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  با هوش عاطفي و بهرة هوشي  رهبري تحول آفرين بررسي رابطه بين سبك

  

  ****مسهراب پورابراهي و ***محمد مرادي، ** د سعيد تسليميدكتر محم، * دكتر حسن عابدي جعفري
  

  دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران* 
  استاد دانشكده مديريت دانشگاه تهران **

  )moradi. mm@gmail. com  نويسنده مسؤل( كارشناس ارشد مديريت دولتي از دانشگاه تهران ***
  گاه تهرانكارشناس ارشد مديريت دولتي از دانش ****

 
  15/12/1388: تاريخ دريافت مقاله
  07/02/1389: تاريخ پذيرش مقاله

  چكيده
دليـل   هب. آفرين با هوش عاطفي و بهره هوشي بود         بررسي رابطه بين سبك رهبري تحول     ،  مسأله اصلي اين پژوهش   

 ايـن بررسـي      نفر از مديران يـك شـركت توليـدي بودنـد در            33 كليه اعضاي آن كه      ،محدود بودن جامعه آماري   
نامه تعيين سبك رهبري به گونه اي بود كه از نظرات زيردستان هر مدير و همكاران                 البته پرسش ،  مشاركت داشتند 

در مـورد رهبـري تحـول       ،  گيري استفاده گرديد    ها از سه نوع ابزار اندازه       براي گردآوري داده  . آنها نيز استفاده شد   
نامه سيبر يا شـرينگ و در مـورد بهـره            ورد هوش عاطفي از پرسش    در م ،  نامه چند عاملي رهبري    آفرين از پرسش  
سـبك  ،  چنين به منظور مطالعـات بيـشتر       هم. برداري قرار گرفتند    هاي پيش رونده ريِونِ مورد بهره       هوشي ماتريس 

  . گر نيز در اين پژوهش بررسي شدند رهبري تبادلي و سبك رهبري عدم مداخله
، بوده كه به شيوه همبستگي انجام شـد و از نظـر نـوع هـدف تحقيـق      اين پژوهش از نوع تحقيقات توصيفي

 نتايج حاصـل از پـژوهش       SPSSها به كمك نرم افزار        نامه كه پس از جمع آوري و تحليل پرسش       ،  باشد  كاربردي مي 
 وجـود   )r = 76/0 و   P>01/0(عـاطفي     آفرين با هوش    نشان داد كه رابطه مثبت و معناداري بين سبك رهبري تحول          

  . گونه رابطه مثبت و معناداري يافت نشد آفرين هيچ ولي ميان بهرة هوشي و رهبري تحول، دارد
  . بهرة هوشي، هوش عاطفي، رهبري عدم مداخله گر، رهبري تبادلي، آفرين رهبري تحول:  كليدييها هواژ

  

  مقدمه
ايجـاد اعتمـاد و احتـرام       ،  توانايي زندگي كـردن بـا ديگـران       

نيـاز  ،   مؤثر و اثربخش با ديگر افـراد       متقابل و برقراري روابط   
هايي از زمـان      چنين مهارت . ها دارد   اي از مهارت    به مجموعه 

ها تحت  كه در آن بررسي، مطالعات رهبري اوهايو مطرح بود 
هـاي مختلـف      عنوان توجه به افراد معرفي شدند و در زمـان         

 و يـا    1 عـاطفي  -تحت عناويني همچـون گـرايشِ اجتمـاعي       
. )22: 2001،  2مورانـد  (اند  ني معرفي شده  مهارت روابط انسا  

با توانايي  ،  هاي بين فردي   اين مجموعه از مهارت   ،  كليطور  به
مديران و رهبران در مورد رفاقت و صميميت بـا كاركنـان و            
درك احساسات و عواطف آنها و كمك به رفـع نيازهايـشان            

                                                           
1. Socio-emotional orientation 
2. Morand 
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سر و كار دارد و موجب برقراري احترام و اعتمـاد متقابـل و              
 روابــط اثــربخش و غيــر دســتوري بــين پيــروان و برقــراري

هـا بـراي      با وجـودي كـه ايـن مهـارت        . رهبران خواهند شد  
مديران و رهبران رده بالاي سازمان ضروري تـشخيص داده          

ولي متأسفانه مطالعات تجربي اندكي در مورد آنهـا         ،  اند  شده
يـن منظـور در پـژوهش حاضـر بـه           ه ا ب. صورت گرفته است  
 بـا هـوش     1سبك رهبري تحـول آفـرين     بررسي رابطه ميان    

  .  پرداخته شد3 و بهره هوشي2عاطفي
هـاي    از آنجايي كه در پژوهش حاضر از مدل شايـستگي         

زمان استفاده    به طور هم   5 و مدل رهبري بس و آوليو      4گلمن
زمـان   هاي قبلي بـه طـور هـم    شد و اين دو مدل در پژوهش 

غييرهـاي  لذا در خصوص رابطه بين مت     ،  اند  مورد توجه نبوده  
مورد بررسي سـئوالات پژوهـشي مطـرح شـدند و بـه بيـان             

  . فرضيه نپرداختيم
  

  تشريح و بيان مسأله
دهـد كـه      هاي رهبران نشان مـي     تحقيقات در زمينه ويژگي   

رهبر بايد فردي بـاهوش بـوده و در زمينـه شـغلي خـود از                
هـاي   اما بهره هوشـي و مهـارت      ،  دانش كافي برخوردار باشد   

هاي آغازين بـراي رهبـران مطـرح           توانايي تكنيكي به عنوان  
از . هستند و وجود آنها شـرط كـافي بـراي رهبـري نيـست             

، هر فردي كه بخواهد عملكرد بهتـري داشـته باشـد          ،  طرفي
ــود نيازمنــد هــوش عــاطفي و بهــره  گيــري از آن خواهــد ب

قابــل ، بــرخلاف بهــرة هوشــي،  كــه)232: 2002، 6رابينــز(
. )1998،  7، ويزينگـر  a1998گلمـن،    (باشد  يادگيري نيز مي  

هاي زيادي در مورد بهبود هوش عـاطفي         تلاش،  بدين جهت 
با اين انتظار كه هـوش عـاطفي    ،  رهبران صورت گرفته است   

شرط لازم براي رهبري موفقيت آميز بوده و به رهبران            پيش
كند كه به طـور مـؤثري بـا احـساسات و عواطـف                كمك مي 

 تشخيص داده و آنان     نيازهاي افراد را  ،  ديگران برخورد كرده  
شـود    اي كه مطـرح مـي       مسأله. را به طور مؤثري برانگيزانند    

                                                           
1. Transformational leadership 
2. Emotional intelligence 
3. Intelligence Quotient (IQ) 
4. Goleman 
5. Bass and Avolio 
6. Robbins 
7. Weisinger 

چه رابطه اي بين سبك رهبري تحول آفـرين         ،  اين است كه  
اي بين هـوش      و هوش رهبران وجود دارد؟ و اينكه آيا رابطه        

  عاطفي و بهره هوشي موجود است؟ 
در پژوهش حاضر ارتبـاط     ،  به منظور بررسي اين موضوع    

سبك رهبري تحول آفرين بـا هـوش عـاطفي و بهـره             ميان  
البتـه بـه    . هوشي رهبران مورد مطالعه و بررسي قرار گرفت       

هـاي    منظور افزايش اعتبار و قابليت اعتمـاد تحقيـق سـبك          
  . گر نيز مورد توجه قرار گرفتند رهبري تبادلي و عدم مداخله

  
  ضرورت انجام تحقيق

ه عنوان يـك جـزء      مهارتهاي بين فردي ب   ،   اخير  هاي  در دهه 
اساسي رهبري اثربخش مطرح بوده و رهبراني كه تا به حال           

هـاي   برنامه ريزي و نظارت بر كـل فعاليـت  ،  كنترل،  كار آنها 
بايد ديگران را برانگيزانند و     ،  امروزه علاوه بر آن   ،  سازمان بود 

عقايد مثبتي را در محيط كـار رواج دهنـد و           ،  تحريك كنند 
پـالمر و    (ركنـان ايجـاد كننـد     حس همكاري را در ميـان كا      

ــاران ــاتي باعــث شــده . )5: 2001، 8همك ــين الزام ــه  چن  ك
هاي  هاي جديدي براي رهبران مطرح شوند تا مهارت        ويژگي

يكي از متغيرهايي كه علاوه . لازم را در رهبران توسعه دهند     
بر بهره هوشي به عنوان ويژگي بالقوه براي رهبران اثربخش          

  . استهوش عاطفي، شود مطرح مي
ها توسـط     با عنايت به ضرورت تحول و بازسازي سازمان       

هـا و توجهـات روز افزونـي كـه بـه روابـط                رهبران و گرايش  
ضـرورت انجـام ايـن تحقيـق        ،  شود  ها مي   انساني در سازمان  

  . شود احساس مي
 

  ي اختصاصيها تعاريف مفاهيم و واژه
ظرفيت يـا توانـايي سـازماندهي احـساسات و          ،  عاطفي  هوش

و كنترل مؤثر   ،  براي برانگيختن خود  ،   خود و ديگران   عواطف
ــا ديگــران   احــساسات خــود و اســتفاده از آنهــا در روابــط ب

   ).b1998 :317 9گلمن (باشد مي
فرآيند نفـوذ آگاهانـه در افـراد يـا          ،  رهبري تحول آفرين  

 براي ايجاد تغيير و تحول ناپيوسته در وضع موجـود           ها  گروه
  . ن يك كل استو كاركردهاي سازمان به عنوا

                                                           
8. Palmer, Et al 
9. Goleman 
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احتـرام و وفـاداري     ،  فرهمندي،  سرافرازي،  1نفوذ آرماني 
بي چون و چراي پيروان از رهبري است كه حس آرمـاني را             

شـود كـه رهبـران بـه          نفوذ آرماني باعث مي   . دهد  انتقال مي 
  . عنوان يك الگوي رفتاري براي پيروان باشند

اد رفتار رهبر چالشي را براي پيروان ايج      ،  2ترغيب ذهني 
كوشش ، دهند  كند كه دوباره در مورد كاري كه انجام مي     مي

، توانـد انجـام يابـد         و تلاش نمايند و در مورد چيزي كه مـي         
  . دوباره تفكر كنند

تأكيــد ايــن نــوع انگيــزش بــر ، 3انگيــزش الهــام بخــش
هاي دروني است نه بر مبـادلات روزانـه بـين رهبـر و                انگيزه
  . پيرو

هاي فـردي پيـروان و       تفاوتتوجه به   ،  4ملاحظات فردي 
ارتباط با تك تك آنهـا و تحريـك آنـان از طريـق واگـذاري                

  . باشد  ميها مسؤليت
كنـد و بـا    در چارچوب موجود عمل مي،  5رهبري تبادلي 

  . مبادلات روزانه بين رهبران و زيردستان سر و كار دارد
ها بر مبناي توافق بـين       اين پاداش ،  6هاي مشروط    شپادا

 مبتنـي بـر اسـتانداردهاي عملكـرد پرداخــت     رهبـر و پيـرو  
  . شود مي

العمــل رهبــر در  عكــس، 7مــديريت بــر مبنــاي اســتثنا
و انجام اقدامات اصـلاحي     ،  رويارويي با اشتباهات و انحرافات    

، مـوغلي (شـود     در مورد انحراف از استانداردها را شامل مـي        
1381( .  

  
  چارچوب نظري تحقيق

  : رهبري
 دير باز نظـر محققـان و عامـه          موضوعي است كه از   ،  رهبري

هـاي علمـي      امـا پـژوهش   . مردم را به خود جلب كرده است      
درباره رهبري صرفاً از قرن بيستم آغاز گرديد و محور اصلي           

عوامل تعيين كننده اثربخشي رهبري بوده      ،  بيشتر تحقيقات 
چـون   اكثر محققان موضوعاتي هـم    . )2: 1382،  يوكل(است  

، دهند  چه كارهايي انجام مي   ،  رهبران چگونه افرادي هستند   
چطــور ، كننــد چگونــه در پيــروان خــود انگيــزه ايجــاد مــي

                                                           
1. Idealized influence 
2. Intellectual stimulation 
3. Inspirational motivation 
4. Individual consideration 
5. Transactional leadership 
6.  Contingent rewards 
7. Management by exception 

هاي مختلـف رفتـار       متناسب با موقعيت پيش آمده به سبك      
كنند را    هايشان ايجاد تغيير مي     و چطور در سازمان   ،  كنند  مي

 و متأسفانه تا چند سال اخيـر اثـر         .اند  مورد بررسي قرار داده   
نقـش  ،  ر بر پيروان و به طـور كلـي        عواطف و احساسات رهب   

گلمـن،   (عواطف در فرآيند رهبري ناديده گرفته شده اسـت        
1996.(   

  
  : آفرين رهبري تحول

 8ي برِنـز  هـا   ليتآفرين به فعا    پيشينه تحقيقات رهبري تحول   
ــي) 1978( ــردد برم ــران   . گ ــه رهب ــرد ك ــشخص ك ــز م برِن

آفرين صاحب بينش هستند و ديگران را بـراي انجـام             تحول
، مـوغلي (دارنـد     رهاي استثنايي به چالش و تـلاش وامـي        كا

، آفــرين در مقابــل رهبــري تحــول، از نظــر برِنــز. )8: 1381
اين نوع رهبران با تمركـز بـر        . گيرد  رهبري تبادلي جاي مي   

نيازهــاي فعلــي پيــروان خــود را ، فرآينــد مبادلــه دوجانبــه
بـر  . )68،  2002،  9گاردنر و همكاران   (دهند  مخاطب قرار مي  

ــا ابــلاغ  رهبــران تحــول ، لاف رهبــري تبــادليخــ آفــرين ب
گذارنـد كـه      چنان بر پيروان خود تأثير مي     ،  انداز آينده   چشم

ــشم  ــا چ ــلاش     آنه ــسته و ت ــود دان ــه خ ــق ب ــداز را متعل ان
ايـن  ،  دهنـد   يابي به آن انجـام مـي       اي جهت دست    العاده  فوق

رهبران قادرند با هماهنگ كردن كاركنان و ايجـاد انـسجام           
انـداز    مجموعه سـازمان را در جهـت چـشم        ،  سيستمدر كل   

   ).336: 1997، 10كاسيوپه (مورد نظر خود حركت دهند
س ،  1985در سـال    ،  پيرو تحقيقـات برِنـز      مـدلي از    11بـ

هــاي ثبــات و تحــول  رهبــري ارائــه داد كــه بــراي موقعيــت
آفـرين را تجـويز       به ترتيب رهبري تبادلي و تحول     ،  سازماني

 ايـن مـدل را گـسترش        1996 سال   بس و آوليو در   . كرد  مي
آفــرين و رهبــري تبــادلي را  دادنــد و ابعــاد رهبــري تحــول

اي   نامـه   مشخص نموده و حتي اين مدل را در غالب پرسـش          
بـه صـورت     » 12نامـه چنـد عـاملي رهبـري         پرسش« با نام   

آفـرين    در اين مدل ابعـاد رهبـري تحـول        . عملياتي درآورند 
  : شامل
ــاني ) 1  ــوذ آرم ــب ذ) 2، نف انگيــزش ) 3، هنــيترغي
ملاحظـات فـردي اسـت و ابعـاد رهبـري           ) 4و  ،  بخـش   الهام

 مديريت بـر    -2هاي مشروط و       پاداش -1: تبادلي عبارتند از  
                                                           
8. Burns 
9. Gardner, et al 
10. Cacioppe 
11. Bass 
12. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 

www.SID.ir


  ...عابدي جعفري، تسليمي، مرادي و پورابراهيم ـ بررسي رابطه بين سبك رهبري تحول آفرين
  

    

65

 كــه در پــژوهش )276: 2003، 1هــيگس (مبنــاي اســتثناء
  . حاضر نيز از اين مدل رهبري استفاده شده است

  : هوش عاطفي
ة هنـر   يك دانشجوي مقطع دكتري در رشـت     1985در سال   

اي را به اتمام رساند       نامه  هاي آمريكا پايان   در يكي از دانشگاه   
اين . كه در عنوان آن از واژه هوش عاطفي استفاده شده بود          

رسد كه اين اولين اسـتفاده علمـي از واژه            چنين به نظر مي   
 1990در سـال    . )52: 1382،  الهي  خائف(هوش عاطفي بود    

اي انجام شده در زمينـه       با آگاهي از كاره    3ير   و مي  2سالووي
اصطلاح هوش عـاطفي را بـه       ،  هاي غيرشناختي هوش    جنبه

آنها اصطلاح هوش عاطفي را به عنوان شـكلي از          . كار بردند 
هوش اجتماعي كه شـامل توانـايي در كنتـرل احـساسات و             

شدن بين آنها و      عواطف خود و ديگران و توانايي تمايز قائل         
 راهنمايي براي فكر و عمل   استفاده از اين اطلاعات به عنوان     

از نظـر ايـن دو      . )3: 2000،  4چـرنيس  (فرد بـه كـار بردنـد      
كنـد    دانشمند هوش عاطفي اين امكان را براي ما فراهم مي         

ــه  ــه صــورت خلاقان ــه ب ــشيم و از عواطــف و   ك ــري بياندي ت
 احساسات خود در حل مـسائل و مـشكلات اسـتفاده كنـيم            

  ).2002، 6 و پون تنگ فات1999، 5كيراستيد(

به جاي كساني كه براي اولين بار اصطلاح هوش عاطفي 
گلمن كسي است كه بيشتر از همـه نـامش          ،  را به كار بردند   

گلمـن در سـال     . با عنوان هوش عاطفي گـره خـورده اسـت         
 كتابي تحت عنوان هوش عاطفي منتشر كرد كه اين          1995

ترين كتاب سال شـد و تلويزيـون آمريكـا بـا              كتاب پرفروش 
اي كه با وي در زمينه هـوش عـاطفي            ي گسترده ها  مصاحبه

وي .  شدن وي در سطح جهان گرديـد     داشت موجب معروف  
عواطـف و   ،  در كتاب خود اطلاعات جالبي در ارتباط با مغـز         

تعريـف  . )1: 2004،  7هـين  (دهـد   رفتارهاي آدمي ارائه مـي    
ظرفيـت يـا توانـايي      : گلمن از هوش عـاطفي چنـين اسـت        

ــراي ، طــف خــود و ديگــرانســازماندهي احــساسات و عوا ب
و كنترل مؤثر احساسات خود و اسـتفاده از   ،  برانگيختن خود 

هـوش عـاطفي در     ،  بـه عقيـده وي    . آنها در روابط با ديگران    
اي چند بعدي تـشكيل شـده كـه شـامل             محيط كار از سازه   

                                                           
1. Higgs 
2. Salovey 
3. Mayer 
4. Cherniss 
5. Kierstead 
6. Poon Teng Fatt 
7. Hein 

   .)150: 2003، 8رحيم و همكاران (باشد پنج جزء زير مي
، 11انگيـزش ) 3،  10تنظيمـي -خود) 2،  9 آگاهي -خود) 1

 . 13هاي اجتماعي مهارت) 5و ، 12همدلي) 4

  
  : هوش عاطفي و رهبري

هـا موجـوداتي عـاطفي        انسان،  در مقايسه با ساير موجودات    
رفتارهـا و   ،  انگيـزش ،  عواطف و احساسات بر عقايـد     ،  هستند

ها تـأثير دارنـد و در واقـع لحظـه بـه لحظـة                 تعاملات انسان 
: 2003،  14بـراون ( زندگي آنها با عواطف عجين شـده اسـت        

شناسـان در اغلـب مواقـع هنگـام           روان،   با اين وجـود    )123
هاي شناختي آن از قبيـل حافظـه و           بر جنبه ،  مطالعه هوش 

اين در حالي است كـه در    . كنند  قدرت حل مشكل توجه مي    
هاي شناختي انـسان      گذشته محققان زيادي به نسبت جنبه     

اگر بـه   . اند  ههاي غيرشناختي نيز تأكيد كرد      بر اهميتِ جنبه  
 ،توجه كنـيم  ) 1940در اواخر دهة    (مطالعات رهبري اوهايو    

توان ملاحظه كرد كه در نتيجة اين مطالعـات توجـه بـه               مي
بـه عنـوان يكـي از عوامـل         ) در مقابل توجه به وظيفه    (افراد  

اصلي رهبري اثـربخش معرفـي شـده كـه بـا الهـام از ايـن                 
اني معرفـي   مطالعات بعدها رهبران اثربخش به عنـوان كـس        

شدند كه بتوانند اعتماد و احترام متقابل با زيردستان خـود           
با توجه به نتايج    . داشته و با آنها روابط دوستانه برقرار كنند       

هاي غيرشـناختي رفتـار       توان ديد كه جنبه     اين مطالعات مي  
انسان به عنوان عاملي مهم در موفقيـت رهبـران بـه شـمار              

   .)2: 2002چرنيس،  (آيند مي
توانـد از    مـي ،  بري كه از لحاظ عاطفي بـاهوش اسـت        ره

روحيات خود را كنتـرل كنـد؛ از طريـق          ،  طريق خودآگاهي 
تأثير آنها ، آنها را بهبود بخشد؛ از طريق همدلي     ،  خودگرداني

اي رفتـار     بـه شـيوه   ،  را درك كند و از طريق مديريت روابط       
، گلمـن و همكـاران    (كند كه روحيـه ديگـران را بـالا ببـرد            

تواند به راحتـي بـا مـسائل و           چنين رهبري مي  ) 27 :1381
هاي بهتري ارائه دهـد و در         حل  مشكلات برخورد كرده و راه    

هاي خود نيز خشك و نامنعطف نبوده و شور و            گيري  تصميم
و حسِ همكاري را در پيـروان خـود ايجـاد           ،  اعتماد،  اشتياق

                                                           
8. Rahim, et al 
9. Self-awareness 
10. Self-regulation 
11. Motivation 
12. Empathy 
13. Social skills 
14. Brown 
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هـاي اخيـر      از ايـن رو در دهـه      . )1036: 2000،  1جرج (كند
محققان هوش عاطفي را به عنوان عاملي براي رهبـري          اكثر  

   ).2003هيگس،  (اند اثربخش معرفي كرده
به زعم گلمـن بـا وجـودي كـه هـوش عـاطفي ويژگـي                

ولي اين سخن به ايـن      ،  مشترك همه رهبران اثربخش است    
اثرند بلكه  هاي فني بي    معني نيست كه بهره هوشي و مهارت      
هـاي مـديريتي       پست اينها پيش شرط لازم براي رسيدن به      

اين در حالي است كه هـوش عـاطفي پـيش شـرط      . هستند
لازم بــراي رهبــري اســت و بــدون آن فــردي كــه بهتــرين  

ها را در جهان ديـده باشـد و داراي ذهنـي دقيـق و                 آموزش
پاياني هـم در سـر داشـته          تحليلي باشد و عقايد جالب و بي      

  گلمـن،  (توانـد يـك رهبـر بـزرگ شـود           باشد باز هـم نمـي     
a 1998 :94(.  

  
  سابقه تحقيقات و مطالعات انجام گرفته 

در زمينه رابطه بين هوش عاطفي و رهبري تحول آفرين در           
ايران تحقيقات اندكي صورت گرفته ولـي در زمينـه هـوش            

  : باشد  مينامه تحت عناوين زير موجود عاطفي دو پايان
             بررسي رابطه هوش عـاطفي و عملكـرد مـديران ميـاني

نتايج به دست آمده     .)1382،  ترابي(هما  هاي    گروه هتل 
از اين پژوهش حاكي از وجود رابطه معنادار ميان هوش          

ــديران اســت  ــرد م ــاطفي و عملك ــم. ع ــين ه ــين ، چن ب
هــاي  خــود انگيــزي و مهــارت، هــاي خودآگــاهي مؤلفــه

  . رابطه معنادار يافت شد، با عملكرد مديران، اجتماعي
       شـغلي و   فرسـودگي   ،  بررسي رابطه بين هـوش عـاطفي

، اسـدي (سلامت روان كاركنـان شـركت ايـران خـودرو           
نتايج به دست آمده از ايـن پـژوهش حـاكي از             .)1382

روانـي    عاطفي و سـلامت     وجود رابطه معنادار ميان هوش    
  . كاركنان بود

              در ارتباط با رابطه بين هوش عـاطفي و رهبـري تحـول
آفرين تحقيقاتي تحت عنـاوين زيـر در خـارج از ايـران             

  : گرفته استصورت 
  ــرين ــري تحــول آف ــاطفي و رهب بارلينــگ و  (هــوش ع

نتايج حاصل از اين پـژوهش نـشان        . )2000،  2همكاران
داد كه بين هوش عـاطفي و سـه جـزء رهبـري تحـول               

انگيزش الهـام بخـش و ملاحظـات        ،  نفوذ آرماني (آفرين  

                                                           
1. George 
2. Barling, et al 

هــاي  پــاداش(و يــك جــزء از رهبــري تبــادلي ) فــردي
ولـي ميـان ترغيـب      . اردرابطه معنادار وجود د   ،  )مشروط

  . ذهني و هوش عاطفي رابطه معناداري مشاهده نشد
  استدلال دروني و رهبـري تحـول آفـرين   ،  هوش عاطفي 

نتـايج حاصـل از ايـن       . )2002،  3اسيواناتان و همكاران  (
پژوهش نشان داد كـه هـوش عـاطفي در رهبرانـي كـه              

بالاسـت و   ،  باشـند   داراي سبك رهبري تحول آفرين مي     
 نـسبت بـه ديگـران از اثربخـشي بيـشتري      اين رهبـران  
  . برخوردارند

       4پـالمر و همكـاران     (هوش عاطفي و رهبـري اثـربخش ،
در نتيجه اين پژوهش رابطـه معنـاداري ميـان          . )2001

  . آفرين يافت نشد هوش عاطفي و رهبري تحول 
               بررسي رابطه بـين هـوش عـاطفي و رهبـري در سـطح

در ايــن   )2002، 5گــاردنر و همكــاران (مــديران ارشــد
پژوهش رهبران اثربخش كـساني بودنـد كـه رفتارهـاي           

آفرين آنها نـسبت بـه رفتارهـاي رهبـري            رهبري تحول 
نتيجة پژوهش نـشان داد كـه هـوش         . تبادلي بيشتر بود  

عاطفي با همة اجزاي رهبري تحول آفرين رابطـه قـوي           
  . دارد

         اه  هوش عاطفي و رهبري تحول آفرين در خرده فروشي 
همكــار( ــاوت  . )2003، 6انداكــت و  ــژوهش تف ــن پ در اي

مورد بررسي  ،  موجود بين هوش عاطفي ايده آل و واقعي       
تمايل رهبران بـه سـبك      ،  قرار گرفت و علت اين تفاوت     
چنين نتايج اين تحقيق  هم. رهبري تبادلي عنوان گرديد 

نشان داد كه بين هوش عاطفي و رهبري تحول آفـرين            
  . رابطه قوي وجود دارد

 ياد شده و تحقيقـات گـسترده اي كـه           نتيجه تحقيقات 
 صورت گرفته حـاكي از ايـن اسـت    )b1998  (توسط گلمن

 و رهبـري    .كه بين هوش عاطفي و رهبري رابطه وجود دارد        
 و رهبـران بـه منظـور        .اثربخش مستلزم هوش عاطفي است    

به هوش عاطفي و روابـط بـين        ،  ايجاد تحول در محيط خود    
ينكه بر اسـاس تحقيقـات      ولي با توجه به ا    . فردي نيازمندند 

توان به طور قطـع در مـورد رابطـه ميـان      صورت گرفته نمي 
سبك رهبري تحول آفرين با هوش عاطفي و بهـره هوشـي            
سخن گفت لذا در خصوص اين رابطه در پژوهش حاضر بـه            

                                                           
3. Sivanathan, et al 
4. Palmer, et al 
5. Gardner, et al 
6. Duckett, et al 
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  . اند سئوالات تحقيق مطرح شده، جاي طرح فرضيه
  
   تحقيقهايسؤال

ه و بـا توجـه بـه هـدف          سؤالات تحقيق از نوع رابطه اي بود      
  : تحقيق به صورت زير مطرح شدند

  : سؤالات اصلي
آيا بين رهبري تحـول آفـرين و هـوش عـاطفي رابطـه              

  معناداري وجود دارد؟
هوشي رهبران رابطه     آيا بين رهبري تحول آفرين و بهره      

  معناداري وجود دارد؟
  : سؤالات فرعي

ي آيا بين ويژگي آرماني و هوش عاطفي رابطـه معنـادار          
  وجود دارد؟

آيا بين رفتار آرماني و هوش عـاطفي رابطـه معنـاداري            
  وجود دارد؟

آيا بين انگيـزش الهـام بخـش و هـوش عـاطفي رابطـه               
  معناداري وجود دارد؟

آيا بين ترغيب ذهني و هوش عاطفي رابطـه معنـاداري           
  وجود دارد؟

آيا بين ملاحظات فردي و هوش عاطفي رابطه معناداري    
  وجود دارد؟

وهش حاضـر بـه منظـور افـزايش اعتبـار و روايـي         در پژ 
، آفــرين تحقيــق عــلاوه بــر بررســي ســبك رهبــري تحــول 

گر نيز مـدنظر قـرار        هاي رهبري تبادلي و عدم مداخله      سبك
گرفتند و بدين منظور سئوالات زير مورد بررسـي و تحليـل            

  : قرار گرفتند
هوشي رهبران و سبكهاي رهبري تبـادلي و          آيا بين بهره  

   معناداري وجود دارد؟ خله گر رابطهعدم مدا
آيا بين رهبري عدم مداخله گر و هوش عـاطفي رابطـه            

  معناداري وجود دارد؟
آيا بين رهبري تبادلي و هوش عاطفي رابطه معنـاداري          

  وجود دارد؟
  

  روش تحقيق
تحقيــق حاضــر از نــوع پيمايــشي و همبــستگي بــوده و بــه 

ه و رابطـه    هاي جامعـه آمـاري پرداخت ـ       بررسي توزيع ويژگي  
بر اساس هدف تحقيق مورد تحليـل قـرار          ميان متغييرها را  

هاي مـورد نيـاز بـا     داده. )1380، سرمد و همكاران (دهد    مي

استفاده از سه نوع ابزار پژوهشي گردآوري شد و سـپس بـا             
 مورد تجزيه و تحليل قرار      SPSSاستفاده از نرم افزار آماري      

، ه در ايـن تحقيـق     يكي از ابزارهـاي مـورد اسـتفاد       . گرفتند
ايـن  ). α% =80(عاطفي سيبر يا شـرينگ بـود          آزمون هوش 
) 1380( سـؤال اسـت و توسـط منـصوري           33آزمون داراي   

دومين ابـزار مـورد اسـتفاده در ايـن          . هنجاريابي شده است  
، مـوغلي (نامـه چنـد عـاملي رهبـري بـود             پرسـش ،  پژوهش
كه توسط بس و آوليـو طراحـي شـده و ابعـاد سـه               ) 1381
گر را مـورد      مداخله  تبادلي و عدم    ،  آفرين   رهبري تحول  شيوه

 سـؤال بـود     36نامه شامل     اين پرسش . دهد  سنجش قرار مي  
كه به دو صورت فـرم مخـصوص رهبـران و فـرم مخـصوص          

تا سبك رهبري هر فـرد را از ديـدگاه          ،  پيروان توزيع گرديد  
به ). α% =87(خودش و پيروان وي مورد بررسي قرار دهيم         

 كه در مورد هر رهبر نظـر سـه الـي پـنج نفـر از             اين ترتيب 
ــد  ــت داده ش ــروان وي دخال ــاطفي و  . پي ــوش ع ــون ه آزم

اي   نامه رهبري هر دو در قالـب مقيـاس پـنج گزينـه             پرسش
گيـري    سومين ابزار اندازه  . ليكرت مورد استفاده قرار گرفتند    

ــتفاده ــورد اس ــون، م ــاتريس  آزم ــوان م ــا عن ــاي   هــوش ب ه
 سـؤال   60بود كه شامل    ) ه بزرگسالان ويژ(رونده ريِونِ     پيش

از آنجا كه اين آزمـون      . اند  است كه در قالب شكل ارائه شده      
اي از تـك       دقيقه وقت نياز داشت در مرحله جداگانـه        45به  

تك افراد آزمون مربوطه به عمل آمد و امتيازات حاصـل در            
  . قالب طيف ليكرت قرار گرفتند

و ،  مياني،  ارشد(جامعه آماري مورد بررسي كليه مديران       
يك شركت توليـدي بـود كـه در زمينـه توليـد             ) سرپرستان

بـه دليـل محـدود      ،  بندي فلزي فعاليت داشـت      ظروف بسته 
كليـه اعـضاي آن مـورد بررسـي قـرار           ،  بودن جامعه آمـاري   

گرفتند و نمونه و جامعـه آمـاري در ايـن پـژوهش يكـسان               
 نفر بـود كـه بـه علـت عـدم          33تعداد اعضاي جامعه    . بودند

ــداد    ــضا تع ــي از اع ــضور يك ــش32ح ــع و    پرس ــه توزي نام
  . آوري گرديد جمع
  
  هاي پژوهش يافته

به منظور مقايسه مزيت و اهميـت ابعـاد هـوش عـاطفي در              
از آزمون تحليل واريـانس فريـدمن اسـتفاده         ،  جامعه آماري 

نتايج حاصل از اين آزمون     . )1381،  صالحي و همكاران  (شد  
 تحـول آفـرين را نـشان        كه مزيت و اهميـت ابعـاد رهبـري        

 . باشد  مي1دهد به شرح جدول شماره  مي
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  نتايج تحليل واريانس فريدمن براي ابعاد رهبري تحول آفرين: 1جدول شماره 
  

 ها ميانگين رتبه ابعاد رديف

 34/2 ويژگي آرماني 1
 83/1 رفتار آرماني 2
 81/2 انگيزش الهام بخش 3
 80/3 تحريك ذهني 4
  22/4  يملاحظات فرد  5

  

رهبري تبادلي و رهبري عدم مداخله گـر در         ،  رهبري تحول آفرين  ،  ماتريس همبستگي حاصل از ارتباط ميان هوش عاطفي       
  .  قابل مشاهده است2جدول شماره 

  

  ي رهبريها بهره هوشي و سبك، ماتريس همبستگي هوش عاطفي: 2جدول شماره 
 

  گر رهبري عدم مداخله  ري تبادليرهب آفرين رهبري تحول  بهره هوشي  عاطفي هوش  ابعاد
       ــــ  هوش عاطفي
      ــــ 02/0  بهره هوشي

     ــــ -06/0 76/0**  رهبري تحول آفرين
    ــــ 38/0* -05/0 44/0**  رهبري تبادلي
  ــــ  -23/0 -40/0* -39/0* -40/0*  گر مداخله رهبري عدم

  05/0دار در سطح  امعن*  
  01/0دار در سطح  امعن ** 

  

گر و ارتباط آنها با     ابعاد رهبري تبادلي و رهبري عدم مداخله      ،  هاي حاصل از پژوهش در مورد ابعاد رهبري تحول آفرين           يافته
  .  ارائه شده است3ماتريس همبستگي اين عوامل در جدول شماره . هوش عاطفي نيز جالب توجه بود

  

  گر  مداخله تبادلي و عدم، آفرين ولماتريس همبستگي هوش عاطفي و ابعاد رهبري تح: 3جدول شماره 
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                    ــــ  هوش عاطفي
                  ــــ 61/0**  نيويژگي آرما
                ــــ 43/0* 66/0**  رفتار آرماني

              ــــ 45/0** 51/0** 67/0**  انگيزش الهام بخش
            ــــ 47/0**  27/0 59/0**  43/0*  تحريك ذهني

          ــــ 35/0* 37/0*  25/0 56/0** 55/0**  ملاحظات فردي
        ــــ  23/0 20/0  16/0  12/0  12/0  21/0  هاي مشروط پاداش

      ــــ  00/0  17/0 32/0  09/0 -01/0  18/0  21/0  )فعال(مديريت بر مبناي استثنا  
    ــــ -18/0  -14/0  24/0 -01/0  00/0 -02/0 -17/0  13/0  )منفعل(مديريت بر مبناي استثنا 

  ــــ  04/0 -16/0  -33/0 -49/0** -06/0 -34/0 -28/0 -38/0*  -40/0  گر مداخله  عدم رهبري
  05/0دار در سطح  امعن       *   

  01/0دار در سطح  امعن         ** 
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  ها تحليل داده
هاي رو در رو با كاركنـان         بر اساس تماس  ،  در جريان تحقيق  

شد كه در ميـان       بيني مي   پيش،  و آشنايي با فرهنگ سازمان    
 .امتياز هوش عاطفي به نسبت بالا باشد      ،  اعضاء مورد بررسي  

چرا ،  شد  نيز سبك تبادلي برآورد مي    و سبك رهبري جامعه     
كه عمل بر اساس قواعد و ضـوابط موجـود و بـه كـارگيري               

اي در    هاي مختلف به صورت گسترده      ها و دستورالعمل    روش
در حـالي كـه مجمـوع كاركنـان         . اين سازمان جريان داشت   

 روش يـا دسـتورالعمل   96در حدود   ،   نفر بودند  223شركت  
هـايي نيـز در حـال         شدر اين شـركت جريـان داشـت و رو         

ميانگين امتياز رهبـري    ،  بر خلاف انتظارات اوليه   . تدوين بود 
 و ميانگين امتياز رهبري تبادلي برابـر بـا          54/3آفرين    تحول

 05/0 شد و مشخص گرديد كـه در سـطح معنـاداري             24/2
). = r 38/0(ميان اين دو سبك رهبـري رابطـه وجـود دارد    

ود جريان داشتن شـيوه     اين امر حاكي از اين است كه با وج        
تمايل و حركـت بـه سـوي    ، رهبري تبادلي در جامعه آماري    

آفرين بـه شـدت جريـان داشـته و در واقـع            رفتارهاي تحول 
آفرين بـه صـورت غيـر رسـمي در ايـن              سبك رهبري تحول  

توان گفـت كـه شـركت در حـال            مي. شد  شركت اعمال مي  
از سـبك رهبـري تبـادلي بـه سـمت سـبك             ) گـذر (انتقال  
هنوز اين سازمان به    ،  با وجود اين  . آفرين است   ي تحول رهبر

رهبراني نياز دارد كه عملاً رفتارهاي تحـول آفـرين از خـود             
بروز دهند و به عنوان سرمشق و الگو در اين زمينه معرفـي             

كه اين امر نيـاز بـه حمايـت شـديد مـديريت عـالي               ،  شوند
  . شركت از اين گونه افراد دارد
د تحليل واريـانس فريـدمن بـر        آزمون كاي مربع در مور    

 = 4 ؛> 01/0P(دار بـود   اآفرين معن روي ابعاد رهبري تحول
dfاين امر حكايـت از ايـن دارد كـه          . )كاي مربع  = 95/59 ؛

حداقل دو مورد از ابعاد رهبري تحول آفـرين بـاهم تفـاوت             
تـوان    مـي ،   توجه شـود   1اگر به جدول شماره     . دار دارند امعن

 ابعـاد رهبـري تحـول آفـرين را در           تفاوت موجود ميان همه   
قابل ملاحظه است كه در     . جامعه مورد بررسي مشاهده كرد    

ترين   عامل رفتار آرماني كم   ،  ميان ابعاد رهبري تحول آفرين    
بدين معني كه رهبران كمتر درباره باورها و        ،  اهميت را دارد  

كنند و بر لـزوم داشـتن         هاي اساسي خود صحبت مي      ارزش
ــاره  ــوي درب ــداف و همكــاري گروهــي در  يــك حــس ق  اه

، از طـرف ديگـر    . يابي به اهداف تأكيد كمتـري دارنـد        دست
، در ميان ابعاد رهبري تحول آفـرين      ،  عامل ملاحظات فردي  
يعني رهبران در اين سـازمان بـراي        ،  بيشترين امتياز را دارد   

راهنمايي و آموزش افراد وقت گذاشته و علاوه بر اين كه بـا             
كنند به تك تك آنها  از گروه رفتار مي   افراد به عنوان عضوي     

هـا و     كننـد تـا توانـايي       توجه ويژه دارند و به آنها كمك مـي        
  . هايشان را گسترش و توسعه دهند مهارت

اي قوي ميان ميان هوش       ها حكايت از وجود رابطه      يافته
كه . )r= 76/0و>P 01/0(آفرين دارد   عاطفي و رهبري تحول   

هـاي پـژوهش حاضـر و سـاير          با توجه به يافتـه    ،  در مجموع 
وجود رابطـه معنـادار ميـان هـوش       ،  تحقيقات صورت گرفته  

  . باشد عاطفي و رهبري تحول آفرين قابل قبول مي
توجه به بهـره    ،  از موضوعات جالب توجه در اين تحقيق      

هوشي و برگزاري آزمون هوش ريِون در ميان اعضاي جامعه          
ان بـه دو    زم ـ توجـه هـم   ،  هدف از اين امـر    . مورد بررسي بود  

كه آيا ايـن دو بـا      جنبه منطق و احساس در انسان بود و اين        
هـاي    و رابطه بهره هوشـي بـا سـبك        ،  هم ارتباط دارند يا نه    
تبـادلي و عـدم مداخلـه گـر چگونـه           ،  رهبري تحول آفـرين   

است؟ البته لازم به يادآوري است كه اين اقدام در نوع خود            
بررسـي كليـه    منحصر به فرد و جالب توجه بود چرا كـه بـا             

هاي خارجي و داخلـي صـورت گرفتـه در            مقالات و پژوهش  
نامـه كارشناسـي ارشـد در         تنها يك مورد پايـان    ،  اين زمينه 

زمان از آزمون    كه به طور هم   ) 1380،  زارع(شيراز يافت شد    
كه در نتيجه   ،  بهره هوشي و هوش عاطفي استفاده كرده بود       

ي و هـوش    داري ميان بهـره هوش ـ    ااين اقدام همبستگي معن   
 نيـز   2اگـر بـه جـدول شـماره         . عاطفي به دست نيامده بود    

توان ملاحظه نمود كه در پژوهش حاضر نيـز       مي،  توجه شود 
باشـد    همبستگي هوش عاطفي و بهره هوشي معنـادار نمـي         

)02/0r =( .گيري كـرد كـه بررسـي     توان نتيجه مي، از اينرو
، ردنيـاز بـه زمـان طـولاني دا        ،  ارتباط ميان ايـن دو متغيـر      

گونه كه گلمن و ساير دانـشمندان ايـن حـوزه بعـد از                همان
هـا مطالعـه و پـژوهش بـه اظهـار نظـر در ايـن زمينـه              سال

 قابـل   2جـدول شـماره      مطلب ديگـري كـه در     . اند  پرداخته
هوش عاطفي از يـك سـو بـا سـبك           ،  مشاهده است اين كه   

و از سـوي  ، )= 44/0r(رهبري تبادلي رابطه معناداري دارد 
گـر داراي رابطـه منفـي          سبك رهبري عدم مداخلـه     ديگر با 
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، به منظور بررسي بيـشتر ايـن موضـوع   . )= r -40/0(است 
همبستگي ابعاد مختلف هر سه سبك رهبري تحت بررسـي          

نتـايج  .  ارائه شده اسـت    3با هوش عاطفي در جدول شماره       
بررسي حاكي از آن است كه ميـان هـوش عـاطفي و ابعـاد               

و ) فعـال (ت بـر مبنـاي اسـتثنا        مـديري ،  هاي مشروط   پاداش
رابطه معنـا داري وجـود      ) منفعل(مديريت بر مبناي استثنا     

  . ندارد
  

  گيري نتيجه
هدف اصلي اين پژوهش بررسي ارتباط ميان هوش عـاطفي          

در مـورد هـوش     . و بهره هوشي با رهبري تحول آفرين بـود        
در مـورد بهـره هوشـي       ،  هاي گلمن   مدل شايستگي ،  عاطفي
رونـده ريِـونِ و در مـورد رهبـري تحـول              هاي پيش  ماتريس
البته به منظـور    . مدل بس و آوليو مدنظر قرار گرفت      ،  آفرين

مطالعـات بيـشتر سـبك رهبـري تبـادلي و سـبك رهبــري       
 . گر نيز مورد بررسي قرار گرفتند مداخله عدم

در ارتباط با سؤال اول پژوهش كه در جستجوي رابطـه           
، آفـرين بـود     ولعـاطفي و رهبـري تح ـ       معنادار ميـان هـوش    

اي قوي ميان اين دو       هاي تحقيق حاكي از وجود رابطه       يافته
جا كه در پـژوهش       از آن ،  )r = 76/0 و   P>01/0(متغير دارد   

هاي گلمن    در زمينة هوش عاطفي از مدل شايستگي      ،  حاضر
استفاده گرديد و اين مدل در هيچ يك از تحقيقات قبلي به            

ي ارتباط ابعـاد هـوش      در مورد چگونگ  ،  كار گرفته نشده بود   
عاطفي و رهبري تحول آفرين نتايج جالب توجه بود و همـه            

با رهبري تحول آفـرين     ،  به جز انگيزش  ،  ابعاد هوش عاطفي  
  . رابطه معناداري داشتند

در پاسخ به اين سـؤال كـه آيـا بـين رهبـري تبـادلي و                 
هوش عاطفي رابطه معناداري وجـود دارد؟ نتـايج پـژوهش           

داري يـك   ااين دو متغيـر در سـطح معن ـ  نشان داد كه ميان    
البته ميـان   ). r = 44/0( درصد رابطه وجود دارد      44،  درصد

هاي مـشروط و      پاداش(هوش عاطفي و ابعاد رهبري تبادلي       
. رابطـه معنـاداري يافـت نـشد       ) مديريت بر مبنـاي اسـتثنا     

احتمالاً اين امر بدين علت رخ داد كه سازمان مورد بررسـي            
 حال انتقال از سبك رهبري تبـادلي بـه          در،  در اين پژوهش  

  .سمت سبك رهبري تحول آفرين است
گـر و     مداخلـه   در مورد اين سؤال كه آيا بين رهبري عدم        

هوش عاطفي رابطه معناداري وجـود دارد؟ نتـايج پـژوهش           
نشان داد كه ميان اين دو متغيـر رابطـه منفـي وجـود دارد               

)01/0P<40/0 و- r =( .ت در پــس رهبرانــي كــه از دخالــ
علاقه به  ،  مسائل مهم اجتناب كرده و در هنگام نياز ديگران        

نخواهنـد توانـست كـه برخـورد مناسـبي بـا            ،  حضور ندارند 
عواطف و احساسات خود و ديگران داشـته باشـند چـرا كـه              
آنان تمايل بـه مواجهـه بـا ديگـران ندارنـد و حتـي سـعي                  

دادن به سؤالات فـوري و جـدي كاركنـان            كنند از پاسخ      مي
  . يز طفره روند تا چه رسد به برخورد عاطفي با آنانن

در پاسخ به اين سؤال كه آيا بين بهره هوشي رهبـران و         
هاي رهبري فـوق الـذكر رابطـه معنـاداري            هر يك از سبك   

وجود دارد؟ نتايج پژوهش نشان داد كه ميان ايـن متغيـر و             
سبكهاي رهبري فوق هيچگونـه رابطـه مثبـت و معنـاداري            

اين امر دلالت بر اين دارد كه با افـزايش ميـزان            . يافت نشد 
توان عنوان كرد كـه امتيـاز         نمي،  امتياز بهره هوشي رهبران   

كـه بهـره    رهبري آنان افزايش خواهد يافت و بـا وجـود ايـن         
هوشي بـه عنـوان يكـي از الزامـات اساسـي بـراي ورود بـه                 

هاي مـديريتي مطـرح اسـت     يابي به پست  ها و دست    سازمان
بينـي كننـده رفتـار رهبـران          واند به عنوان پـيش    ت  ولي نمي 

  . مطرح گردد
از ديگر نتايج پژوهش حاضر اين بود كه ارتباطي ميـان            

البته ايـن امـر غيـر       . هوش عاطفي و بهره هوشي يافت نشد      
چرا كه بررسي ارتباط ميان اين دو متغير نياز         ،  منتظره نبود 

تا بتوان  ،  تر دارد   تر و دقيق    به زمان طولاني و مطالعات وسيع     
البته اين بدان معنـي نيـست       . در اين زمينه اظهار نظر نمود     

بــراي ) از جملـه بهـره هوشـي   (هـاي شـناختي    كـه مهـارت  
ها در صورتي     بلكه اين مهارت  ،  باشند  موفقيت افراد مهم نمي   

تـر   هاي عاطفي باشند مؤثرتر و اثـربخش  كه به همراه مهارت 
جــزء ، تيهــاي شــناخ مهــارت، بــراي نمونــه. خواهنــد بــود

مـثلاً  . باشـند  ترين عوامل براي موفقيت در تحصيل مـي     مهم
، ها باشد  اگر فردي مايل به ادامه تحصيل در بهترين دانشگاه        

هايي نيازمند خواهد بود تا       به ميزان زيادي به چنين مهارت     
چـه وي بعـد از       اما چنان . در چنين دانشگاهي پذيرفته شود    

هـاي    كلاسـي  ود را با هم   خ،  التحصيلي و ورود به جامعه      فارغ  
ــالاتر و مهــارت  هــاي  ديگــرش كــه داراي هــوش عــاطفي ب

ولي بهرة هوشي آنها    ،  اجتماعي بيشتري نسبت به وي بودند     
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خواهـد ديـد كـه      ،  مقايـسه كنـد   ،  تا حدي از وي كمتر بـود      
درست است براي دانشمند يا دكتر شدن به بهرة هوشي در           

ابل مـشكلات    اما براي مقاومت در مق     ، نياز است  120حدود  
بـه  ،  زندگي و كاري و داشـتن همكـاري بهينـه بـا ديگـران             

تـوان گفـت كـساني كـه          مـي . هاي عاطفي نياز است     مهارت
 15 تا   10هوش عاطفي آنها نسبت به ديگران زياد است ولي        

در همكـاري بـا زيردسـتان       ،  امتياز بهره هوشي كمتر دارنـد     
و كار  خود و برقراري روابط اجتماعي و در نتيجه در زندگي           

نبايد فرامـوش كـرد كـه در واقـع     . تر خواهند بود خود موفق 
بـه  ،  هاي شناختي و غيرشناختي مكمل هم هـستند         مهارت
ــه ــده  گون ــي ع ــه حت ــه   اي ك ــد ك ــشمندان معتقدن اي از دان

هــاي عــاطفي و اجتمــاعي موجــب بهبــود عملكــرد  مهــارت
هـا بـه      شناختي فرد خواهند شد و هيچ كدام از اين مهـارت          

  . رثمر نخواهند بودتنهايي مثم
  

  پيشنهادهاي اجرائي حاصل از تحقيق
با توجه به تأييد همبـستگي قـوي ميـان هـوش عـاطفي و               

هاي آماري صورت     رهبري تحول آفرين و با عنايت به آزمون       
توان پيـشنهادهاي زيـر را    ، ميگرفته در جامعه مورد بررسي   

  : ارائه نمود
ياز بـالاي   امت،  از نقاط قوت جامعه مورد بررسي      يكي) 1

اين امر حاكي از ايـن اسـت كـه        ،  عامل ملاحظات فردي بود   
رهبران در اين سازمان براي راهنمايي و آموزش افراد وقـت           
گذاشته و علاوه بر اين كه با كاركنان بـه عنـوان عـضوي از               

به تك تك آنها توجه ويژه دارنـد و بـه           ،  كنند  گروه رفتار مي  
هايشان را گسترش     ارتها و مه    كنند تا توانايي    آنها كمك مي  
شود كـه امكانـات    در اين زمينه پيشنهاد مي. و توسعه دهند  

آموزشي مناسبي در اختيار مديران قرار گيرد و با قـدرداني           
اين ،  هاي فردي و تيمي مديران      به هنگام و مناسب از تلاش     

 . نقطه قوت حفظ و تقويت گردد

، موارد ديگري كه بايـد بـه آن توجـه كـافي شـود             از  ) 2
متياز پايين مربوط به عامل رفتار آرماني در ميـان رهبـران            ا

هاي  ين معني كه رهبران كمتر دربارة باورها و ارزشه اب. بود
كنند و بر لزوم داشـتن يـك حـسِ            اساسي خود صحبت مي   

قوي دربارة اهداف و همكاري گروهي در دستيابي به اهداف          
ــد  ــري دارن ــد كمت ــي  . تأكي ــا بررس ــه ب ــن زمين ــا و  در اي ه

ايـن  ،  هاي به عمل آمده با مـديران ارشـد سـازمان            صاحبهم
 انـداز آينـده      ها و چـشم     آرمان،  نتيجه حاصل شد كه اهداف    

تـا مـديران بـا      ،  باشـد   سازمان به صورت مكتوب موجود نمي     
اتكاء به آنها كاركنان و زيردستان خود را در جهت اهداف و            

در ايـن زمينـه     . چشم انـداز آينـده سـازمان هـدايت كننـد          
اعضاي هيئت مديره و مـديران ارشـد        ،  شود كه   شنهاد مي پي

اهداف سازمان و چشم انـداز آينـده        ،  سازمان با همكاري هم   
آن را مشخص نموده و به صـورت مكتـوب در اختيـار همـه         

اي روشـن   مديران شركت قرار دهند تا با همكاري آنها آينده  
  . و شفاف براي سازمان ترسيم و تبيين شود

ود رابطه قوي ميـان هـوش عـاطفي و          توجه به وج  با   )3
كه اسـتفاده از هـوش         و اين  )r = 76/0(آفرين    رهبري تحول 

، عاطفي در محيط كار اجتناب ناپذير بوده و بر بهبود روابـط   
وري   وفاداري و تعهد كاركنان و بهـره      ،  افزايش اعتماد متقابل  

سازمان تأثير دارد و نيز اين نكته كه هوش عاطفي به طـور             
ثابــ ، ت نبــوده و قابــل يــادگيري و آمــوزش اســت ژنتيكــي 
شود در زمينه آموزش هوش عاطفي به كاركنان  پيشنهاد مي

در ايـن زمينـه يكـي از        . و مديران اين شـركت اقـدام شـود        
پيشنهادهايي كه در جامعه آماري مورد بررسـي بـه مرحلـه            

نوشـتن جمـلات كوتـاه عـاطفي بـر روي تـابلو             ،  اجرا درآمد 
 را تـشويق بـه برخـورد مناسـب بـا            كـه افـراد   ،  اعلانات بـود  

حـداقل كـاربرد    . كرد  احساسات و عواطف خود و ديگران مي      
 اين گونه جملات اين بـود كـه خواننـدگان را بـه فكـر فـرو                

توان برخورد مناسبي با احـساسات و عواطـف           برد كه مي   مي
و موجـب  ، خود داشت و آنها را به طور منطقي به كار گرفت   

حتي در اين زمينه    .  افزوده گردد  شد كه بر معلومات آنها      مي
آموختن لغات بيان كننده عواطـف و يـا شـناختن علـل بـه               

  . وجود آورنده عواطف نيز مفيد واقع خواهد شد
هـاي صـورت گرفتـه در           بر اساس مطالعات و بررسي    ) 4

شود كـه در هنگـام قـضاوت در           جريان پژوهش پيشنهاد مي   
هوشي و    ه بهره مورد ديگران و ارزيابي كاركنان توجه صرف ب       

ويژگيهاي ظاهري افـراد كنـار گذاشـته شـود و بـه منظـور               
هــاي اجتمــاعي و  آوري اطلاعــات در مــورد همكــاري جمــع

چگونگي ارتباط كاركنان با همديگر از روش ارزيابي عملكرد         
 .  درجه استفاده شود360

يكي ديگر از موارد جالب توجـه در پـژوهش حاضـر            ) 5
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بادلي با هوش عاطفي از يـك       دار سبك رهبري ت   اارتباط معن 
ايـن  . سو و با سبك رهبري تحول آفرين از سوي ديگر بـود           

امر حاكي از اين است كـه سـبك رهبـري تحـول آفـرين و                
زمـان در جامعـة مـورد      سبك رهبري تبـادلي بـه طـور هـم         

هر چند كه شركت در حـال انتقـال از          ،  جريان دارد ،  بررسي
 آفـرين   سبك رهبري تبادلي به سمت سبك رهبري تحـول        

ولي در هر حال رفتارهاي تبـادلي كـه همـواره در            ،  باشد  مي
، باشند نيز در اين سـازمان رواج دارنـد          چارچوب موجود مي  

شود كـه مـديران ارشـد سـازمان      ين ترتيب پيشنهاد مي   ه ا ب
عملاً رفتارهاي تحول آفرين از خود بروز دهند و بـه عنـوان             

اي براي    زمينهتا  ،  سرمشق و الگو در اين زمينه معرفي شوند       
تر سازمان نيز فراهم      رفتارهاي تحول آفرين در سطوح پايين     

 . گردد

 توجه شود قابل ملاحظه است 3اگر به جدول شماره ) 6
تحريـك  ،  انگيزش الهام بخش  ،  كه ابعاد رهبري رفتار آرماني    

ذهني و ملاحظات فردي همگـي بـا ويژگـي آرمـاني رهبـر              
 در اين جامعه رهبرانـي      يعني. باشند  داراي رابطه معنادار مي   

بـه خـاطر    ،  كننـد   كه به ديگـران احـساس افتخـار القـا مـي           
كننـد    مصلحت گروه از علائق شخصي خود چشم پوشي مي        

بيـشتر  ،  دهنـد   و از خود قدرت و اعتماد به نفس نـشان مـي           
به اين ترتيـب پيـشنهاد      . گيرند  مورد احترام ديگران قرار مي    

ي استفاده وسيع از    شود مديران ارشد اين سازمان به جا        مي
هـاي    هـا و قـوانين داخلـي بـر ويژگـي            دستورالعمل،  ها  روش

آرماني و فرهمندي خود توجه نمايند چـرا كـه انـدازه ايـن              
سالاري بر آن حاكم     سازمان تا حدي بزرگ نيست كه ديوان      

كاركنان نيز در بيـشتر مواقـع تـرجيح        ،  از طرف ديگر  ،  گردد
هـاي    بـه راهنمـايي   ،  ندهند كه به جاي استفاده از قواني        مي

امتياز بالاي عامـل ملاحظـات   . شخصي رهبران توجه نمايند 
 . فردي نيز مؤيد اين مطلب است

 

  پيشنهادهاي حاصل از ادبيات تحقيق
ترين عنصر در عرصة مـديريت اسـت كـه در             محوري،  انسان

اعصار مختلف مورد توجه خاص دانـشمندان مـديريت قـرار           
مـان بـا انتـشار كتـاب        هـم ز  ،  1911در سـال    . گرفته است 

بـه منظـور حـداكثر      ،  توسط تيلـور  » اصول مديريت علمي  «
وري افـراد مـورد       افزايش بهره ،  كردن سهم كارفرما و كارمند    

هـاي افـراد توجـه        ها و مهـارت     توجه قرار گرفت و به توانايي     
هـاي    آزمـون «برگـزاري   ،  بـراي مثـال   . خاص مبذول گرديد  

ين عملكرد آينده   به عنوان معياري مناسب براي تعي     » هوش
افراد در مشاغل مختلف كه ريـشه در مطالعـات تيلـور دارد             

، 1920در سـال    . باشـد   ها مـي    هنوز هم مورد توجه سازمان    
در سـير   ،  بررسي نقش توجه به عامل انساني در محيط كـار         

مطـرح شـد كـه مـشتمل بـر          ،  هـاي مـديريت       تكوين نظريه 
چنـين     هـم  نظريه نيازهاي انساني مـازلو و     ،  ثورنها  مطالعات

اين نظريات . آرجريس و ديگران بود  ،  هاي مك گريگور    نظريه
عمدتاً بر اين باور استوار بودند كه انسانها اجتمـاعي و خـود             

هـاي      آزمـون «بر اساس اين نظريـات اسـتفاده از         . شكوفايند
هـا مـورد      براي انتخاب افراد مناسب در سـازمان      » شخصيت

ندان مختلـف نـشان     اخيراً مطالعات دانشم  . توجه قرار گرفت  
توانند   هاي شخصيت نمي    هاي هوش و آزمون     داده كه آزمون  

به عنوان معياري كامـل بـراي شـناخت افـراد مـدنظر قـرار               
چرا كه انسان داراي دو عامل عقل و احساس بـوده و    ،  گيرند

وي بايـد داراي    ،  به منظور استفاده صحيح از ايـن دو عامـل         
كه به مطالعـه    ،  در پژوهش حاضر نيز   . باشد» هوش عاطفي «

و بررسي پيرامون هـوش عـاطفي و سـبك رهبـري تحـول              
كـه هـوش    ،  نتـايج حاصـل نـشان داد      ،  آفرين پرداخته شـد   

هاي لازم براي رهبران تحـول آفـرين          عاطفي يكي از مهارت   
  . باشد مي

در ) 2002 (1كــول كنــدي و اندرســدون مطالعــات مــك
كه سبك رهبري تحول آفرين     ،  دهد  زمينه رهبري نشان مي   

هـوش عـاطفي نيـز بـه طـور          ،  از طرفـي  . قابل آموزش است  
. باشـد   ژنتيكي ثابت نبوده و قابـل يـادگيري و آمـوزش مـي            

چنين هوش عـاطفي موجـب بهبـود عملكـرد رهبـران و         هم
بـا  . )2002،  2ونـگ و همكـاران     (زيردستان آنها خواهد شـد    

توجه به موارد ياد شـده و نتـايج تحقيـق در جامعـه مـورد                
 عاطفي براي رهبران مطـرح       آموزش هوش پيشنهاد  ،  بررسي
هاي اجرايي زيـر      هاي به عمل آمده گام      كه با بررسي  . گرديد

  : به عنوان راه كار عملي پيشنهاد شد
ــه و تحليــل مــشاغل-2،  تعيــين اهــداف-1  -3،  تجزي

 اسـتخدام افـراد     -5،   انتخاب افراد مناسـب    -4،  ارزيابي افراد 
آمـوزش و هـدايت      -7،   تطبيق افراد با مـشاغل     -6،  مناسب

                                                           
1. McColl-Kennedy and Anderson 
2. Wong, et al 
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،  ارزيابي عملكـرد   -9  تقويت رفتارهاي مطلوب   -8،  كاركنان
  .  بازخورد-10

ابتـدا بايـد    ،  به منظور ايجاد تحولات بنيادين در سازمان      
تـا همـه كاركنـان درك       ،  اهداف به روشني مـشخص شـوند      

 تجزيـه و تحليـل      ،گـام دوم  . مشابهي از آنها داشـته باشـند      
ــي  ــازمان م ــود س ــشاغل موج ــد و م ــودن باش ــشخص نم  م

هاي هر شغل و تعيين جايگاه هر شـغل در مـسير              نيازمندي
چنين مـشاغلي كـه از اهميـت         هم،  حركت به سمت اهداف   

در ايـن مرحلـه مـشخص       ،  كليدي براي سازمان برخوردارند   
 ارزيـابي افـراد اسـت؛ در ايـن مرحلـه            ،گام سـوم  . گردند  مي

ر تـوان د    مـي ،  گردد  هاي افراد تشريح مي     مشخصات و ويژگي  
هاي شخصيت و     آزمون،  هاي هوش   اين مرحله از انواع آزمون    

در گـام   . هاي هوش عاطفي اسـتفاده نمـود        مخصوصاً آزمون 
هاي رهبـري     افرادي كه در داخل سازمان براي نقش      ،  چهارم

گـام  . گردنـد   انـد شناسـايي مـي       مناسب تشخيص داده شده   
باشـد؛    مربوط به استخدام افراد خارج از سـازمان مـي       ،پنجم

چه سازمان نتوانست افراد مورد نظر خـود را از داخـل             انچن
اقــدام بــه اســتخدام افــراد جديــد  ، ســازمان انتخــاب كنــد

هـاي هـوش      در اين مرحله نيز اسـتفاده از آزمـون        . نمايد  مي
تطبيق افراد با   ،  گام بعدي . تواند مفيد واقع گردد     عاطفي مي 

ز كه در مورد كارهايي كـه نيـا   چرا، باشد مشاغل مناسب مي
به هوش عاطفي بالايي ندارند بـه كـار گمـاردن افـرادي بـا               

رود و اگـر      هوش عاطفي بالا نوعي تضييع منابع به شمار مي        
ولـي  ،  شغل به فردي با هوش عاطفي بالا نياز داشـته باشـد           

فرد متصدي داراي هوش عاطفي كمي باشد نيز وي در كـار         
  آمـوزش و هـدايت افـراد       ،گام هفتم . خود موفق نخواهد بود   

باشد؛ مطالعات مختلـف نـشان داده كـه هـوش عـاطفي               مي
توان بـا آمـوزش       و مي  بهره هوشي افراد ثابت نبوده    ،  همانند

البته افراد بعد از آموزش و در حين آموزش       . آن را بهبود داد   
هاي رهبري نيـز قـرار گيرنـد و هـم زمـان                 بايد در موقعيت  

لـوب  تـا رفتارهـاي مط  ، توسط مربيان با تجربه هدايت شوند   
باشـد؛ در      تقويت رفتـار مـي     ،گام هشتم . در آنها شكل گيرد   

اين مرحله تأكيد بر تقويت رفتارهاي مورد پـسند كاركنـان           
ــه كاركنــان  ، اســت ــا دادن پــاداش مناســب ب ايــن عمــل ب
 ارزيابي عملكرد نام دارد؛ در ايـن        ،گام نهم . پذير است   امكان

 بـا   گيـرد و    مرحله عملكرد رهبران مـورد ارزيـابي قـرار مـي          

چنين بـا عملكـرد      و هم ) قبل از آموزش  (عملكرد قبلي آنان    
نتيجه مرحله نهم به    ،  در گام دهم  . گردد  ديگران مقايسه مي  

شود تا نقـاط ضـعف و قـوت خـود را              افراد بازخورد داده مي   
تشخيص داده و در جهت حذف نقاط ضعف و بهبـود نقـاط             

 زشهاي آمـو  چرا كه يكي از بهترين شيوه. قوت كوشا باشند  
البتـه  . باشـد   هوش عاطفي استفاده از بازخورد ديگـران مـي        

  . خود افشايي نيز در اين زمينه مفيد واقع خواهد شد
  

  پيشنهادهايي براي تحقيقات و مطالعات بعدي
تحقيقاتي كه در زمينه علـوم انـساني صـورت          ،  بديهي است 

انـد   هايي مواجـه  گيرد جامع و كامل نبوده و با محدوديت       مي
نظـران قـرار    ر زمان مـورد نقـد و بررسـي صـاحب    كه به مرو  

در . شـود  تـر و قابـل اعتمـاد مـي          گرفته و نتايج آنها تكميـل     
زمينـه ارتبـاط هـوش عـاطفي و رهبـري تحـول آفـرين بـا         

هاي به عمل آمـده در جريـان پـژوهش ايـن نتيجـه                بررسي
حاصل شد كه هنـوز در ميـان دانـشمندان مختلـف دربـاره            

نظري  دهنده آن توافق   تشكيلمفهوم هوش عاطفي و اجزاء 
حاصل نشده و در اين زمينه تعريف و يا مدل جامع و كامل             
وجود ندارد كه مورد قبول و پذيرش اكثر دانـشمندان قـرار            
 ،گيرد و حتي در تحقيقات صورت گرفته در اين زمينـه نيـز            

ها و تعاريف ارائه شـده توسـط دانـشمندان مختلـف              از مدل 
نتايج حاصل از اين تحقيقات     ،  علتبه اين   ،  شود  استفاده مي 

گيـري كلـي      توان بـه يـك نتيجـه        قابل مقايسه نبوده و نمي    
اين محدوديت در جريان پـژوهش حاضـر نيـز          . دست يافت 

هـا و     كه در نهايت محقـق بـا توجـه بـه مـدل            ،  وجود داشت 
هاي گلمن را مورد استفاده       مدل شايستگي ،  نظريات مختلف 

، شـده توسـط ايـن دانـشمند       چرا كه نظريات ارائه     ،  قرار داد 
محدوديت ديگري كه   . باشد  اغلب مورد قبول سايرين نيز مي     

اب ابزار مناسـبي بـراي      در جريان پژوهش وجود داشت انتخ     
البته لازم به يـادآوري اسـت       . گيري هوش عاطفي بود    اندازه

از ، ي مختلفي در ايـن زمينـه موجـود بـود      ها  نامه كه پرسش 
 سـؤال   133 كـه شـامل      1آن-جمله آزمون هوش عاطفي بار    

بود و اولين ابـزار انـدازه گيـري اسـت كـه در مـورد هـوش                  
هـاي ديگـري كـه        نامـه  يا پرسش ،  عاطفي ساخته شده است   

ولي هيچ يك ، توسط دانشمندان مختلف طراحي شده بودند  
                                                           
1. Bar-On 
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هـاي گلمـن      ها بر اساس مـدل شايـستگي        نامه از اين پرسش  
كشور ما  از طرفي هيچ كدام با فرهنگ       ،  طراحي نشده بودند  

اي كــه در ايــران  نامــه لــذا از پرســش، خــواني نداشــتند هــم
هـاي گلمـن      هنجاريابي شده بود و بر اساس مدل شايستگي       

اميــدواريم در تحقيقــات آتــي . اســتفاده شــد، قــرار داشــت
به اين منظور پيشنهاد ، برطرف گردد، مشكلاتي از اين قبيل  

  : دشود در تحقيقات آتي موارد زير مدنظر قرار گيرن مي
 اقدام به استانداردسازي مدلي جامع براي هوش عاطفي ،  
    درجـه در مـورد هـوش      360گيـري     طراحي ابزار انـدازه 

 ، عاطفي و رهبري تحول آفرين

          بومي سازي ابزار سنجش قابليت آموزش هوش عـاطفي
 ، ها و رهبري تحول آفرين در سازمان

      هـاي مـؤثر     گيري روش به كـار  طراحي الگوهاي بومي و
آفرين متناسب بـا      وش عاطفي و رهبري تحول    آموزش ه 

 ، فرهنگ بومي

     بررسي و شناسايي ابعاد هوش عاطفي گروهـي و هـوش
 ، اجتماعي

  يابي بـه هـوش عـاطفي        هاي مختلف دست    بررسي روش
 . سازماني و شيوة سنجش آن
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