمان های خود ، می توانند این امر مهم را از   می شود،

 طریق برگزاری سمینار ها و نشست های تخصصی انجام دهند. و مدیران خود را در تمامی سطوح سازمانی از این امر آگاه کنند.
یادگیری و ایجاد اعتماد سازمانی را در سازمان تفهیم کنند. و های توجیهی اهمیت نوآوری، مدیران دانشگاهی باید با برگزاری کلاس 

های های آموزشی استفاده شود. همچنین با ایجاد گروهاین امر مهم باید در سرفصل مباحث آموزشی سازمان قرار گیرد و از نوآوری

دیگر توانند راه مناسبی برای استقبال تجربیات کارکنان از یکو صحبت می مختلف شغلی مرتبط به هم  و برگزاری جلسات مشاوره

های آموزشی در زمینه چگونگی و اجرای رهبری عاطفی در سازمان، متناسب با ها با طراحی و تدارک دورهمدیران سازمان باشد.

یریت های مربوطه ،مشکلات و ابهامات در زمینه)خودآگاهی،خود مدیریتی،آگاهی اجتماعی،مدنیازهای هر کدام از مدیران در حوزه

انداز ها توسط مدیران سازمان در جهت اعتماد سازمانی روشن و شفاف بوده و حدالامکان با مشارکت و چشم  روابط( را فراهم کنند.

های  با توجه به مؤلفه  تعامل بین مدیران و کارمندان سازمان و با توسل به گفتگو، مذاکره و جلب تعهد همگانی تعیین و تدوین شود.

مدت متناسب با نیازهای یادگیری سازمانی کارکنان و تلفیق اهداف فردی ،گروهی های آموزشی کوتاهیادگیری سازمانی برگزاری دوره

نی و تسهیل و ترغیب یادگیری و بهبود مدیریت رهبری عاطفی با تقویت ابعاد یادگیری سازمانی  در جهت رسیدن به اهداف سازما

 .چالش های اساسی رهبر سازمان باشدشامل )سطح فردی، گروهی، سازمانی( باید از 
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