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بررسی ارتباط بین هوش هیبریدی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان ستادی 

 دانشگاه علوم پزشکی تهران

 

 
 2فرشته ویسی/ 9حسین درگاهی               

      

  

درقرن جدید اعتقاد براین است که مدیران برای کسب موفقیت در سازمانها نیازمند هوش هیبریدی هستند. بالا بودن مقدمه: 

ش هیبریدی مدیران می تواند برروی تعهد سازمانی کارکنان تاثیرگذار باشد. لذا این مطالعه باهدف تعیین ارتباط هوش هیبریدی هو
 مدیران با تعهدسازمانی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام شده است.

در واحدهای ستادی دانشگاه علوم پزشکی  6971-79تحلیلی بود که درسال  - پژوهش حاضر ازنوع توصیفی روش پژوهش:

نفر از کارکنان  686نفر از مدیران سطوح ارشد و میانی بود که بصورت سرشماری و همچنین تعداد  661تهران انجام شد. تعداد 
براساس جدول کرجسی و مورگان بعنوان نمونه پژوهش تعیین شدند. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه محقق ساخته هوش 

بود که روایی صوری و محتوی و پایایی آن به تائید  Mayerو  Allenگویه و پرسشنامه تعهدسازمانی  691ریدی مشتمل بر هیب

، استفاده شد و نتایج توصیفی بصورت میانگین و انحراف معیار و نتایج تحلیلی با SPSSرسید. برای تحلیل داده ها از نرم افزار 
 ئه گردید.استفاده از آزمونهای استنباطی ارا

در سطح مطلوب و تعهد سازمانی کارکنان با امتیاز  76/156های پژوهش نشان داد هوش هیبریدی مدیران با امتیاز یافتهها: یافته

در سطح متوسط روبه بالا قرار دارد. بین هوش هیبریدی مدیران با بعد هنجاری تعهد سازمانی کارکنان همبستگی معنی  61/91

برروی تعهد  %79(. با استفاده از تحلیل رگرسیون مشخص شد هوش هیبریدی مدیران بمیزان  P=005/0داری مشاهده شد)
 سازمانی کارکنان تاثیرگذار است.

چنین تقویت و توسعه آن ازطریق آموزشهای انجام آزمون هوش هیبریدی در انتخاب و انتصاب مدیران و همگیری: نتیجه

 سازمانی کارکنان کمک نماید.توانمندسازی می تواند به افزایش تعهد

 .هوش هیبریدی، مدیران، تعهد سازمانی، کارکنان، دانشگاه علوم پزشکی تهران ها:کلیدواژه

                                                           
مسئول(، پست الکترونیک:  )نویسنده، ایران ،علوم پزشکی تهران، تهران دانشگاهو اقتصاد بهداشت،  مدیریت گروه استاد، -6
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 مقدمه
 سطح بالاترین به یابیدست سازمان هر هدف ترینمهم

 دیرباز از ها سازمان عبارتی؛ به. [6است] وریبهره ممکن
 گرفتن پیشی ایبر امتیاز  کسب دنبال به همواره تاکنون،

 به [ و در این راه مصمم هستند1اند]بوده خود رقبای از
[. 9کنند] برقرار ارتباط خود انسانی منابع با بخش اثر طور

 نیروی سازمان، درگرو هر بقای و  موفقیت رمز واقع، در
 [. 1است] توان مند و متعهد انسانی

 که است انگیزشی مهم عوامل از یکی "سازمانی تعهد"
سازمان مشارکت بیشتری  کارکنان در آن ساسا بر

 [. تعهد5داشته و از عضویت در آن لذت می برند]
 به آمیز تعصب و عاطفی وابستگی سازمانی نوعی

در سازمان  .[1است] سازمان یک اهداف و هاارزش
هایی که کارکنان آنها تعهد سازمانی بالایی دارند 

ر از وظایف معمولا از عملکرد بهتر برخوردارند، و فرات
[. تعهد سازمانی از دیدگاه 9کنند]خود تلاش می

Allen & Mayer  ،به سه مولفه تعهد عاطفی
 "تعهد عاطفی"مستمر و هنجاری تقسیم شده است. 

 اهداف و ارزشها پیوستگی عاطفی کارکنان با بیانگر
 بالا عاطفی تعهد دارای که است. لذا کارکنانی سازمان

 به می کنند و  حفظ ازمانس در خود را هستند عضویت
[. تعهد عاطفی 8می دهند] ادامه کارآمد خود فعالیت

ها و نوعی وابستگی عاطفی و تعصب آمیز به ارزش
نیز یعنی ادامه  "تعهد مستمر"[. 7اهداف سازمان است]

فعالیت و نبود تمایل به ترک سازمان و احساس نیاز به 
تعهد "[. در 60ماندن و کار کردن در سازمان ها است]

نیز کارکنان فعالیت و انجام کار  "تکلیفی"یا  "هنجاری
دانند و از احساس ها وظیفه خود میرا در سازمان

مسئولیت، و تعهد اخلاقی در سازمان و به بیان دیگر 
 [.66و61الزام به باقی ماندن در سازمان برخوردارند]

از سوی دیگر، در رویکرد جدید مدیریت، استفاده از 
دی اهمیت خاصی پیدا کرده است که هوش هیبری

شامل بهره هوشی یا هوش منطقی، هوش هیجانی، 
سیاسی، فرهنگی، معنوی و اخلاقی است. هوش 
هیبریدی یا هوش مدیریتی بالا نزد مدیران، موجب 

های و مهارت وری و عملکرد سازمانیافزایش بهره

[. هوش هیبریدی یا 69مدیریتی مدیران می شود]
تقویت مدیریت سازمان ها می شود و در مدیریتی باعث 

تری در مدیریت سازمان ایجاد می  نتیجه نگاه جامع
[. طبق پژوهش به عمل آمده ذهن افراد از 61شود]
های متفاوت هوشمندی تشکیل شده است که مولفه

باشد. ها در هر فردی متفاوت از فرد دیگر میاین مولفه
های  این مولفه ها موجب تفکیک آن ها در حوزه

 [.65موفقیت فردی و سازمانی و مدیریتی می شود]
در سال های اخیر مفهوم هوش تنها شامل هوش 

 Goldman ( نمی شود.IQریاضی یا بهره هوشی )
و همکاران عقیده دارند که هوش   Sternbergو

درصد موفقیت  10-90ریاضی تضمین کننده فقط 
بودن  ها است و این افراد برای موفقمدیران در سازمان

 و[ 69به ابعاد دیگر هوش نیاز دارند]
های امروزی به منظور باقیماندن در محیط سازمان

رقابتی همراه با تغییرات سریع محیطی و ایجاد انگیزه 
به اهداف توسعه سازمان، نیازمند درجه  یابیدستجهت 

بالایی از حرفه ای گرایی، قضاوت صحیح، بلوغ عاطفی 
توسعه ظرفیت و عملکرد باشند. و توسعه دانش می

های مربوط به مشاغل جدید و منابع انسانی در مهارت
ارتقاء مهارت بعد از استخدام و بکارگیری، چالش اصلی 

ها به شمار می رود. لذا مدیران سازمان در سازمان
امروزی برای جذب و استخدام کارکنان با مهارت بالا 

 ابینیازمند داشتن هوش مدیریت استخدام و کارمندی
باشند. این نوع مدل هوش مدیریتی یا هیبریدی به می

مدیران با طراحی سطوح مختلفی از مداخلات آموزشی 
( به مدیران ALPsو برنامه های یادگیری پرسرعت )

آموختگان دهد تا بهترین دانشاین امکان را می
های صنعت، کسب و کار ها به سرعت در حوزهدانشگاه

 [.68جذب کنند]
هد سازمانی بالا در میان کارکنان نیز از دیدگاه اگرچه تع

Sturges های و همکاران پیش بینی کننده فعالیت
حرفه مدیریت در سازمان ها است و تعهد سازمانی 
پایین کارکنان نیز در ارتباط نزدیکی با درجه 

گرایی مدیریت در خارج از سازمان دارد. به منظور حرفه
ر عصر تغییرات سریع حفظ شرایط رقابتی سازمان ها د
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به اهداف سازمانی،  یابیدستو تشویق کارکنان به 
مدیران سازمانی در حال حاضر نیاز به داشتن درجه 

گرایی و هوش مدیریتی دارند تا ایبالایی از حرفه
های خود را به منظور تقویت تعهد سازمانی مهارت

بنابراین، برخورداری مدیران از کارکنان بکار گیرند. 
ر ابعاد هوش به صورت هیبریدی یا هوش مدیریتی دیگ
تواند بر روی تعهد سازمانی کارکنان تاثیرگذار باشد می

پذیری بیشتر در کارها شود و کارکنان با و موجب نظم
[. لذا 68-16تعهد بیشتری به ارائه خدمات بپردازند]

پژوهش حاضر با هدف تعیین ارتباط بین هوش 
زمانی کارکنان ستادی مدیران با تعهد سا هیبریدی

 دانشگاه علوم پزشکی تهران تهیه شده است.

 

 روش پژوهش
تحلیلی بود که بصورت  –این پژوهش از نوع توصیفی 

اجرا شد. جامعه آماری  6971-79مقطعی در سال 
پژوهش شامل کارکنان و مدیران ستادی دانشگاه علوم 

نفر مدیر به صورت  661تعداد پزشکی تهران بود. 
نفر از کارکنان بر اساس جدول  686و تعداد  سرشماری

تعیین حجم نمونه کرجسی و مورگان به عنوان نمونه 
معیارهای ورود مدیران ستادی دانشگاه به تعیین شدند. 

سال سابقه کار مدیریتی در  5مطالعه دارای حداقل 
سطوح ارشد و میانی و تمایل به شرکت در مطالعه و 

ود تمایل پاسخ دهندگان به معیار خروج از مطالعه نیز نب
شرکت در مطالعه مزبور بود. کارکنان ستادی دانشگاه 

صورت گذراندن کلیه دوره های بدو خدمت و  نیز در
داشتن حداقل دو سال سابقه کار با وضعیت قراردادی، 
پیمانی و رسمی و تمایل به همکاری به این پژوهش 
 وارد شدند و افرادی که تمایل به شرکت در مطالعه

 مزبور را نداشتند از مطالعه خارج شدند.

ها در این پژوهش پرسشنامه محقق گردآوری دادهابزار
سوال بود که در  691ساخته هوش هیبریدی مشتمل بر 

ابعاد مختلف ریاضی، معنوی، سیاسی، فرهنگی، 
[ 11-96اخلاقی، معنوی و با استفاده از منابع مرتبط]

نشگاه درخواست طراحی گردید و از مدیران ستادی دا
چنین شد به سوالات این پرسشنامه پاسخ دهند. هم

های دموگرافیک مدیران را نیز از طریق ویژگی
 661پرسشنامه جداگانه اخذ گردید. در نهایت از بین 

بطور  %99پرسشنامه با نرخ پاسخ دهی  81مدیر تعداد 
 کامل تکمیل و عودت داده شد. 

 9توسط تعداد  روایی صوری پرسشنامه هوش هیبریدی
نفر از نخبگان و صاحب نظران علوم مدیریتی، رفتاری، 

شناسی دانشگاه علوم پزشکی شناسی و جامعهروان
تهران تایید گردید. هم چنین برای تعیین روایی 

( CVRپرسشنامه از روش نسبت روایی محتوی)
نفر از نخبگان و صاحب نظران و  8توسط تعداد 

خدمات بهداشتی درمانی گذاران علوم مدیریت سیاست
استفاده شد و از آنها خواسته شد تا در دو نوبت با فاصله 

روزه نظر خود را به صورت بسیار ضروری، ضروری،  65
مفید اما غیرضروری، و غیر ضروری درباره سوالات 
پرسشنامه بیان کنند. در این ارتباط افراد مزبور توانستند 

فیت، سادگی و پرسشنامه هوش هیبریدی را از نظر شفا
مرتبط بودن هریک از سوالات برمبنای مقیاس 
چهارگزینه ای لیکرت ارزیابی کنند. درنتیجه امتیاز 

بدست آمد. جهت تعیین پایایی  %80نهایی برابر 
پرسشنامه مذکور با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

چنین از حاصل گردید. هم %98نتیجه بدست آمده برابر 
( به منظور Test-retestون )بازآزم-روش آزمون

( ICCبدست آوردن ضریب همبستگی درونی )
نفر از مدیران که  65پرسشنامه با بهره برداری از تعداد 

در نمونه پژوهش حضور نداشتند استفاده لازم به عمل 
گزارش گردید.  %85آمد که در نتیجه مقدار آن برابر 

 گذاری این آزمون، از طیف پنج درجه ایبرای نمره
 6تا کاملاً مخالفم=  5لیکرت شامل کاملاً موافقم= 

استفاده شد، بطوری که کسب امتیاز بیشتر در این 
آزمون نشانه بالاتر بودن میزان هوش هیبریدی درمیان 

 مدیران ستادی دانشگاه بود.
 11جهت ارزیابی تعهد سازمانی کارکنان از پرسشنامه 

در  [ که91]Mayerو  Allenسوالی تعهد سازمانی 
مطالعات پیشین نیز در ایران از آن استفاده شده 

[، استفاده گردید که ضرایب پایایی 60و66و16است]
پرسشنامه تعهد سازمانی در مطالعه مزبور به ترتیب 
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، 85/0برای ابعاد عاطفی، هنجاری و مستمر برابر با 
شیوه نمره گذاری این  [.91بدست آمد] 89/0و  97/0

تا  6پنج درجه ای لیکرت از پرسشنامه بر اساس طیف 
، نظری ندارم: 1، موافقم: 5به صورت کاملا موافقم: 5
انجام شد. پرسشنامه  6، کاملا مخالفم: 1، مخالفم: 9

نفر از کارکنان ستادی توزیع گردید  686مزبور در بین 
و درنهایت همین تعداد پرسشنامه تکمیل شده با نرخ 

 به دست آمد. %600پاسخ دهی 
ها بعد از تکمیل و جمع آوری ل دادهبرای تحلی

استفاده  16نسخه  SPSSپرسشنامه ها، از نرم افزار 
شد و نتایج توصیفی به صورت میانگین و انحراف 

ها از آزمون معیار، و برای بررسی نرمال بودن داده
اسمیرنوف، و برای نشان دادن نتایج  - کولموگروف

رفه، های آنالیز واریانس یک طتحلیلی از آزمون
کروسکال والیس و همبستگی پیرسون و تحلیل 

 رگرسیون استفاده گردید.
 

 هایافته

های پژوهش نشان داد اکثریت مدیران ستادی یافته
سال  10(، بیش از %6/15؛ 51مورد مطالعه مونث)

؛ 11) سال 10-50(، سن %1/96؛ 19) سابقه کار
؛ 55) ( و دارای مدرک تحصیلی کارشناسی8/18%

 د.( بودن11%
(، %1/10؛ 607) چنین بیشتر کارکنان ستادی مونثهم

( و در دامنه سنی %9/91؛ 11) سال 5-60سابقه کاری 
( و دارای مدرک تحصیلی %1/59؛79) سال 10-90

 (6جدول ( بودند. )%1/19؛97) کارشناسی
و  7/191با توجه به کمترین نمره هوش مدیریتی با 

تیاز هوش ، مشاهده شد که ام6/981بیشترین آن با 
است  76/156هیبریدی مدیران ستادی دانشگاه برابر با 
 (.1که در وضعیت مطلوب قرار دارد. )جدول 

مشخص شد که میانگین  1با توجه به نتایج جدول 
تعهد سازمانی در میان کارکنان ستادی دانشگاه علوم 

است که در حد متوسط رو  61/91پزشکی تهران برابر 
چنین بیشترین میانگین در بین به بالا قرار دارد. هم

 های تعهد سازمانی مربوط به تعهد عاطفیمولفه

( و کمترین آن مربوط به تعهد هنجاری یا 89/11)
 ( است.81/19) تکلیفی

و به منظور مقایسه  9با در نظر گرفتن نتایج جدول 
میانگین هوش هیبریدی مدیران با سطح مدرک 

لیز واریانس های آناتحصیلی، با استفاده از آزمون
والیس، نتایج به دست آمده  - طرفه و کروسکالیک

مشخص کرد اختلاف معناداری بین هوش هیبریدی 
مدیران با سطح مدرک تحصیلی آنها بدست آمد؛ 

که مدیران ستادی با سطح تحصیلی دکتری  بطوری
چنین اختلاف اند. همبیشترین هوش هیبریدی را داشته

کارکنان ستادی و ابعاد آن معناداری بین تعهد سازمانی 
که کارکنان با  با سطح تحصیلی آنها دیده شد؛ بطوری

تر، تعهد سازمانی بیشتری را نشان سطح تحصیلی پائین
 دادند. 

به منظور مقایسه میانگین هوش هیبریدی مدیران بین 
طرفه  های آنالیز واریانس یکهای سنی، از آزمونگروه

که نتایج به دست والیس استفاده شد  - و کروسکال
های آمده نشان داد بین هوش هیبریدی مدیران با گروه

داری وجود نداشت. سنی کارکنان اختلاف معنی
چنین اختلاف معناداری بین تعهد سازمانی و ابعاد هم

های سنی مشاهده نشد. اگرچه تعهد آن نیز با گروه
های سنی بالاتر دارای میانگین هنجاری در گروه

  بیشتری بود.

چنین بین هوش هیبریدی با سابقه کار مدیران اختلاف هم
معنی داری مشاهده نشد. اگرچه بین تعهد سازمانی و ابعاد 

داری وجود آن با سابقه کاری کارکنان اختلاف معنی
که کارکنان با سابقه کاری بیشتر میانگین  داشت؛ بطوری

 (9تعهد سازمانی بیشتری داشتند. )جدول 
مربوط به انجام آزمون  9دول نتایج حاصل از ج

همبستگی پیرسون بین هوش هیبریدی با تعهد 
سازمانی و ابعاد آن با یکدیگر حاکی از آن بود که 
 ارتباط بین هوش هیبریدی با تعهد هنجاری

(001/0=Pهوش ریاضی با تعهد هنجاری ،) 
(06/0=Pو هوش مدیریتی با تعهد هنجاری ،) 
(005/0=Pارتباط معنادار و مثب ) ت داشتند. در سایر

 موارد ارتباط معنی داری به دست نیامد. 
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به منظور بررسی تأثیر میانگین هوش هیبریدی مدیران 
بر تعهد سازمانی کارکنان، از روش تحلیل رگرسیون 
استفاده شد. بدین منظور میانگین هوش مدیریتی، سن، 
جنسیت، سابقه کاری و سطح تحصیلات مدیران 

وان متغیر مستقل و تعهد سازمانی ستادی دانشگاه به عن
کارکنان به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شد که 

 (1جدول آمده است. ) 1نتیجه آن در جدول 
مشاهده گردید که از بین متغیرهای هوش  1در جدول 

هیبریدی، سن، جنسیت، سابقه کاری و سطح 
تحصیلات مدیران ستادی، تنها هوش هیبریدی به 

بر تعهد  86/0ثرگذار با شدت اثرگذاری عنوان متغیر ا
سازمانی کارکنان معنادار شناخته شد و متغیرهای 
دموگرافیک تاثیر معناداری را نشان ندادند. بنابراین 
چنانچه نمره هوش هیبریدی مدیران یک واحد افزایش 
یابد، با ثابت نگه داشتن سایر متغیرها، میانگین تعهد 

 افزایش خواهد داشت. 86/0سازمانی کارکنان به اندازه 

 (5جدول )
شود هوش مشاهده می 5گونه که در جدول همان

هیبریدی به عنوان متغیر اثرگذار با ضریب اثرگذاری 
بر متغیر تعهد سازمانی کارکنان معنادار شناخته  79/0

شد. بنابراین چنانچه نمره هوش هیبریدی مدیران یک 
ر متغیرها، واحد افزایش یابد، با ثابت نگه داشتن سای

افزایش  79/0نمره تعهد سازمانی کارکنان به اندازه 
تواند خواهد داشت. به عبارتی متغیر هوش هیبریدی می

از تغییرات تعهد سازمانی کارکنان را توجیه  %79حدود 
با استفاده از روش تحلیل رگرسیون چنین همکند. 

مشاهده گردید که از بین ابعاد هوش هیبریدی، 
ش هیجانی، هوش اخلاقی، هوش متغیرهای هو

سیاسی و هوش ریاضی به عنوان متغیر مستقل به 
بر متغیر  16/0و  90/0، 97/0ترتیب با شدت اثرگذاری 

 تعهد سازمانی کارکنان اثر معناداری داشتند.  
 

 گیریبحث و نتیجه
نتایج بدست آمده از مطالعه حاضر مشخص کرد 

ی وضعیت هوش هیبریدی در میان مدیران ستاد
دانشگاه علوم پزشکی تهران در وضعیت مطلوبی قرار 

[ در مطالعه خود برروی 91دارد. درگاهی و همکاران]
دانشجویان رشته مدیریت خدمات بهداشتی درمانی 
دانشگاه علوم پزشکی تهران اعلام کردند میانگین 
هوش هیبریدی درمیان این دانشجویان در سطح 

ه حاضر هم خوانی مطلوب قرار داشت که با نتایج مطالع
 دارد.

نتایج مطالعه حاضر در خصوص تعهد سازمانی کارکنان 
مشخص کرد کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی 
تهران از تعهد عاطفی و تعهد مستمر و در نهایت از 
تعهد سازمانی مطلوبی برخوردار هستند. اگرچه میانگین 
تعهد هنجاری در مقایسه انواع عاطفی و مستمر از حد 

[ 99تری برخوردار بود. درگاهی و سادات طهرانی]پایین
نشان دادند که کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی 
تهران از تعهد سازمانی بالایی برخوردار هستند. اگرچه 

[ اعلام کردند که وضعیت 91رجب نژاد و همکاران]
تعهد سازمانی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی 

قرار دارد. علاوه بر این،  تهران در سطح متوسط
وضعیت تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه علوم 

[ در حد 95پزشکی تهران توسط رعدآبادی و همکاران]
[ نیز تعهد 91متوسط ارزیابی شد. درگاهی و مرشدی]

های دانشگاه علوم پزشکی سازمانی پرستاران بیمارستان
 تهران را در حد پایین اعلام کردند.

لعه حاضر مشخص گردید ارتباط معنی داری بین در مطا
تعهد سازمانی با جنس و سن کارکنان ستادی دانشگاه 
علوم پزشکی تهران وجود نداشت. اگرچه رابطه تعهد 
عاطفی با جنس و تعهد هنجاری با سن در این مطالعه 
به اثبات رسید و کارکنان با گروه های سنی بالاتر به 

ئولیت پذیری بالاتر از دلیل تعهدپذیری و احساس مس
تعهد هنجاری بیشتری برخوردار بودند و کارکنان مونث 
نیز در مقایسه با کارکنان مذکر تعهد عاطفی بالاتری را 
به دلیل وابستگی عاطفی و احساسی بیشتر نسبت به 
اهداف سازمان و روابط بین فردی و درون گروهی 

کاری و بالاتر نشان دادند. بین تعهد سازمانی با سابقه 
میزان تحصیلات کارکنان نیز ارتباط معنی داری وجود 
داشت و کارکنان با سابقه کار بیشتر، تعهد سازمان 

چنین کارکنان دارای مقطع بالاتری را نشان دادند. هم
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تر تعهد سازمانی بیشتری داشتند. تحصیلات پایین
[ اعلام کردند تعهد سازمانی 96نژاد و همکاران]رجب

دی دانشگاه علوم پزشکی تهران با سن، کارکنان ستا
جنس، میزان تحصیلات و سابقه خدمت آنها ارتباط 

داری نداشت که با نتایج مطالعه حاضر تاحدودی معنی
مغایرت دارد. انتخاب نمونه پژوهش و سال انجام 
پژوهش و وجود شرایط محیطی داخل و خارج سازمانی 

عضی در مقاطع مختلف می تواند دلیل ناسازگاری ب
[، دلگشایی و 99نتایج باشد. اگرچه یعقوبی و همکاران]

[ نیز نشان دادند که بین تعهد سازمانی 98همکاران]
کارکنان با میزان تحصیلات آن ها رابطه معنی داری 
وجود نداشت که نتایج آن با نتایج مطالعه حاضر نیز 

[ نیز اعلام 97و همکاران] Avolioانطباق ندارد. 
سن و سابقه کار، میزان تعهد سازمانی  کردند با افزایش

کارکنان با افزایش روبرو خواهد بود. با وجود این، 
Salamy[10 رابطه ای بین عوامل دموگرافیک با ]

 تعهد سازمانی کارکنان گزارش نکرد.
دیگر نتایج حاصل از مطالعه حاضر نشان داد بین هوش 
هیبریدی مدیران ستادی با سطح مدرک تحصیلی آنها 

داری وجود دارد. هم چنین هوش هیبریدی باط معنیارت
مدیران ستادی با گروه های سنی، جنسیت و سابقه کار 
آنها اختلاف معنی داری را نشان نداد. درگاهی و 

[ نیز در مطالعه خود درخصوص 91همکاران]
دانشجویان رشته مدیریت خدمات بهداشتی درمانی 

تلاف دانشگاه علوم پزشکی تهران مشخص کردند اخ
معنی داری بین هوش هیبریدی دانشجویان با سطح 
تحصیلی این افراد وجود دارد که با نتایج مطالعه حاضر 
سازگاری دارد، اگرچه با جنسیت آن ها اختلاف 

 داری مشاهده نشد.معنی
نتایج حاصل شده از مطالعه حاضر مشخص کرد که 
هوش هیبریدی مدیران فقط با مولفه هنجاری تعهد 

تواند همبستگی معنی داری را نشان داد که می سازمانی
به دلیل شدت بالای اثرگذاری متغیرهای هوش 
هیجانی، هوش اخلاقی، هوش ریاضی و هوش سیاسی 
بر روی هوش مدیریتی یا هیبریدی و از طریق آن بر 
روی مولفه هنجاری تعهد سازمانی باشد. اگرچه 

Minhas(67 )Sturges [و هم10و همکاران ] چنین
[ ارتباط هوش مدیریتی یا 16سقاروندی و ذبیحی]

هیبریدی را با تعهد سازمانی نشان دادند که با نتایج ما 
 تاحدودی سازگار است.

علاوه بر این، در مطالعه حاضر مشخص شد هوش 
هیبریدی مدیران ستادی در مقایسه با عوامل 
دموگرافیک کارکنان مانند جنس، سن، سابقه کاری و 

لات، در صورت ثابت نگه داشتن این سطح تحصی
متغیرها در آزمون رگرسیون بر تعهد سازمانی کارکنان 

و  Potridesتاثیر گذار است. در مدل تهیه شده 
Furnham[16 در مطالعه بر روی تعداد ]نفر از  89

کارکنان زن در کشور انگلستان مشخص شد که سن و 
، جنس بر روی متغیرهای شغلی مانند تعهد سازمانی

کنترل شغلی، دسترسی شغلی و رضایت شغلی اثر 
معکوس داشته در حالی که هوش هیبریدی بطور خاص 
تاثیر مثبتی بر رفع مشکلات فوق ایفا کرده است. 

Ling  وMin-Li[11 نیز نشان دادند اثر میانجی ]
جنسیت بر هوش هیبریدی در جهت نقض قراردادها در 

اشت، در کارکنان صنعت بیمه ارزش معنی داری ند
حالی که داشتن هوش هیبریدی به تنهایی اثر 
ارزشمندی بر نقض قراردادهای بیمه ای توسط کارکنان 
از نظر روان شناختی داشت. همچنین نتایج حاصل از 
مطالعه حاضر نشان داد هوش هیبریدی مدیران در 
صورت ثابت نگهداشتن سایر متغیرها برروی تعهد 

ست. درگاهی و سازمانی کارکنان تاثیر گذار ا
[ با مطالعه بر روی مدیران دانشگاه 19و11همکاران]

علوم پزشکی تهران و همچنین مدیران آزمایشگاههای 
بالینی مشخص کردند ارتباط ارزشمندی بین هوش 
هیبریدی با رهبری تحول گرا، هنر مدیریتی، ملاحظات 
اخلاقی و خلاقیت کارکنان و دیگر متغیرهای شغلی 

عهد سازمانی و رضایت شغلی وجود کارکنان مانند ت
 دارد.

که ازمیان ابعاد هوش هیبریدی، هوش  در نهایت این
هیجانی، هوش اخلاقی و هوش سیاسی و هوش 
ریاضی یا منطقی به عنوان متغیر مستقل تاثیر خود را بر 

 Owen[15]تعهد سازمانی کارکنان به اثبات رساندند. 



 مکارو هحسین درگاهی 
 

 

 (9) 99؛ 9311و درمان مدیریت بهداشت /  101

، IQنیز گزارش کرد هوش مدیریتی از سه عنصر 
تشکیل شده  PQو سیاست  EQعواطف و احساسات 

[. اگرچه در مطالعه حاضر هوش اخلاقی نیز به 15است]
عنوان بعد چهارم همراه با هوش هیجانی، هوش 
سیاسی و هوش ریاضی بر هوش هیبریدی تاثیر دارد 

 توان به عنوان یک مدل جدید نام برد. که از آن می
ای جدید و استفاده همطالعه حاضر علیرغم وجود ویژگی

های این مطالعه از متغیرهای فراوان که خود از مزیت
باشد. رود، اما دارای محدودیت هایی نیز میبه شمار می

اولاً ارزیابی هوش هیبریدی در میان مدیران و تعهد 
سازمانی در میان کارکنان توسط پرسشنامه خود ارزیابی 

قطع زمانی انجام شده است. ثانیا این مطالعه در یک م
خاص انجام شده است که احتمال دارد اجرای مجدد آن 
در زمان دیگر مشابه با نتایج حاضر نباشد. ثالثا این 

های مطالعه صرفا در میان مدیران و کارکنان حوزه
ستادی دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام شده است 
که در نتیجه یافته های آن نمی تواند برای تمامی 

 میم باشد.کشور قابل تع
گیری نتایج به دست آمده از مطالعه حاضر از نظر نتیجه

نهایی دارای زوایای مختلفی است. اولا در قرن جدید و 
با توسعه و تغییر بسیاری از ساختارها، فرآیندها و 

ها، مدیریت سازمان ها نیازمند استفاده از یک روش
رویکرد جدید به نام هوش هیبریدی است که خود از 

مختلف تشکیل شده و استفاده از این ابزار به ویژه  ابعاد
در سطوح ارشد و راهبردی مدیریتی و رهبری یک 
ضرورت به حساب می آید و لذا برای توسعه و ارتقاء 
متغیرهای شغلی کارکنان از جمله تعهد سازمانی لازم و 

های متنوع در هر یک از ضروری است. وجود شاخص
ترکیب آنها با یکدیگر، انواع ابعاد هوش هیبریدی و 

هایی به مدیران خواهد داد تا بتوانند ها و ظرفیتقابلیت
تعهد سازمانی کارکنان را به عنوان یکی از مهم ترین 
متغیرهای سازمانی را ارتقا دهند. انجام آزمون هوش 
هیبریدی در هنگام استخدام، آموزش های بدو ضمن 
 خدمت و ضمن خدمت در زمان انتخاب و انتصاب

های مختلف مدیریتی و ارزیابی کارکنان در موقعیت
هوش هیبریدی مدیران به صورت مقطعی و تقویت آن 

تواند به انجام های توانمندسازی میطریق آموزش از
 این امر کمک نماید. 

 

 تشکر و قدردانی
دانند از کلیه نویسندگان این مقاله وظیفه خود می

م پزشکی تهران مدیران و کارکنان ستادی دانشگاه علو
که در راه انجام این پژوهش نهایت همکاری و کمک و 
مساعدت خود را مبذول داشتند، تشکر و قدردانی 
نمایند. مقاله حاضر حاصل از طرح پژوهشی با کد 

 IR.TUMS.VCR.REC.1396.3689اخلاق 

تحت حمایت معاونت تحقیقات و  15780و کد مالی  
قرار دارد. فناوری دانشگاه علوم پزشکی تهران 

نویسندگان این مقاله اعلام می دارند هیچ گونه تعارض 
 د.منافع با یکدیگر در نگارش و چاپ این مقاله ندارن
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 یافته های توصیفی هوش هیبریدی درمیان مدیران ستادی دانشگاه - 9جدول 

 ماکزیمم مینیمم انحراف معیار مد میانه امتیاز

76/156 85/159 7/199 86/57 7/191 6/981 

 

 

 یافته های توصیفی تعهد سازمانی درمیان کارکنان ستادی دانشگاه - 2جدول 

 حداکثر حداقل انحراف معیار مد میانه امتیاز مولفه های تعهد سازمانی

 98 61 11/5 90 19 89/11 تعهد عاطفی

 95 65 19/1 11 1 19/15 تعهد مستمر

 91 61 58/9 11 11 81/19 تکلیفیتعهد هنجاری و یا 

 601 17 61/60 95 91 61/91 تعهد سازمانی کل

 

 

 نتیجه آزمون همبستگی بین هوش هیبریدی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان - 3جدول 

 متغیر
 هنجاری مستمر عاطفی تعهد سازمانی 

(81=n) (81=n) (81=n) (81=n) 

 هوش هیبریدی
 R 65/0 61/0 6/0- 9/0همبستگی 

P-value 61/0 69/0 91/0 005/0 

 

 

 هوش هیبریدی و ویژگیهای فردی مدیران با با تعهد سازمانی کارکناننتیجه آزمون رگرسیون خطی رابطه بین  - 4جدول 

 T P-Valueآماره  (ضریب رگرسیونی استاندارد شده) خطای انحراف استاندارد متغیر

 1/0 18/6 09/0 56/1 جنسیت

 11/0 -91/0 -08/0 7/1 سن

 61/0 1/6 6/0 59/6 سابقه کاری

 97/0 85/0 07/0 71/6 سطح تحصیلی

 <006/0 59/1 86/0 06/0 هوش مدیریتی

 

 

 کارکنان هوش هیبریدی مدیران و هر یک از ابعاد آن با تعهد سازمانینتیجه آزمون رگرسیون خطی رابطه بین  - 5جدول 

 T P-Valueآماره  () ضریب رگرسیونی استاندارد شده انحراف استاندارد خطای متغیر

 091/0 61/1 97/0 05/0 هیجانی

 19/0 16/6 68/0 61/0 معنوی

 19/0 -11/0 -01/0 11/0 فرهنگی

 01/0 17/6 90/0 61/0 اخلاقی

 098/0 11/0 09/0 19/0 سیاسی

 061/0 11/1 16/0 05/0 ریاضی

 006/0 69/10 79/0 001/0 مدیریتی یا هیبریدی
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Investigation of Relationship between Hybrid Quotient of Managers and 

Employees’ Organizational Commitment in Staff Departments of Tehran 

University of Medical Sciences 
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Introduction: In the new century, managers need high hybrid quotient. The high hybrid 

intelligence of managers can affect the organizational commitment of staffs. Therefore, 

this research is aimed to determine the relationship between managers’ hybrid quotient 

and employees’ organizational commitment of Tehran University of Medical Sciences, 

staff departments. 

Methods: this research was a descriptive and analytical study induced in staff 

departments at 2017-2018. 112 middle and senior managers selected by census technic 

and also 181 employees as sample size induced by Krejcie and Morgan table. The 

research tool was research-instructed hybrid quotient questionnaire including 174 

questions and Allen & Mayer Organizational commitment questionnaire that confirmed 

the validity and reliability of these questionnaires. The data was analyzed by SPSS and 

the descriptive results was presented by average and standard deviation, and using 

inferential statistics for presentation of analytical results.  

Results: The results showed that hybrid quotient of managers was desired with score of 

651.91, and employees’ organizational commitment were medium upward with score of 

76.12. There was positive correlation between managers’ hybrid quotient and normative 

aspect of staffs organizational commitment (P= 0.005). Using regression analysis, it was 

indicated that managers’ hybrid quotient has 97% impact on organizational commitment 

of staffs. 

Conclusion: Conducting a hybrid intelligence test in selection and appointment of 

managers as well as enhancement of this quotient through empowerment training can 

help the improvement of employees’ organizational commitment. 

 

Keybwords: Hybrid Quotient, Managers, Organizational Commitment, Employees, 

Tehran University of Medical Sciences. 
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