
 

 نگر اسلامیروانشناسی مثبت

Explaining the Relationship between Emotions and Transformational 

Leadership: The Mediating Role of Organizational Commitment 

 آفرین با نقش واسطه تعهد سازمانی عواطف و رهبری تحول تبیین روابط 

 

 

 

 چکیده:

منظور بررسی رابطه تجارب عاطفی و سبک  پژوهش حاضر به 

آفرین مدیران مدارس صورت گرفته است. این  رهبری تحول 

کاربردی و از نظر روش اجرا از نوع  پژوهش به لحاظ هدف،  

را  پژوهش  پژوهش  این  آماری  است. جامعه  های همبستگی 

کلیه مدیران مدارس هر سه مقطع آموزشی شهر یاسوج در  

دادند که از این تعداد  تشکیل می  1403  -  1404سال تحصیلی  

به  191 برای  مدیر  شدند.  انتخاب  ساده  تصادفی  صورت 

تسون و تلگن، برای سنجش  سنجش عواطف از پرسشنامه وا

یر و برای سنجش رهبری  تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و می

نتایج  تحول  شد.  استفاده  آولیو  و  باس  پرسشنامه  از  آفرین 

داد، مدیرانی که در محل کار   نشان  پژوهش  این  از  حاصل 

می تجربه  را  بیشتری  رهبری  لذت  سبک  از  بیشتر  کردند 

ها، نقش میانجی  همچنین یافته   کنند.آفرین استفاده میتحول 

تحول  رهبری  و  عواطف  بین  رابطه  در  سازمانی  آفرین تعهد 

 تأیید کردند. 

: عاطفه مثبت، عاطفه منفی، تعهد سازمانی،  کلمات کلیدی
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Abstract  

The current study sought to investigate the 

relationship between emotional 

experiences and transformational 

leadership style of school principals. The 

current study was applied in nature and was 

correlational in design. The population of 

the study was all the school principals in 

primary, junior high, and high school levels 

in Yasouj in the school year 2024-2025. Out 

of this population, 191 principals were 

chosen through simple random sampling. 

Watson and Tegen’s Questionnaire was 

used to measure emotions; Allen and 

Meyer’s Questionnaire was used to 

measure organizational commitment and 

Bus and Avolio’s Questionnaire was used 

to measure transformational leadership. 

The findings showed that those principals 

who experienced more pleasant emotions 

made use of transformational leadership 

style more often. In addition, the findings 

were indicative of the mediating role of 

organizational commitment in the 

relationship between emotions and 

transformational leadership style. 

Key words: Positive emotions, Negative 

emotions, organizational commitment, 

Transformational leadership style 
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 مقدمه 

دهد تا به هنگام رقابت در یک  ها میآفرین این امکان را به سازمانآفرین است. اقدامات رهبری تحول جهان نیازمند رهبرانی تحول 

عنوان مکمل سایر اقدامات  آفرین به که اجزای رهبری تحول بینی عملکرد خود را ارتقا دهند. هنگامی پیشغیرقابل محیط متلاطم و  

ها، رهبری را منبعی تواند به یک منبع مزیت رقابتی برای سازمان تبدیل شود؛ بنابراین بسیاری از سازمانرود، میرهبری به کار می 

(. در چنین زمینه و بستری است که  2004کنند )جاج و پیکول،گذاری میای توسعه آن سرمایه پندارند و بربرای مزیت رقابتی می 

عنوان  آفرین به نماید. رهبری تحول های غیرمتعارف و آرمانی، خود را میمثابه کلید دستیابی به توانمندی آفرین، به نظریه رهبری تحول 

برجسته از  نظریهیکی  دهه ترین  طول  در  رهبری  گهای  کرده ی  موردتوجه  این  به  زیادی  تحقیقات  و  است  آمده  پدید  اند.  ذشته 

 (. 2012. گرانت،2013. وان نیپنبرگ وسیتکین،2007. روالدوهنیتز،2009)استروس، رافرتی وگریفین،

ها بالا ببرند  ها و انگیزه دهد که رهبر و پیرو یکدیگر را به سطوح بالاتر ارزش(، رهبری تحولی وقتی روی می 1978مطابق نظر برنز )

آفرین بر اساس روابط عاطفی و شخصی میان رهبر  و این محصول تأثیر تحولی متقابل رهبران و پیروان است. همچنین رهبری تحول 

های  منظور بهبود کارایی او از طریق انگیزه و زیردستان استوار است و جهت عملکرد ورای انتظارات به احتیاجات و کارهای پیرو به 

الهامی توجه دارد )روبینزعملی )تجرب کنند، زیردستان (. مطالعات نشان داده است رهبرانی که تحولی عمل می1998وباتلر،  1ه( یا 

های بالاتری از رفتار شهروندی سازمانی )وانگ،  ( و نشانه 2012ها عملکرد سطح بالاتر، خلاقیت سطح بالاتر )شین، کیم، لی و بان،آن

چن، و  وانگ  هاکت،  می (  2005لاو،  نشان  خود  از  یافته را  این  درمجموع  میدهند.  نشان  سازمانها  که  رهبرانی  دهد  نیازمند  ها 

نوبه خود مستلزم این است که محققان مدیریت به درک عوامل مؤثر بر رفتار تحولی رهبران بپردازند.  آفرین هستند؛ و این به تحول 

اند  آفرین نیستند. برخی مطالعات نشان داده آفرین هستند و بعضی تحول هنوز این مسئله روشن نیست که چرا بعضی از رهبران، تحول 

ها نشان دادند که  (. در مقابل برخی پژوهش 2012. هانا، آولیو، چان و والمبوا،2000آفرین ارثی است. )جاج وبونو،که رهبری تحول 

بزرگمحیط واریانس  ژنتیکی  عوامل  به  نسبت  تجربه  و  تحول زیست  رهبری  از  میآفتری  تبیین  را  ژانگ  رین  آروی،  )لی،  کند. 

آفرین درصد واریانس رهبری تحول   90تا    88در تحقیقات فرا تحلیلی خود یافتند که حدود   (2004(. بونو و جاج )2012وسانگ،

یا یک  پذیر، موقتی و گذرا است و یک صفت و  ها گمان کردند که رهبری، انعطاف شود؛ بنابراین آن ی صفات تبیین نمیواسطهبه 

بنابراین شاید حالات روانی، تجارب، خلق  آفرین را در های شغلی رهبران، میزان رفتار رهبری تحول وخوی و نگرشباور نیست؛ 

بخشی را تجربه  افتد که رهبران احساسات لذت آفرین زمانی اتفاق میدهد. احتمالارهبری تحول شرایط مختلف تحت تأثیر قرار می 

احساسات از  منظور  به لذت   کنند.  احساسات،  عبارت  از  دلیل  این  به  هست.  فرد  مثبت  عاطفی  حالات  خلق بخش،  وخوی  جای 

زده آفرین نقش دارد. در مفهوم لذت بر روی هیجانات مثبت پایه )شادی، هیجان شده است که تجربه عاطفی در رهبری تحول استفاده 

یک حالت فیزیولوژیکی عصبی    2(. هیجان پایه 2006راسل وباررت،آفرین تأکید شده است )و مشتاق و...( و نقش آن بر رهبری تحول 

ناپذیر دارد. هیجان پایه شبیه به آن  عنوان احساسات ساده و غیر بازتابی مطرح است و با لذت و انگیختگی ترکیبی جدایی است که به 
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برد. را به کار می  5وخوی ن اصطلاح خلق( برای آ1989نامند یا موریس )می  4( آن را تأثیر 1985)  3چیزی است که واتسون وتلگن 

 (.1999،2003،2006)راسل وباررت،

  منطقی  و   عقلانی  ذهنی،  مفهوم  یک  یکی دیگر از متغیرهایی که بر رهبری تحول آفرین تاثیرگذار است تعهد سازمانی است. تعهد

  پرداخته   و  ساخته  خوددوستی  نیروی   پایه   بر  اجتماعی  نظام  دوام  و   حیات  تعادل،  حفظ   و  اهدافشان  کردن  عملی  برای  هاانسان  که  است

  های موقعیت   به  توجه   با   را  هنجارهایی  آن   پرورش  و  حفظ  برای  انسان  که   است  گردیده   موجب  تعهد   استعداد  شکوفایی  .اندکرده 

  . نیستند  بند پای   آن   به   اندازه   یک  به   همه   اما  دارد،   وجود   همه   در  که   است  انسانی  های ویژگی  از  یکی  تعهد   بنابراین   نماید؛   ابداع   مختلف

  در  کارآمد  مدیران   هایدغدغه  ترینعمده   از  یکیباشد.    متفاوت  مختلف،  افراد  در  تعهد   میزان  که   شود می  موجب  متعددی  عوامل

  تعهد   و  مسئولیت  حس  با  هاآن   تا  هاستحرفه  تمام  در  شاغل  انسانی  عوامل  بـرای  مناسب  بسترهای  ایجاد  چگونگی  مختلف،  سطوح

  بعضا   بودن، کارآمد رغمبه مدیران این اما  کنند؛ رعایت را خود حرفه و شغل بر حاکم اخلاقی اصول و  بپردازند خود حرفه به کامل

  شود، می  ساخته   غیراستاندارد  ایجاده   ریزد،می  فرو  ساختمانی  یا   پل  خوانیممی  جمعی  های رسانه  در  هرازگاهی  و   نیستند   روبرو   توفیق   با

  رعایت  عدم علت به غذایی صنایع هایکارخانه از یکی یا و سرازیر ایرودخانه  به ایکارخانه پسابهای شود،می ورشکست سازمانی

  ها اتفاق  این  وقوع  دلایل  اما  دهدقرار می  را مورد تهدید  مردم  مختلف  هایگروه   اتفاقات،  این  همگی.  شودمی  تعطیل  بهداشتی  مسائل

و    تجزیه  را  هارخدادها، آن   این  به  ساده   نگاهی  با  بتوان  که  نیست  آسان  قدرآن   هاییاتفاق  چنین  پیرامون  تحقیق  و  بررسی  چیست؟

  آن   بر  حاکم  فرهنگ  و   گوناگون  مشاغل  فرایند  نهاد   و  بطن  در   دلایل  این   بلکه .  آورد  دست   به   را   رخدادشان   دلایل  و  کرده   تحلیل

 . (1393فر و همکاران، بود )باقریان بند پای  بدان   باید که زیربنایی اصول همان یعنی است  استوار

  خودشان   افراد   که   است معتقد  نظریه این .  است  شده   تعریف  اجتماعی  هویت   نظریه   دیدگاه   از ایحرفه  تعهد  دیگران  های پژوهش   در

  حسب   بر  را   خود  آن   طریق  از  و  کنندمی  بندیدسته (  آن  نظایر  و  سازمان  گروه،  حرفه،  جمله   از)  اجتماعی  مختلف  طبقات   درون  را

  و   مائل)  گیرند  قرار  جامعه  از  ای دسته  یا  گروه   در  تا   دارند  علاقه  افراد  یعنی.  کنندمی  تبیین  خاص  موجودیت  یک  در  عضویت

آفرین تأثیر بگذارد.  تواند بر رهبری تحول می و تعهد سازمانی های شغلی رهبراننگرشبه طور کلی،  (.303-333: 1995 ،6اشفورث 

آفرین دو دلیل عمده دارد: اولا  مطالعات اخیر اهمیت زمینه شغلی را  ی رهبری تحول عنوان مقدمه های شغلی به تأکید بر روی نگرش 

برای    .ها مهم استفرین آنآهای شغلی رهبران درزمینه ی شغلی برای رفتار تحول اند و نگرشآفرین نشان داده بر روی رهبری تحول 

(. ثانیا   2014دهد. )ژانگ، وانگ وپیرس،ی شغل، مداوم نگرش رهبران را نسبت به شغل یا سازمانشان شکل یا تغییر می اینکه زمینه 

(  2015(. در این زمینه جین و همکاران )2000های شناختی و عاطفی است. )فیشر،های ارزشی، مؤلفه های شغلی حاوی قضاوت نگرش

آفرین نشان دادند که: رهبری  در پژوهش خود ضمن بررسی نقش سوابق عاطفی و نگرشی مدیران در اعمال سبک رهبری تحول 

با تجربیات لذت تحول  بومر، دردورف و روبین)گرا  نتایج پژوهش  ارتباط دارد.  نشان داد مدیرانی که  2007بخش در محل کار   )

گرا بودند و مدیران با نگرش مثبت به تغییر، بیشتر اهل رفتار  دارای رفتار رهبریِ تحول نگرش منفی به تغییر سازمانی داشتند، کمتر  

 
Watson & Tellegen -3  
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آفرین هستند کسانی هستند که تجربه عاطفی مداوم و سطح  باشند؛ بنابراین فرض این است، رهبرانی که بیشتر تحول گرا میتحول 

 (. 1999را داشته باشند. )راسل وباررت، 7عهد سازمانیتر مانند سطح بالایی از تهای شغلی مثبت بخشی و نگرشبالای لذت 

بخشی، ایجاد  ها بیش از هر زمان دیگری به رهبرانی نیاز دارند که بتوانند با الهام ر دنیای پیچیده و پویای سازمانی امروز، سازماند

شکل  و  آینده انگیزه  به  بزنند.دهی  رقم  سازمان  در  را  پایدار  و  مؤثر  تغییرات  مطلوب،  تحول ای  به رهبری  از  آفرین  یکی  عنوان 

رویکردهای نوین رهبری، توانایی ایجاد تحولات بنیادین در نگرش، رفتار و عملکرد کارکنان را دارد و نقش بسزایی در ارتقای  

سبک و    دهد که اثربخشی این نوع رهبری صرفا  به کند. با این حال، شواهد پژوهشی نشان میوری و نوآوری سازمانی ایفا میبهره 

یکی از این عوامل کلیدی،    سازمانی نیز در این فرآیند دخیل هستند. شناختی و درون شود، بلکه عوامل روان رفتار رهبر محدود نمی

نه  عواطف  است.  کار  محیط  در  کارکنان  میعواطف  تأثیر  خود  رهبران  از  کارکنان  ادراک  بر  در شکلتنها  بلکه  گیری  گذارد، 

عنوان نوعی پیوند روانی  کند. در عین حال، تعهد سازمانی به آفرینی میتی نحوه پاسخ به اقدامات رهبری نقش ها و حها، انگیزه نگرش

ای مهمی در این فرآیند ایفا کند. به عبارت دیگر، عواطف مثبت در محیط کاری ممکن  تواند نقش واسطهبین فرد و سازمان، می

با توجه به    آفرین بر رفتارها و عملکرد کارکنان شود.اثرگذاری بیشتر رهبری تحول ساز  است از طریق افزایش تعهد سازمانی، زمینه

ای تعهد سازمانی در پیوند بین  ی شناخت دقیق نقش واسطه ها، خلأی نظری و تجربی در زمینه اهمیت این سه متغیر و روابط میان آن

تحول  و رهبری  احساس میعواطف کارکنان  این سازوکارآفرین  و رهبران سازمانی در طراحی می  شود. درک  مدیران  به  تواند 

از    های مؤثر برای بهبود جو عاطفی محیط کار، تقویت تعهد کارکنان و در نهایت دستیابی به تحولات پایدار کمک کند.استراتژی

ای تعهد  قش واسطهلذا هدف پژوهش حاضر بررسی نمطالعات بسیار محدودی در این ارتباط صورت گرفته است؛  رو، از آنجاکه  این

 باشد. می 1آفرین، مطابق با مدل مفهومی ارایه شده در شکل سازمانی در رابطه عواطف با رهبری تحول 

 

 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 های پژوهش فرضیه

 آفرین مدیران رابطه وجود دارد. بین عواطف با رهبری تحول  -1

 ارد.بین عواطف با تعهد سازمانی مدیران رابطه وجود د  -2

 آفرین مدیران نقش میانجی دارد. تعهد سازمانی در رابطه بین عواطف و رهبری تحول -3

 روش تحقیق

 
   organizational commitment-7  
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همبستگی و روش تحلیل    - توصیفی  ها  پژوهش حاضر بر اساس ماهیت کمی و مبتنی بر هدف کاربردی و از لحاظ گردآوری داده 

نوع مدل بررسی رابطه عواطف و رهبری تحول  یابی معادلات ساختاریاز  این پژوهش  از  تعهد  است. هدف  با میانجیگری  آفرین 

ی آماری موردمطالعه در این پژوهش شامل تمامی مدیران ابتدایی، متوسطه اول و دوم شهر یاسوج در سال  سازمانی است. جامعه

( نفر بودند.  400تان بویراحمد، آمار کل مدیران )وپرورش شهرسباشند که بر اساس آمار اداره آموزش می  1403  -1404تحصیلی  

 گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. بدست آمد که به روش نمونه  196حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان 

ها، از سه پرسشنامه استفاده گردید. برای سنجش عواطف مثبت و منفی از پرسشنامه  آوری داده برای جمع  ها:آوری دادهجمع 

)وا استفاده شد.  1988تسن، کلارک وتلگن  نظر متخصصان بدست آمد.  نامه حاضر  روایی پرسش(  بررسی  بررسی   برای از طریق 

نامه، نظرات  نامه به چند نفر از اساتید نشان داده شد و درخواست گردید پس از مطالعه پرسشمحتوایی، نمونة پرسشصوری و  روایی  

خصوص موارد رعایت دستور زبان، استفاده از کلمات مناسب، قرارگیری سؤالات در جای  خود را در ارزیابی روایی محتوایی به 

ضریب آلفای کرونباخ این مقیاس در  .  نامه و ضروری و غیرضروری بودن سؤالات اعمال نمایندمناسب خود، زمان تکمیل پرسش

منظور سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن  ت. به بود که حاکی از ثبات درونی آن اس  85/0( برابر با  2000پژوهش گومز و گومز )

  . ماده( است  8ماده( و تعهد هنجاری)  8ماده(، تعهد مستمر)  8( استفاده شد. این پرسشنامه دارای سه بعد تعهد عاطفی)1990و مایر )

آلفای کرونباخ  بدست آمد. ضریب    ، مطابق با پرسشنامه سنجش عواطفاز طریق بررسی نظر متخصصاننامه حاضر  روایی پرسش

( استفاده شد. این پرسشنامه شامل 2000آفرین از پرسشنامه باس و آولیو )گیری رهبری تحول بدست آمد. برای اندازه   82/0پرسشنامه  

ماده( است.    4ماده( و ملاحظه فردی)  5ماده(، تحریک ذهنی)  4بخش)ماده(، انگیزش الهام   7ی نفوذ آرمانی)سؤال و چهار مؤلفه   20

های  گزارش شده است. انتخاب و استفاده از روش0/  90روایی این ابزار مورد تائید متخصصین قرارگرفته است و پایایی آن  همچنین  

های  آماری در هر پژوهش به عواملی از جمله ماهیت، موضوع پژوهش، اهداف و امکانات اجرایی محقق بستگی دارد. در تحلیل داده 

صورت استفاده   pls4و    Spss24افزارهای  ها و با استفاده نرمتنباطی برای تجزیه و تحلیل داده کمی از هر دو نوع آمار توصیفی و اس

های آماری از جمله فراوانی، فراوانی  ها و محاسبه شاخصبندی داده آوری و طبقه منظور جمعشد. بنابراین از روش آمار توصیفی به 

ر و جهت ارائه بهتر مطالب از نمودار ستونی و  معادلات ساختاری استفاده نسبی، فراوانی تجمعی، میانگین، واریانس، انحراف معیا

 شده است.  

 ها یافته

ارائه شده   1در ابتدا به منظور بررسی رابطه بین متغیرهای پژوهش از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول  

ها با استفاده از آزمون  های پارامتریک و غیرپارامتریک، نرمال بودن و نبودن داده قابل ذکر است به منظور استفاده از آزمون  است.

 کلومو

 

 

 



 

 نگر اسلامیروانشناسی مثبت

 

 . نتایج رابطه بین متغیرهای پژوهش 1جدول 

 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

عواطف  

 مثبت

1            

عواطف  

 منفی

0/44*

* 

1           

تعهد  

 عاطفی

0/39*

* 

-

0/19*

* 

1          

تعهد  

  مستمر

0/36*

* 

-

0/2** 

0/06 1         

تعهد  

 هنجاری 

0/40*

* 

-

0/24*

* 

-0/05 0/31*

* 

1        

ملاحظات 

 فردی

0/16* -

0/29*

* 

0/79* 0/83*

* 

0/84*

* 

1       
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 ذهنی
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* 

0/74*

* 

0/75*

* 

0/76*

* 

0/19* 1      
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 الهام بخش 

0/13 -

0/54*

* 

0/74*

* 

0/75*

* 

0/76*

* 

0/51*

* 

0/23*

* 

1     
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* 
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* 
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* 
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* 

-
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* 
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* 

0/84*

* 

0/77*

* 

0/77*

* 

0/10 0.47*
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 آفرین

0/15* -

0/45*
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0/82*

* 

0/87*
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 /05داری در سطح )دو دامنه(                             * معنی 0/ 01داری در سطح ** معنی

تحول  رهبری  و  عواطف  بین  همبستگی  ماتریس  تحول نتایج  رهبری  و  عواطف  بین  معنادار  و  مثبت  رابطه  گویای  آفرین آفرین، 

بخش و عواطف  آفرین نیز بیشترین رابطه بین انگیزش الهام های عواطف و رهبری تحول(. از بین مؤلفه ≥0.01Pو   ،=r  34/0است)

(؛ که یک رابطه معکوس و معنادار است بدین معنی که با افزایش عواطف منفی انگیزش  ≥0.01Pو   ،=r  -54/0منفی وجود دارد )

 یابد همچنین بین نفوذ آرمانی و عواطف رابطه معناداری یافت نشد. بخش کاهش میالهام 

هرستان بویر  نشان داده شده است، نتایج ماتریس همبستگی بین عواطف و تعهد سازمانی مدیران مدارس ش   1طور که در جدول  همان

های عواطف و تعهد  (. از بین مؤلفه ≥0.01Pو   ،=47/0rاحمد، گویای رابطه مثبت و معنادار بین عواطف و تعهد سازمانی است )

های  (. همچنین رابطه بین تمام مؤلفه ≥0.01Pو   ،=40/0rسازمانی بیشترین رابطه بین تعهد هنجاری و عواطف مثبت وجود دارد )

های تعهد سازمانی مثبت و معنادار و رابطه بین  سازمانی معنادار بود که در این میان رابطه بین عواطف مثبت با مؤلفه عواطف و تعهد  

 های تعهد سازمانی منفی و معنادار بود. عواطف منفی با مؤلفه 

ت. ضرایب مسیر آن براساس  مورد بررسی قرار گرف LISRELبرازش آماری مدل اولیه با داده های پژوهش با استفاده از نرم افزار 

اورده   2 شکل زا روی رهبری تحول آفرین در ای درونزا از طریق متغیر های واسطه مسیر های مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای برون 

 شده است. 

 

 : مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد 2شکل 

 ه شده است. آورد 2شاخص های برازش مدل با در نظر گرفتن دامنه پذیرش در جدول 
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 های برازندگی مدل معادلات ساختاریشاخص  .2جدول 

 آمده دستمیزان به پذیرشدامنه قابل شاخص برازندگی

 167.44 - ( 2χدو )خی

 2.46 5تر از کم دو به درجه آزادی نسبت خی

 0.91 0.9بالاتر از  (NFIشاخص نرم شده برازندگی )

 0.93 0.9بالاتر از  (NNFIشاخص نرم نشده برازندگی )

 0.94 0.9بالاتر از  ( CFIشاخص برازندگی تطبیقی ) 

 0.94 0.9بالاتر از  ( IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 0.92 0.9بالاتر از  ( GFIشاخص برازندگی )

 0.90 0.9بالاتر از  ( AGFIیافته )شاخص برازندگی تعدیل

 0.04 صفرنزدیک به   ( RMR)ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

 0.09 1/0تر از کم ( RMSEAریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب )

هست    46/2دو به درجه آزادی برابر با  دو، نسبت خیشده خیدهد، با توجه به مقدار گزارشنشان می  2های جدول  طور که یافته همان

ها و  ای از مقدار نسبی واریانس دهنده اندازه نشان  AGFIو    GFIدهد مدل از برازش مناسبی برخوردار است. معیارهای  که نشان می

هست که تأییدکننده    90/0و  92/0شده برای این دو شاخص به ترتیب  شود. مقادیر گزارش هاست که توسط مدل تبیین میکوواریانس

هاست. مقادیر شاخص  دهنده تبیین مناسب کوواریانساست که نشان   04/0ده برابر  شگزارش  RMRمناسب بودن مدل است. مقدار  

( و شاخص برازندگی تطبیقی  IFI(، شاخص برازندگی فزاینده )NNFI(، شاخص نرم نشده برازندگی )NFIنرم شده برازندگی )

(CFI  چنانکه در جدول )شاخص توانمند ریشه دوم برآورد واریانس  دهنده تأیید برازش مدل است. به علاوه اند نشان شده گزارش   2 ،

ها، الگوی معادلات ساختاری  دهنده مناسب بودن مدل است؛ بنابراین تمامی شاخصبود نشان   09/0(برابر  RMSEAخطای تقریب ) 

 نمایند.را تأیید می

)مؤلفه نشان می  2  شکلهای  یافته متغیرهای آشکار  تمام  بار عاملی )ضریب لامبدا(  بالا دهد  از  ها(  به   30/0تر  بنابراین  خوبی  است 

تحول می و سبک رهبری  تعهد سازمانی  )عواطف،  پنهان  متغیرهای  اندازه توانند  را  کنند. همچنین ضریب مسیرهای  آفرین(  گیری 

ن  دهد. این ضرایب مسیر مستقیم استانداردشده نشا مشخص در شکل بالا میزان تأثیرگذاری متغیرهای پژوهش بر یکدیگر را نشان می

کنند. همچنین تعهد  آفرین را تبیین میدرصد از تغییرات رهبری تحول   15درصد از تغییرات تعهد سازمانی و    7دهد که عواطف  می

 کنند.آفرین را تبیین میدرصد از واریانس رهبری تحول  55تنهایی سازمانی به

آفرین آفرین، اثر غیرمستقیم عواطف بر رهبری تحول برای بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین عواطف و رهبری تحول 

 (. 2(( محاسبه شد)جدول ≥r=0/20 ،0.01Pبا نقش تعهد سازمانی )
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 پژوهش  متغیرهای استانداردشده  غیرمستقیم .  اثر 3جدول

 نتیجه  اثر غیرمستقیم مسیر

 تأیید فرضیه  0.20** آفرین با نقش میانجی تعهد سازمانیتأثیر عواطف بر رهبری تحول 

شود بر اساس نتایج بالا  آفرین تأیید مینقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین عواطف و رهبری تحول   3با توجه به نتایج جدول   

سازی معادلات ساختاری  است؛ بنابراین با توجه به نتایج مدل   20/0آفرین با نقش میانجی تعهد سازمانی  تأثیر عواطف بر رهبری تحول 

 بیشتر است.  96/1از  tها مقدار شوند زیرا در همه آن م و غیرمستقیم( تمام فرضیات تحقیق تأیید می)ضرایب مسیر مستقی

 گیریبحث و نتیجه

تحول یافته رهبری  با سبک  عواطف  که  داد  نشان  پژوهش  بیان میهای  رابطه  این  دارد.  رابطه  و  آفرین  عواطف  که  مدیرانی  کند 

تجربه می  مثبت رو  مقاهیجانات  تجربه میکنند در  منفی رو  مدیرانی که عواطف و هیجانات  با  از سبک رهبری  یسه  بیشتر  کنند، 

آفرین را شده، همگام با نتایج این پژوهش، رابطه عواطف و رهبری تحول های انجام کنند. برخی از پژوهش آفرین استفاده میتحول 

ها  در تبیین این یافته   (.2013؛ ایبرلی و فونگ،2009اسمیت،؛ مادرا و  2015؛ کولینز و جکسون،2015کنند )تو و همکاران،تأیید می

های احساسی و عاطفی مثبتی  طورکلی از ویژگیکنند یا به نفس بیشتری کار میتوان گفت که مدیرانی که شاد هستند و با اعتمادبه می

عتماد  برخوردارند، معمولا  دارای شخصیتی کاریزماتیک هستند که توانایی نفوذدرزیردستان رادارند و از طرف زیردستان بیشتر مورد ا

یافتنی خواهند  بین هستند و اعتقاددارند که اهداف دست گیرند. رهبران دارای عواطف مثبت نسبت به آینده خوشو تحسین قرار می

کنند. در مقابل مدیرانی که دارای هیجانات منفی از  بود، خود را باور دارند و زیردستان را به تلاش برای رسیدن به مقصد تشویق می 

کنند، به نیازهای زیردستان کمتر توجه  آفرین استفاده میشانی، اضطراب، ترس و...هستند کمتر از سبک رهبری تحول قبیل خشم، پری

قرار میمی تأیید  مورد  کمتر  زیردستان  از طرف  آینده خوشکنند،  به  نسبت  و  و  گیرند  پژوهش گوتی  نتایج  چنانکه  نیستند.  بین 

نفوذ بیشتری دارند و دسترسی و مشاهده احساسات در  اطف منفی تعصب بالاتر و اعمال ( نشان داد که رهبران با عو 2010همکاران )

 تر هستند.  تر است و افراد با عواطف مثبت تغییرات کمتری دارند و زیر فشار باثبات تنظیمات سازمانی سخت

دارد. این نتایج نشان داد که بین عاطفه    های فرضیه دوم پژوهش نشان داد که بین عواطف و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود یافته

دار وجود دارد. در  دار وجود دارد و بین عاطفه منفی و تعهد سازمانی رابطه منفی و معنیمثبت و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی

لاتری نیز دارند و مدیرانی که  کنند، تعهد سازمانی باتوان گفت که مدیرانی که عاطفه مثبت بالاتری را تجربه میها میتبیین این یافته 

نتایج پژوهش تری برخوردارند. این یافته کنند، از تعهد سازمانی پایینعاطفه منفی را تجربه می ؛ 2015های )جین و همکاران،ها با 

ته  با توجه به نتایج پژوهش حاضر و تحقیقات گذش  ( همسو است.1990؛ ماتیو وزاجاک،8،2003؛ کارملی 2003تورسن و همکاران،

های شخصیتی بالایی برخوردار باشد، فعال و پرانرژی باشد، نسبت به  همسو با این نتایج، بدیهی است وقتی مدیر مدرسه از ویژگی

طورکلی سطح بالایی از عواطف، هیجانات  وظیفه کند و به نفس بالا و امیدواری به آینده انجامبین باشد با اعتمادبه شغل خویش خوش 

ها شود و مدیر میل بیشتری به ادامه فعالیت  تواند باعث افزایش تعهد سازمانی آن در محیط کار تجربه کند، می  و احساسات مثبت را 
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ها را در  شود و آن های سازمان اهمیت قائل میبا سازمان دارد، نسبت به سازمان احساس وابستگی عاطفی شدید دارد، برای ارزش

 (. 1990کند )آلن ومی یر،رور بیشتری می سازد و درنهایت فرد احساس غخود درونی می 

شده  آفرین مؤثر واقع عنوان نقش میانجی بین عواطف و رهبری تحول دهد که تعهد سازمانی به های فرضیه سوم پژوهش نشان مییافته

ها  شود. این یافته ید میتأی  دار بوده و فرضیه آفرین از طریق از طریق تعهد سازمانی معنیاست و اثر غیرمستقیم عواطف بر رهبری تحول 

یافته  ،  با  همکاران  و  )جین  پژوهش  جورج،  2015های  یافته 2000و  این  تبیین  است.در  همگام  می(  دارای  ها  مدیران  گفت  توان 

نفس، شجاعت، بیشتر نسبت به شغل خود وابستگی و تعهد دارند، در کار خود  های شخصیتی مثبت مانند شادکامی، اعتمادبهویژگی

بیشتری دارند، تمایل بیشتری برای ماندن در سازمان دارند و نسبت به سازمان احساس مسئولیت دارند و اهداف سازمان را  استقلال  

می قرار  اولویت  ویژگیدر  این  میدهند.  باعث  درنهایت  تحول ها  رهبری  سبک  از  سازمان  در  مدیران  کنند،  شود  استفاده  آفرین 

باشند، نسبت به آینآینده  اعتماد کنند، آن نگری داشته  به زیردستان  امیدوار باشند،  به ده  انگیزه را  نیروی  ها را تشویق کنند،  عنوان 

 (. 2005ها را دررسیدن به اهداف و انتظارات سازمان یاری رسانند. )روبین، مانز و بومر،محرک در افراد تزریق کنند و درنهایت آن 

آفرین و عواطف منفی باعث  سازمانی درنهایت باعث افزایش رفتار رهبری تحول   بنابراین، عواطف مثبت از طریق تأثیر مثبت بر تعهد

توانند با انتساب مدیران  شود. پس متصدیان میآفرین از سوی مدیران میکاهش تعهد سازمانی و درنهایت کاهش رفتار رهبری تحول 

ی بالایی نسبت به سازمان دارند از مزایای اعمال  های شخصیتی مثبت مانند شادمانی، افتخار، شجاعت که تعهد و وابستگبا ویژگی

 های را برای سازمان به دست آورند. آفرین توسط این مدیران در سازمان بهره ببرند و از این طریق موفقیت سبک رهبری تحول 
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