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  ۱۲/۱۲/۸۸: دريافت
  ۲۹/۶/۸۹: پذيرش

  

 و رهبري احساسيبررسي رابطه بين هوش 
گاز استاني  هاي تحول آفرين در مديران شركت

  شركت ملي گاز ايران
  

 ٤ ـ سيدنوح نبي٣ ـ علي فلسفي٢پورسنبلي عليرضا حسينـ  ١زاد جعفر بيك

  
  چكيده

آفـرين در مـديران    حـول  و رهبري ت   احساسيدر مقاله حاضر تلاش شده رابطه بين هوش         
بـراي ايـن منظـور    . هاي گاز استاني شرکت ملي گاز ايران مورد بررسي قرارگيـرد     شرکت
آفرين بـر اسـاس مـدل بـس و       بر اساس مدل دانيل گلمن و رهبري تحول احساسيهوش  

آووليو تعريف گرديده و بر اين مبنا چهار فرضيه اصلي و بيست فرضيه فرعي تنظيم شـده              
 سوال ۶۷ با احساسيآوري اطلاعات، دو پرسشنامه شامل پرسشنامه هوش  عابزار جم. است

 سوال اسـت کـه پـس از سـنجش روايـي و            ۲۰آفرين با    و پرسشنامه سبک رهبري تحول    
گيري تصادفي  که با استفاده از روش نمونه     )  نفر ۴۹۴شامل  (پايايي، در اختيار نمونه آماري    

، از سـطوح مختلـف     )سيتماتيک(لي پيچيده   برداري احتما  و روش نمونه  ) کشي قرعه(ساده  
آوري  پـس از جمـع    . بدست آمده بود و قـرار داده شـد        ) عالي، مياني و عملياتي   (مديران  
بندي و براي تجزيه و تحليـل آنهـا از روش    ها، اطلاعات حاصله تلخيص و طبقه  پرسشنامه

 .استفاده گرديد)  پيرسونrآزمون همبستگي(آمار استنباطي 
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هاي تحقيق را تأييد نموده که ايـن امـر    ها، كليه فرضيه حاصل از آزمون فرضيه          نتايج  
هـاي گـاز     آفرين در مديران شرکت     و رهبري تحول   احساسيبيانگرآن است که بين هوش      

  . داري وجود دارد استاني رابطه معني
  

  هاي كليدي واژه

، آگـاهي   ٢، خودمـديريتي  ١آفـرين، خودآگـاهي    ، رهبري تحـول   احساسيهوش  
  .٤، مديريت روابط٣جتماعيا

  

  مقدمه
هـاي جديـد،    يك سازمان براي انطباق با تغييرات و به منظـور بقـا و رشـد در محـيط         رهبري
طلبد كه عموماً مديران براي پاسخ بـه آنهـا بـا مـشكلات بـسياري               هاي خاصي را مي    ويژگي

عنـوان يـک   هاي بين فردي بـه     دهد که مهارت   نشان مي  دهه اخير    مطالعات. شوند مواجه مي 
ريزي و  کنترل، برنامهعلاوه بر رهبران امروزه  . جز اساسي رهبري اثربخش مطرح بوده است      

و حـس  نماينـد  و تحريـک  يختـه  ديگـران را برانگ  بايـد   هاي سـازمان،     نظارت بر کل فعاليت   
  . همکاري با کارکنان را در ميان آنها ايجاد کنند
بوده و با توجه به ها برخوردار  ژگياز اين ويرهبران تحول آفرين، کساني هستند که   

ايـن رهبـران بـه پيـروان     . هـا مفيـد واقـع شـوند       توانند براي سـازمان    مي محيط پوياي امروزي  
کردند مايل  کنند تا کارها را متفاوت و بسيار فراتر از آنچه که در آغاز تصور مي       کمک مي 

  ).۱۳۸۴،۲۵۰ريزي،نژاد پا ايران (.، به انجام برسانندباشند آن يا قادر به انجام
که رهبر بايد حاكي از آن است هاي رهبران  ويژگيخصوص تحقيقات در نتايج 

 و ٥اما هوش منطقي. فردي با هوش بوده و دانش کافي در زمينه شغلي خود داشته باشد
و وجود آنها بوده هاي آغازين براي رهبران مطرح  ييعنوان توانا  به تنهاهاي تکنيکي مهارت

هاي قديمي  همچنين با به چالش کشيده شدن نظريه.  رهبري نيستشرط کافي براي
                                                   
1. Self - Awareness 
2. Self - Management 
3. Social Awareness 
4. Relationship Management 
5. Intelligence question (IQ)  
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توانند ضامن موفقيت  هاي صرفاً عقلايي ديگر نمي د که توانمنديشروانشناسان، مشخص 
  ).۱۶، ۱۳۸۵ ابراهيمي،:  ترجمه و همکاران،١گلمن( در کار و زندگي باشد

در روابط نقش مهمي واند ت هايي است که مي  يکي از مولفهاحساسي        بنابراين هوش
کننده توفيق و   عامل تعييناحساسي  در حقيقت هوش.نمايدمديران با اعضاي سازمان ايفا 

 و کاربرد آن در رهبري و مديريت، باعث ايجاد احساسي  هوش.استتوفيق مديران  عدم
ها، تحول  با بکارگيري اصطلاح مديريت بر قلب. ها شده است مفاهيم جديدي در سازمان

  . ها بوجود آمده است ظيمي در سيستم مديريتي سازمانع

  بيان مسئله
 و هرگونه تغيير نيازمند کارکنان و مـديران   شدهها دستخوش تغيير امروزه بسياري از سازمان   

 در اين ميـان تعـاملات اجتمـاعي بـه          .با تغييرات سازگار شوند   ي است كه بتواند     پذير انطباق
عنـوان کليـدي در مـديريت       هيـشتر مـديران و رهبـران ب ـ       بـراي ب   اي شايسته و ثمـربخش     شيوه

ــه اســت اي  تغييــرات ســازماني اهميــت فزاينــده  ــاري،  ســيادت(يافت  ).۸۵، ۱۳۸۴پــور و مخت
که تحت مـديريت مـديران و رهبـران    هند توانند در اين عصر ادامه حيات د      هايي مي  سازمان

  .و تحولات سازگار نمايند  تغييرها را با اين بتوانند سازمانآنها گيرند تا  ميشايسته قرار 
تحقيقات گسترده در زمينه رهبري شده منجر به انجام يکي از عوامل مهمي که 

که رهبران باشد شايد اين جذابيت ناشي از اين . استهاي ناشي از مفهوم رهبري  جذابيت
  در اين بين عواطف و.يابند از طريق نفوذ در پيروان خود به اهداف مورد نظر دست مي

اهميتي ندارد که رهبران نمايد، زيرا  ايفا مياي  کننده  و پيروانش نقش تعيينرهبراحساسات 
ها براي  گروهکنند، ايجاد يک شيوه جديد يا تحريک  مي کاري »چه«شروع به انجام 

. دهند مي اين کار را انجام »چطور«موفقيت آنها بسته به اين است که  و در نهايت فعاليت
يعني کنترل (اي   همه کارها را به درستي انجام دهند، اما در اين وظيفه پايهحتي اگر رهبران

تواند به  ه نميشد شکست بخورند، هيچ يک ازکارهاي انجام )هيجانات در جهت صحيح
  ). ۲۳، ۱۳۸۵ ابراهيمي،:  ترجمهگلمن و همکاران،(آن اندازه که بايد و شايد موثر واقع شود 

                                                   
1. Goleman 
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 و بودهکه رهبران تحول آفرين، صاحب بينش در اين ميان برنز مشخص کرد 
 در ادامه بحث وي. دارند ديگران را براي انجام کارهاي استثنايي به چالش و تلاش وا مي

آفرين که قادر به ترسيم مسيرهاي ضروري براي  تنها رهبران تحول«: خود چنين بيان نمود
غييرات حاکم بر سازمان اشراف ، بر ت بودهند زيرا آنها منشاء تغييرات هستهاي جديد سازمان
  ).۸۱-۸۰، ۱۳۸۲موغلي،  (».ند هستو بر موج تغييرات سوارشته کامل دا

 احساسي بر اين اساس تحقيق حاضر در پي پاسخگويي به اين سوال است که هوش
هاي گاز استاني دارد؟ براي اين  آفرين در مديران شرکت اي با رهبري تحول چه رابطه

  ،خود آگاهي. ۱:  هاي گلمن در چهار بعد  اساس مدل شايستگي براحساسي منظور، هوش
آفرين بر اساس  رهبري تحول و مديريت روابط. ۴ ،آگاهي اجتماعي. ۳،خود مديريتي. ۲

ترغيب . ۳ ،٣رفتارهاي آرماني. ۲ ،٢هاي آرماني ويژگي. ۱:  در پنج بعد١مدل بس و آووليو
 تعريف گرديده تا رابطه ٦يملاحظات فرد. ۵  و٥بخش انگيزش الهام. ۴ ،٤ذهني
  . با رهبري تحول آفرين و ابعاد آن مورد بررسي قرار گيرداحساسي هوش

  اهميت و ضرورت تحقيق 
شـد   عنوان مهمترين شاخص موفقيت در زندگي قلمـداد مـي     هببهره هوشي    يهاي مديد  سال

انگر آن تحقيقـات اخيـر بي ـ  . از اين رو، استعداد علمي در آموزش، مورد تاکيد قـرار داشـت      
است که بهره هوشي به تنهايي درصد اندکي از موفقيت در محيط کار يـا زنـدگي را تبيـين          

هوشي در عملکرد مطلوب افراد در مشاغل نشان داد      رابطه نمرات تست بهره    تحليل. کند مي
  کنـد، ممکـن اسـت بـيش از     تبيين مـي را که درصد سهمي که بهره هوشي عملکرد مطلوب     

دسـت آمـده اسـت     ي در برخي تحقيقات در حدود چهار درصد نيز به   ده درصد نباشد و حت    
  ).                                                                                 ۷۹، ۱۳۸۷نژاد و يوزباشي،  سبحاني(

ه ل که در سازمان بـه سـمت سـطوح بـالاي سلـس            يابد مي       اين مطلب زماني نمود بيشتري      

                                                   
1. Bass & Avolio  
2. Idealized Attributes 
3. Idealized Behaviors 
4. Intellectual Stimulation 
5. Inspirational Motivatin 
6. Individual Consideration 
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هوشي افـزايش    در مقايسه با بهرهاحساسي در اين سطوح اهميت هوش  . ي حرکت کنيم  مراتب
هـاي    در تمـامي رده احـساسي   معتقدند که هوشويدر اين زمينه گلمن و همکاران   . يابد مي

آنـان مـدعي    .يابـد  هاي مديريتي اهميتي حيـاتي مـي   سازماني کاربرد زيادي دارد، اما در رده  
  هــا را در موقعيــت رهبــري ارشــد از   بهتــرين درصــد ۵۸د  تــا حــدواحــساسي هــستند هــوش

زيرا شرايطي کـه در راس سلـسله مراتـب سـازماني     . مايدن ها جدا و مشخص مي     ترين ضعيف
يابند، چرا که هر کسي به مـدير و فـرد بالادسـت خـود      آيند، سريعتر گسترش مي    مي بوجود

. آموزنـد  را از مـديران مـي   و عـاطفي خـود   احـساسي افراد زيردست رفتارهاي   . کند نگاه مي 
 مديري که پشت درهاي بسته در طبقـات  مانند(ديد  توان مدير را زياد      حتي هنگامي که نمي   

دليــل بــه همــين . گــذارد تــاثير مــي نگــرش او بــر حــالات زيردســتان) کنــد بــالاتر کــار مــي
، ۱۳۸۴بابـايي و مـومني،   (  از اهميت زيادي براي يک رهبر برخـوردار اسـت          احساسي هوش

۳۵( .  
  در گزينش افراد براي احراز شغل و ارتقاي شغلياحساسي علاوه بر تاثير هوش

در اين رابطه . بر عملکرد مديران و اثر بخشي سازماني نيز تاثير بسزايي داردآنان، اين مقوله 
 بلکه ،گلمن معتقد است، مهمترين عامل موفقيت مديران ضريب هوشي آنان نيست

بنابراين در رويکرد جديد به .  داردزمينهري در اين  مديران نقش بيشتاحساسي هوش
هاي  هاي اجتماعي و مهارت ها هستند که از توانمندي مديريت، مديراني مد نظر سازمان

  ).۸۰-۷۹، ۱۳۸۷سبحاني نژاد و يوزباشي، (ارتباطي برخوردار باشند 
 و رهبري احساسيبنابراين با توجه به اهميت و ضرورت تحقيقاتي که در رابطه با هوش 

تحول آفرين و ارتباط آنها با يکديگر در اکثر کشورهاي جهان و بخصوص در ايران انجام شده 
الذكر، تحقيق حاضر براي اولين بار در پي بررسي رابطه بين اين دو متغير  و با الهام از مطالب فوق

  . باشد هاي گاز استاني مي هاي دولتي ايران با نام شرکت در يکي از سازمان
 هاي دولتي ايران  به اينکه شرکت ملي گاز ايران يکي از بزرگترين شرکتتوجه با

شود تا با انجام اين تحقيق بتوانيم شاهد  ، لذا اهميت و ضرورت آن احساس مياست
موفقيت روزافزون مديران شرکت گاز استاني بوده و نيز گامي در راستاي تحقق اهداف 

  . بزرگتر برداريم
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  چارچوب نظري تحقيق
  :چارچوب نظري تحقيق حاضر ترکيبي از دو مدل زير است

  : گلمناحساسي مدل هوش .       الف
 گلمن مبتني بر چهـار بعـد و بيـست مولفـه و بـصورت          احساسيهاي          مدل شبکه قابليت  

 از احـساسي دهنـده ابعـاد هـوش      نـشان ۱جـدول  . يک ماتريس دو در دو طراحي شده است  
  .باشد ديدگاه گلمن مي

   از ديدگاه گلمناحساسيابعاد هوش . ۱ لجدو
   در مورد خود                                            در مورد ديگران                                           

  "اجتماعيهاي  قابليت"                                    "هاي فردي قابليت                                        "
  
  

  تشخيص

  :خودآگاهي
  خود آگاهي عاطفي •
  خودارزيابي صحيح •
  اعتماد به نفس •

  :آگاهي اجتماعي
  همدلي •
  خدمت محوري •
  آگاهي سازماني •

  
  

        
  

         
  تنظيم

  :خود مديريتي
  خود کنترلي •
  قابل اعتماد بودن •
  وظيفه شناسي •
  نوآوري •
  سازي بهينه •
  پذيري انعطاف •

  :مديريت روابط
  يگرانکمک به رشد د •
  رهبري •
  نفوذ •
  ايجاد تعهد •
  ارتباطات •
  تاثير پذيري از تغييرات •
  مديريت تعارض •
  گروهي مشارکت و کار •

Source: Goleman, Daniel. Cherniss, Cary. (2001), p.28.  
        

 آمده است، دو قابليت خودآگاهي و خود مديريتي مربوط ۱همانطور که در جدول 
هاي آگاهي اجتماعي و مديريت روابط  ه و قابليتبه شناخت و درک هيجانات شخصي بود

  .باشد مربوط به شناخت و درک احساسات و هيجانات ديگران مي
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  : آفرين بس و آووليو  مدل رهبري تحول.ب
ــاني، ويژگـــي: آفـــرين را در پـــنج بعـــد بـــس و آووليـــو، رهبـــري تحـــول    هـــاي آرمـ

  کننــد فــردي بيــان مــيرفتارهــاي آرمــاني، ترغيــب ذهنــي، انگيــزش الهــام بخــش و ملاحظــات  
   ).۲۱، ۲۰۰۶بس و ريگيو، (

 .باشد آفرين از ديدگاه بس و آووليو مي ابعاد رهبري تحول  دهنده  نشان۲       جدول 

   ابعاد رهبري تحول آفرين از ديدگاه بس و آووليو.۲ جدول
 هاي مربوط به هر بعد شاخص ابعاد رهبري تحول آفرين

  
  هاي آرماني ويژگي

 ار و غرور به اعضاء براي ارتباط با ديگرانالقاي حس افتخ
  نشان دادن احساس قدرت و شايستگي

   عمل به شيوه اي که احترام ديگران را برانگيزد
  فدا کردن منافع شخصي به خاطر منافع ديگران

  
  رفتارهاي آرماني

  ها و اعتقادات صحبت کردن در مورد مهمترين ارزش
  ت به هدفتصريح در اهميت داشتن يک حس قوي نسب

  توجه به منابع معنوي و اخلاقي تصميمات
  اهميت داشتن حس همکاري گروهي درباره ماموريت

  
  ترغيب ذهني

  بررسي دقيق پيشنهادها جهت اطمينان از مناسب بودن آنها
   هاي مختلف در هنگام حل مشکلات در نظر گرفتن ديدگاه

   درخواست بررسي مشکلات از زواياي مختلف
  اي جديد چگونگي انجام کاره پيشنهاد راه

  
  انگيزش الهام بخش

 صحبت کردن خوشبينانه در مورد آينده 
  جدي صحبت کردن درباره کارهايي که بايد انجام شود 

   تاکيد بر اهميت آينده نگري
  اميد دادن به اعضاء بخاطر اينکه اهداف دست يافتني است

  
  ملاحظات فردي

 وزش اعضاء در نظر گرفتن وقت براي راهنمايي و آم
  رفتار با اعضاء به عنوان يک شخص و نه به عنوان يک عضو 

   هاي مختلف ها و خلاقيت در نظر گرفتن افراد با نيازها و توانائي
  هاي آنان کمک به ديگران جهت توسعه و گسترش توانائي

 ).۱۳۸۶(مقدمي، مجيد، 
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  مدل تحليلي تحقيق
                                                       متغير مستقلمتغير وابسته                              
  
  
  
  
  
  

  هاي تحقيق  فرضيه
هاي گاز استاني   بين خودآگاهي و سبک رهبري تحول آفرين در مديران شرکت         . ۱

  .داري وجود دارد رابطه معني
هـاي گـاز     آفـرين در مـديران شـرکت       بين خود مديريتي و سبک رهبري تحـول       . ۲  

  .ني رابطه معني داري وجود دارداستا
هـاي گـاز    بين آگاهي اجتماعي و سبک رهبري تحول آفرين در مديران شرکت        . ۳ 

  .استاني رابطه معني داري وجود دارد
هـاي گـاز    بين مديريت روابط و سبک رهبري تحول آفـرين در مـديران شـرکت            . ۴

 .استاني رابطه معني داري وجود دارد

  مباني نظري تحقيق 
آفرين و   و رهبري تحولاحساسي  بر مباحث هوشكوتاهنظري تحقيق حاضر، مروري مباني 

باشد که در ادامه به آن پرداخته شده   با رهبري تحول آفرين مياحساسي ارتباط ابعاد هوش
  . است

   احساسي هوش
باشد که در   يکي از موضوعات جديد در مباحث روانشناسي و مديريت مياحساسي هوش

                جانیيابعاد هوش ه
  

  خود آگاهی. ۱
تی            يريخود مد. ۲
  آگاهی اجتماعی.۳
 ت روابطيريمد. ۴
  
 

  نيری تحول آفررهب
  

  ای آرمانیه ژگیيو. ۱
 رفتارهای آرمانی. ۲
 ب ذهنیيترغ. ۳
 بخش زش الهاميانگ. ۴
 ملاحظات فردی. ۵
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هاي بسياري از سوي صاحب نظران و انديشمندان ارائه شده  ل آن نظريه تکام روندطول
  :است

توانـد از طريـق     مهارتي است که دارنـده آن مـي        احساسي از نظر دانيل گلمن، هوش       
روحيات خود را کنترل کند، از طريق خـود مـديريتي آن را بهبـود بخـشد، از              خودآگاهي،  

اي رفتـار کنـد کـه     مديريت روابط، به شـيوه  قطريق همدلي تاثير آن را درک کند و از طري 
 ).۴۳، ۱۳۸۴بابايي و مومني،  (روحيه خود و ديگران را بالا ببرد

 را توانايي فرد براي كنترل هيجانـات  احساسيهوش ) ۱۹۹۰(جان ماير و پيتر سالوي      
  خــود و ديگــران، توانــايي تمــاير ميــان اثــرات مثبــت و منفــي هيجانــات و اســتفاده از         

ــف كــرده  احــساسي  اطلاعــات  ــراي راهنمــايي فراينــد تفكــر و اقــدامات خــود تعري ــد  ب   .ان
) Chiva & Alegre, 2007, p. 680.(  

هـا و    هـا، قابليـت    اي از مهـارت    ، مجموعـه  احـساسي   آن معتقد است هوش    -ريون بار 
هاي غيرشناختي  است که قابليت کلي ما را در پاسخ به نيازها و فشارهاي محيطي به        ييتوانا

  ).Mandell & pherwani, 2003, p. 389(دهد  ثري تحت تاثير قرار ميطور مو

  احساسيتاريخچه ظهور مفهوم هوش 
 مطـرح و در سـال   ۱۸۳۷ را بـراي اولـين بـار در سـال     احـساسي  چارلز داروين موضوع هوش  

دارويـن معتقـد بـود کـه ابـراز عواطـف در       . خود را در اين زمينه منتشر کرد     اولين اثر  ۱۸۷۲
  ).۱۶، ۱۳۸۷نژاد و يوز باشي،  سبحاني(کند  ايفاء مي گارانه افراد نقش اساسي رفتار ساز

 بـا مفهـوم هـوش    ۱۹۲۰ را ثرنـدايک در سـال   احساسي        ريشه ديگري از اصطلاح هوش    
اجتماعي مطرح نمود و آن را به عنوان توانايي درک ديگران و توانايي برقـراري ارتبـاط بـا            

، ١هوش عمومي:  انواع هوش را در سه طبقه کلي شامل۱۹۲۷وي در سال  . آنها تعريف کرد  
 نمـود  و هـوش اجتمـاعي قـرار داد و بـراي هـر يـک تعريـف خاصـي ارائـه           ٢هوش تجسمي 

  ).۲۰، ۱۳۸۴مرادي، (
، به عوامل غير عقلاني از قبيل ١ در کنار توجه به عوامل عقلاني٣ وچلر۱۹۴۰در سال   

                                                   
1. Abstract Intelligence  
2. Concrete Intelligence  
3. Wechsler, D  



  ه مديريت و منابع انساني در صنعت نفتنام فصل
 

   ۱۳۸۹ بهار  / ۱۰شماره  / چهارم سال  /۱۰۰ 

 اظهار داشـت کـه   ۱۹۴۳وي در سال . ان دادعوامل اجتماعي، فردي و احساسي نيز توجه نش       
 ۱۹۵۸ در سـال  وچلـر . هستندهاي غير عقلاني از عوامل ضروري موفقيت در زندگي    توانائي

هوش را به صورت ظرفيت کلي فرد براي عمل هدف دار، فکر منطقـي و برقـراري ارتبـاط              
  .موثر با محيط تعريف کرد

رهبـري اوهـايو، توجـه بـه افـراد در       مطالعـات   نتـايج  با توجه به   ۱۹۴۰در اواخر دهه    
 با الهـام از  .مقابل توجه به وظيفه به عنوان يکي از عوامل اصلي رهبري اثر بخش معرفي شد          

کـه بتواننـد اعتمـاد و     اين مطالعات بعدها رهبران اثر بخش به عنـوان کـساني معرفـي شـدند           
با توجه بـه نتـايج   . رار کننداحترام متقابل با زيردستان خود داشته و با آنها روابط دوستانه برق   

غيرشـناختي رفتـار انـسان بـه عنـوان عامـل            هاي  که جنبه  مشاهده نمود توان   اين مطالعات مي  
  ).Cherniss, 2000, p. 2( آيند  در موفقيت رهبران به شمار مييمهم

ــال  ــاره    ۱۹۸۳در س ــالبي درب ــشار مط ــه انت ــتفاده کــرد و ب ــات او اس ــاردنر از نظري    گ
وي بيان داشت که هوش درون فردي و هوش بين فـردي نيـز بـه         . خت هوش چندگانه پردا  

شـود، اهميـت دارنـد     هـاي خاصـي انـدازه گرفتـه مـي          اندازه بهره هوشي افراد کـه بـا تـست         
)Cherniss, 2000, p. 2 .(  

هـاي    يک دانشجوي مقطع دکتري در رشته هنـر در يکـي از دانـشگاه         ۱۹۸۵در سال   
 اسـتفاده شـده   احساسي رساند که در عنوان آن از واژه هوش  اي را به اتمام    نامه آمريکا پايان 

رسـد کـه ايـن اولـين اسـتفاده علمـي و آکادميـک از واژه هـوش                اين چنين به نظر مـي     . بود
  ).۵۲، ۱۳۸۲خائف الهي و دوستار، ( باشد احساسي

 توسـط سـالووي و مـاير در    ۱۹۹۰ براي نخـستين بـار در سـال     احساسيمفهوم هوش   
توانـايي فـرد بـراي کنتـرل     « را احـساسي ايـن دو روانـشناس هـوش       .  شد چندين مقاله مطرح  

هيجانات خود و ديگران، توانايي تمـايز ميـان اثـرات مثبـت و منفـي هيجانـات و اسـتفاده از         
  .اند  تعريف کرده» براي راهنمايي فرايند تفکر و اقدامات خوداحساسياطلاعات 

توانـايي فـرد بـراي    « بـه عنـوان    رااحساسي  هوش۱۹۹۷ آنها در سال  ي ديگر در تلاش 
درک، ارزيابي و بيان صحيح هيجانات، توانايي در ايجـاد احـساسات زمـاني کـه هيجانـات               
                                                                                                                        

 
1. Intellective 
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 و توانــايي تنظــيم هيجانــات بــراي ارتقــا و رشــد ذهنــي و كننــد مــي فراينــد تفکــر را تــسهيل
  .)Dimitriudes, Z. S, 2007, p.224( اند  تعريف کرده»احساسي

 منتشر کرد که اين کتاب پـر  احساسي تابي تحت عنوان هوش ک ۱۹۹۵گلمن در سال    
وي در کتاب خود اطلاعات جالبي در ارتباط با مغز، عواطـف    . فروش ترين کتاب سال شد    
  ).Hiein, 2004, p.1(دهد  و رفتارهاي آدمي ارائه مي

 ۱۹۹۷ آن در سـال    - آورده شـد، ريـون بـار       احساسي طورکه در تعاريف هوش    همان
هاي غيرشناختي کـه   ييها و توانا ها، قابليت اي از مهارت    به عنوان مجموعه    را احساسي هوش

قابليت کلي ما را در پاسخ به نيازها و فشارهاي محيطـي بـه طـور مـوثري تحـت تـاثير قـرار                  
هـا را شناسـايي    وي در اين راسـتا پـنج حـوزه وسـيع از مهـارت       . كرده است دهد تعريف    مي

مـديريت  . ۴ ،سـازگاري . ۳ ،هـاي بـين فـردي      مهـارت . ۲ ،هاي درون فـردي    مهارت. ۱: نمود
  .(Dimitriudes, Z. S, 2007, p.225)خلق و خوي  . ۵  واسترس

ارائـه   مولفـه  ۲۵ خود را در پنج بعد شـامل        احساسي  مدل هوش  ۱۹۹۸گلمن در سال    
هـاي   اين مدل از پنج بعـد خودآگـاهي، خـود تنظيمـي، انگيـزش، همـدلي و مهـارت                   . نمود

 احـساسي   هوش١ با همکاري ريچارد بوياتزيس  ۲۰۰۱وي در سال    . شود  مي اجتماعي تشکيل 
 مولفه ۲۰خودآگاهي، خود مديريتي، آگاهي اجتماعي و مديريت روابط و : را در چهار بعد

 مـدل قبلـي او در سـال    شـده  مدل بازنگري و پـالايش كه در واقع مرتبط با آنها تعريف کرد      
  . (Goleman, 2001, p.27)باشد   مي۱۹۹۸

  ها  در سازماناحساسيمنابع هوش 
 را کند  کمک مياحساسي هوش ها به  بعضي از عواملي که بطور گسترده در سازمان۱شکل 

 بـالايي  احـساسي  خواهنـد داراي هـوش    هـايي کـه مـي      مديران به افراد و گروه    . دهد نشان مي 
  .کنند از اين مدل بعنوان يک استراتژي استفاده نمايند باشند، پيشنهاد مي

ر قسمت چپ مدل، سه عامل سازماني که با يکديگر ارتبـاط متقابـل دارنـد، نـشان       د
و  احـساسي  روابـط، بـر هـوش   متأثر سـاختن  هر يک از اين عوامل از طريق       . داده شده است  

   .گذارند تأثير مي بر دو عامل ديگر همچنين
                                                   
1. Boyatzis  
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   احـساسي  دهـد کـه چگونـه هـوش     هـايي نـشان مـي    به عنوان مثال گلمن با ارائـه داده    
در . گـذارد  رهبري سازماني، از طريق تاثير بر جو سازماني، بر اثر بخشي سـازمان، تـاثير مـي          

همين حال، وظايف منابع انساني از قبيل انتخـاب، اسـتخدام، آمـوزش و توسـعه و مـديريت             
هـاي    مـدل احـساسي  رهبران فاقـد هـوش   .  رهبران دارد  احساسي  تاثير قوي بر هوش    ،عملکرد

تواننـد انـواع    کنند و احتمالاً نمـي   در سايرين فراهم مياحساسي وشضعيفي براي گسترش ه   
 فراهم احساسي پشتيباني، حمايت و تشويق لازم را براي تلاش در جهت افزايش موثر هوش          

  .نمايند
اول اينکه، هر تلاشـي بـراي بهبـود هـوش         . کند مدل زير دو الزام مهم را پيشنهاد مي       

 طور طبيعي بر روابط اعضا اثـر بگـذارد، بـه شکـست      اعضاي سازمان اگر نتواند به   احساسي
 است که تنها بر يک بخش نه چنـدان مـوثر مـدل          تيدومين الزام، مداخلا  . منجر خواهد شد  

  .باشند متمرکز مي

  و اثربخشي سازمانياحساسي مدل هوش .۱شکل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

Source: Goleman, Daniel. Cherniss, Cary. (2001), P. 7. 

  

  اثر بخشی
  سازمانی

  

  هوش هيجانی
  گروه

 جانی فرديه هوش

  فرهنگ و جو سازمانی

  کارکردهای 
HR 

 رهبری

 روابط
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 احـساسي   يک برنامه آموزشي طراحي شده براي کمـک بـه افـزايش هـوش             بنابراين
 را مد نظر قـرار  )يعني وظايف منابع انساني(اعضاي سازمان به دليل اينکه تنها بخشي از مدل    

هاي آموزشي، تنهـا زمـاني    اين گونه تلاش. دهد، به تنهايي داراي ارزش محدودي است       مي
همـه  . نمايـد  و رهبـري سـازماني از آنهـا حمايـت      که فرهنـگ خواهند بودبا موفقيت همراه  

 تنهـا برخـي از    كـه از جمله اين مدل . هاي طراحي شده در اين زمينه لزوماً کامل نيستند         مدل
 گروهي و فردي در سازمان کمک احساسي عوامل و نه همه عوامل مهم که به توسعه هوش    

  .(Goleman, 2001, P.p.7-8) ردگي در بر مي را کند مي

  تحول آفرينرهبري 
از نظر برنز، رهبري تحول آفـرين فراينـدي اسـت کـه در آن رهبـران و پيـروان همـواره در                     

در ايـن  . تلاشند تا توان روحي و قواي انگيزشي يکديگر را به سطوح بالاتري ارتقـاء دهنـد           
همچنين بـه نظـر وي    .فرايند رابطه متقابل و رو به رشدي بين رهبر و پيروان در جريان است

ــري ــل     رهب ــت در ســازمان قاب ــا هــر موقعي ــر کــس ب ــرين توســط ه    اســتاجــرا تحــول آف
(Krishnan, 2003, p. 59) .  

هـاي متفـاوت و متنـوعي را از     محققان و صاحب نظران رهبري تحول آفـرين، جنبـه         
بـدين  . انـد  هند که همگي داراي يک ديدگاه مشترک بودا هارزيابي اين رهبران بدست آورد    

فراتر از هاي پيرواني که مشتاق فعاليت   باورها و نگرش،ها ، ارزشمعني که رهبران اثر بخش
بـس در ادامـه تحقيقـات خـود دربـاره رهبـري تحـول        . کردند متحول ميرا انتظارات هستند  

ايــن .  بکارگرفــت١»پرســشنامه رهبـري چنــد عـاملي  «اي را تحـت عنــوان   آفـرين، پرســشنامه 
حول آفريني، به سنجش رهبـري از ديـدگاه        پرسشنامه علاوه بر ارزيابي رهبران از رويکرد ت       

  ).۷۳، ۱۳۸۶مقدمي، (پرداخت  تبادلي و مداخله گر نيز مي
دهه گذشته پرسشنامه رهبري چند عاملي بطـور مـداوم در حـال تغييـر و تحـول             طي  

.  تنظـيم کردنـد  ۲۰۰۰آووليو جديـدترين ويـرايش آن را در سـال     وب همکار بس وه و   بود
، بـر  باشـد  مـي  نظريه رهبري تحول آفـرين بـس و آووليـو مطـرح        اين پرسشنامه که به عنوان    

                                                   
1. MLQ:  Multifactor Leadership Questionnaire  



  ه مديريت و منابع انساني در صنعت نفتنام فصل
 

   ۱۳۸۹ بهار  / ۱۰شماره  / چهارم سال  /۱۰۴ 

  :اساس پنج بنيان يا اصل کلي استوار شده است
   وبخـش  انگيزش الهـام  . ۴ ،ترغيب ذهني . ۳ ،رفتارهاي آرماني . ۲ ،ويژگي آرماني . ۱

  .(Bass et al, 2003, p.208).ملاحظات فردي. ۵

  آفرين تاريخچه ظهور مفهوم رهبري تحول
ريشه پارادايم رهبري تحول آفرين به قرن شانزدهم، زماني که پژوهش هايي در مـورد                  

ها و رفتـار رهبـران را       ماکياول ويژگي . گردد پادشاه توسط ماکياول صورت پذيرفت، بر مي      
 به نظـر  .قرار دادمطالعه مورد  براي توسعه تئوري رهبري در درون ساختار فئودالي انگلستان          

اهداف متعالي، ديگران را جهت داده و مورد حمايـت  حصول ه براي   او رهبر کسي است ک    
  ).۱۶۱، ۱۳۸۷و يوزباشي،  نژاد سبحاني( دهد قرار مي

. گـردد  هاي برنز بـر مـي    و فعاليت۱۹۸۷پيشينه تحقيقات رهبري تحول آفرين به سال    
برنز مشخص کرد که رهبران تحول آفرين صاحب بيـنش هـستند و ديگـران را بـراي انجـام          

  ).۸۰، ۱۳۸۲موغلي، (دارند  مي رهاي استثنايي به چالش و تلاش واکا
هاي ثبات و  ، بس مدلي را ارائه داد که براي موقعيت۱۹۸۵       پيرو تحقيقات برنز، در سال  

بـس و آوليـو   . کـرد  اي و تحول آفرين را تجويز مـي  تحول سازماني، به ترتيب رهبري مبادله    
آفـرين و رهبـري تبـادلي را      و ابعـاد رهبـري تحـول   هاد اين مدل را گـسترش د ۱۹۹۶در سال   

  بـه  »پرسشنامه چند عـاملي رهبـري  «اي با نام  مشخص و حتي اين مدل را در غالب پرسشنامه  
نفـوذ آرمـاني،   : در اين مدل ابعاد رهبري تحـول آفـرين شـامل      . صورت عملياتي در آوردند   

شــامل رهبــري تبــادلي ترغيــب ذهنــي، انگيــزش الهــام بخــش و ملاحظــات فــردي و ابعــاد  
 ). Higgs, 2003, p.276 (باشد  ميهاي اقتضايي و مديريت بر مبناي استثناء پاداش

 رهبري تحول آفرين و عملکرد سازماني

آفرين اثر بخش، در عملکردهايي که افزون بر انتظارات سازماني است نتيجـه             رهبري تحول 
هبـران بايـد بـراي رسـيدن بـه       تـاثير رهبـري تحـول آفـرين را کـه در آن ر              ۲شکل  . دهد مي

هـر چهـار جـزء    . دهد  کليه اجزا را با هم ترکيب کنند، نشان مي،عملکردهاي فراتر از انتظار   
 تــشريح  راهــايي کــه بـراي فراينــد تحــول ارزشـمند هــستند   اشـاره شــده در شــکل، ويژگـي  



  ...هاي گاز استاني آفرين در مديران شركت  و رهبري تحولاحساسي  رابطه بين هوشبررسي 
 

۱۰۵ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

  
  
  

                               +  
  
  
  

                              +   
  
  
  
+  

  

جـزاء  آن ااز هـا، نـوآوران و مربيـاني قـوي هـستند،       رهبران الگوهـا، مـشوق    وقتي  . نمايند مي
تـرين افـراد    به بهترين، پربارترين و موفق   شدن  براي تبديل   خود  کمک به همکاران    منظور   به

 نوشته مربوط به رهبري تحـول آفـرين،    ۳۹ در مطالعه    .دارد مي بيان   ١نرسوز. کنند استفاده مي 
افـرادي کــه روش رهبـري تحــول آفـرين را در هــر دو سـطح عــالي و عمليـاتي رهبــري در      

 بـا بهتـرين نتـايج کـاري      وتر  رهبران اثربخش  اند، هو خصوصي بکارگرفت  هاي عمومي    بخش
تواند براي رهبران بـه منظـور کـاربرد روش تحـول آفـرين در       ند، بنابراين آن اجزاء مي ا هبود

  .)Hall et al, 2002 ( باشدمفيد بسيار محيط کار 

  تاثير رهبري تحول آفرين .۲شکل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

Source: Hall, john. Johnson, Shannon. Wysocki, Allen. Kepner, Karl. (2002). 
 http://edis.ifas.ufl.edu. 

  

                                                   
1 Northouse 

 نفوذ آرمانی

 ملاحظات فردی

 بخش زش الهاميانگ

 ب ذهنیيترغ

 عملکرد فراتر از انتظار

http://edis.ifas.ufl.edu


  ه مديريت و منابع انساني در صنعت نفتنام فصل
 

   ۱۳۸۹ بهار  / ۱۰شماره  / چهارم سال  /۱۰۶ 

   بعنوان يک ضرورت براي رهبران تحول آفريناحساسيهوش 
افزايـد   مـي وي .  پيش نياز رهبري اثر بخش استاحساسي که هوشعميقاً معتقد است  گلمن  

 بالا، رفتارهاي تحول آفرين بيـشتري    ساسياح چندين دليل براي اينکه چرا اشخاص با هوش       
  : دارند وجود دارد

توانند آنرا مديريت کنند و  خست اينکه، رهبراني که هيجانات خود را شناخته و مي     ن
توانند نقـش يـک    اندازند، مي خود کنترل هستند و خشنودي لذت را به تاخير مي   آنهايي که 

اعتمـاد پيـروان و احتـرام آنهـا بـه      دليـل  ين  و بـه هم ـ نماينـد  ايفـاء   خـود الگو را براي پيروان   
  .  استشود، اين امر با  اصل نفوذ آرماني سازگار رهبرانشان بيشتر مي

 بـالا  احساسي دوم اينکه با تاکيد رهبران بر درک هيجانات ديگران، رهبران با هوش           
ش الهـام  ، که اين با اصـل انگيـز  نمايندتوانند انتظارات پيروان را در حد زيادي بر آورده          مي

هاي اصلي ملاحظات فردي، توانايي درک   سوم اينکه، يکي از مولفه    . بخش سازگاري دارد  
با تاکيـد گلمـن روي همـدلي و توانـايي اداره     . نيازها و فعل و انفعالات مناسب پيروان است 

 را بـراي بـروز ملاحظـات فـردي آشـکار            احـساسي  روابط به صورت مثبت، رهبران، هـوش      
 ).Barling et al, 2000, p.p.157-158( راد در آنها بيشتر است و توجه به افساخته

  پيشينه تحقيقات
   تحقيقات انجام گرفته در خارج ازکشور.الف

ــاروچي. ۱ ــاس خــود گزارشــي هــوش   ۲۰۰۵ در ســال ١روســت و کي ــق مقي  از طري
 از مـديران اجرايـي   نفر ۴۱آنها .  با سبک رهبري پرداختند احساسي ، به رابطه هوش   احساسي

هاي بخش خدمات دولتـي اسـتراليا را انتخـاب و از سـه مولفـه سـنجش شخـصيت،                      مانساز
نتـايج حـاکي از آن بـود کـه     . مديريت توانايي شناختي و اثربخشي رهبـري اسـتفاده کردنـد    

 بر نتايج مورد انتظار کسب و کـار خـود   ياحتمال بيشتربه   بالا   احساسي مديران داراي هوش  
 ،شـوند  مـي عنـوان رهبـر اثـربخش قلمـداد      يئـت مـديره بـه   و توسط زيردسـتان و ه آمده  نائل  
بينـي کنـد    توانـست، رهبـري اثـر بخـش را پـيش      مـي  چنين، ظرفيت ادراک هيجانات نيـز   هم

                                                   
1. Rosete & Ciarrochi  



  ...هاي گاز استاني آفرين در مديران شركت  و رهبري تحولاحساسي  رابطه بين هوشبررسي 
 

۱۰۷ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / چهارم  سال  

 ).۱۶۵، ۱۳۸۷نژاد و يوزباشي،  سبحاني(
 مـديران  احـساسي هاي هوش   کند با مطالعه شايستگي    بيان مي ) ۲۰۰۱(پتريمولکس. ۲

وي طبـق پژوهـشي اضـافه    . آل آنـان را کـشف نمـود        ايده ، سطح عملکرد  توان اثر بخش مي  
تـر، شـامل يـک سـوم مهـارت فنـي و دو سـوم         کند برتري مديران ارشد بر مديران پـائين   مي

 برابـر مـدير     ۱۲در مـشاغل نـه چنـدان پيچيـده، مـدير ارشـد            .  است احساسي شايستگي هوش 
ران ارشـد در مـشاغل پيچيـده    بنابراين اکثر مدي. دارد کارايي ، برابر مدير مياني۸۵معمولي و   

 ).۳۵، ۱۳۸۶آقايار و شريفي درآمدي، (تري از مديران مياني کاراترمي باشند  به ميزان وسيع

  تحقيقات انجام گرفته در داخل کشور. ب
هـاي شخـصيتي در دانـشجويان      بـر اسـاس ويژگـي     احـساسي مطالعه تغييرات هـوش     . ۱       

نامـه کارشناسـي ارشـد بـه      ي موفق در قالـب پايـان  هاي شهر تهران، توسط ليلا عروق   دانشگاه
جامعه .  انجام شده است  ۱۳۸۳راهنمايي دکتر مرادي در دانشگاه تربيت معلم تهران در سال           

 اي انتخـاب شـده    گيـري خوشـه    کـه بـا روش نمونـه   باشـد   مي نفر۲۲۵آماري پژوهش شامل   
ــت ــع    . اس ــراي جم ــوده و ب ــستگي ب ــوع همب ــق از ن ــات روش تحقي ــورد آوري اطلاع  در م
 سئوالي ۲۵ سئوالي ماير، براي متغيير خود پايايي از پرسشنامه     ۳۰ از پرسشنامه    احساسي هوش

ــراي منبــع کنتــرل از پرســشنامه   ــراي هيجــان ۲۴اســنايدر، ب خــواهي از   ســئوالي لونــسون و ب
 از  نيزهاي پژوهش  براي تحليل آماري داده  ه است  سئوالي زاکرمن استفاده شد    ۳۰پرسشنامه  

دهد که متغيير منبـع   نشان ميتحقيق نتايج  . وصيفي و آمار استنباطي استفاده شده است      آمار ت 
 کـه از ايـن   نمايـد بيني   را پيش احساسي درصد از تغييرات هوش   ۱۲کنترل به تنهايي توانست     

 درصد سهم متغيير منبع کنترل دروني بود، که ۳ درصد سهم متغيير صاحبان قدرت و   ۹ميان  
بينـي تغييـرات    ا صاحبان قدرت، خطـي منفـي و بـا منبـع کنتـرل پـيش           ب احساسي رابطه هوش 

 ). ۱۳۸۳عروقي موفق، ( بر عهده نداشت احساسي هوش
هاي اداري ايـران توسـط عليرضـا       طراحي الگوي رهبري تحول آفرين در سازمان      . ۲

هـدف از انجـام ايـن تحقيـق شناسـايي و ارزيـابي         .  انجـام شـده اسـت      ۱۳۸۲موغلي در سال    
هـاي   هـاي اداري ايـران و شـناخت تنگناهـا و شـکاف             هبري موجـود در سـازمان     الگوهاي ر 

  :هاي اين تحقيق عبارتند از از فرضيه. باشد موجود در آنها مي



  ه مديريت و منابع انساني در صنعت نفتنام فصل
 

   ۱۳۸۹ بهار  / ۱۰شماره  / چهارم سال  /۱۰۸ 

هـاي موفـق اداري ايـران بـا الگـوي رهبـري تحـول                الگوي رهبري سازمان  بين   .الف
  .داردوجود آفرين رابطه معناداري 

کنـان و الگـوي رهبـري تحـول آفـرين در             بين رضايتمندي، تـلاش و تعهـد کار        .ب
 .هاي موفق اداري ايران رابطه معناداري وجود دارد سازمان

آوري اطلاعـات از پرسـشنامه چنـد عـاملي رهبـري                در اين پژوهش براي جمـع     
 نفر از مديران در سه ۴۹۶ نفر از پيروان و      ۲۴۸جامعه آماري اين تحقيق       . استفاده شده است  

ها با اسـتفاده از   هاي تجزيه و تحليل داده روش. باشد عتي و اقتصادي ميبخش خدماتي و صن 
 و Tهاي فراواني مانند ميانگين و درصدها و آزمون همبـستگي و اسـتفاده از آزمـون            آزمون

نتايج حاصـله از ايـن تحقيـق نـشان     . تجزيه و تحليل واريانس و آزمون شفه انجام شده است      
منـدي، تـلاش و تعهـد     آفـرين بـا رضـايت    ل رهبري تحولدهنده اين است که بين تمام عوام 

 ).۱۳۸۲موغلي ،  ( وجود دارد>P ۰۱/۰  داري در سطح پيروان رابطه مثبت و معني

  شناسي تحقيق روش
در ايـن راسـتا   . باشد تحقيق حاضر در زمره تحقيقات توصيفي و از نوع تحقيق همبستگي مي       

هـاي    تحـول آفـرين، اطلاعـات و داده      و رهبـري   احـساسي  به منظور بررسي رابطه بين هوش     
گيـري از دو نـوع    هـاي تحقيقـاتي در ايـن زمينـه و بـا بهـره            مورد نياز از طريق بررسـي يافتـه       

پيرسـون مـورد   r هـا بـا اسـتفاده از آزمـون همبـستگي       پرسشنامه، گردآوري شده و اين داده
  .ندا هبررسي  قرار گرفت

  جامعه آماري و نمونه آماري
 استان ۳۰شامل(هاي گاز استاني شرکت ملي گاز ايران       تحقيق، مديران شرکت  جامعه آماري اين    

  : دهد  مي  جامعه آماري تحقيق را به تفکيک سطوح مديريتي نشان۳جدول . باشد مي) کشور
  :کران به شرح زير استفاده شده استبراي محاسبه حجم نمونه آماري از رابطه کو
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   آماري به تفکيک سطوح مديريتي جامعه.۳جدول 

  تعداد جامعه آماري  سطوح مديريتي

  نفر۱۵۰  مديران عالي
   نفر۱۰۰  مديران مياني

   نفر۱۵۰۰  مديران عملياتي
   نفر۱۷۵۰  جامعه آماري

  
   نفر۱۰۸: حجم نمونه آماري براي جامعه آماري مديران عالي برابر است با -
   نفر۸۰: ديران مياني برابر است باحجم نمونه آماري براي جامعه آماري م -
   نفر۳۰۶: حجم نمونه آماري براي جامعه آماري مديران عملياتي برابر است با -
  

آفـرين محـسوب     مـا تـا چـه ميـزان تحـول     بررسـي مـورد  فـراد   دانيم ا  نمياز آنجا كه    
 درصد پاسخگويان مديران مورد مطالعـه را  ۵۰ بصورت نظري با پيش فرض اينکه   ،شوند مي

اسـتفاده  فـوق  نماينـد از رابطـه     درصد ديگر غير تحول آفرين معرفي مـي       ۵۰ل آفرين و    تحو
 .شده است

و نمونه برداري ) کشي قرعه(گيري تصادفي ساده  در تحقيق حاضر از دو روش نمونه  
  :به ترتيب زير استفاده شده است) سيستماتيک(احتمالي پيچيده 

گيـري   الي و ميـاني از روش نمونـه    گيري از جامعـه آمـاري مـديران ع ـ         براي نمونه . ۱
   و)قرعه کشي(تصادفي ساده 

ــه . ۲ ــراي نمون ــه    ب ــاتي از روش نمون ــديران عملي ــاري م ــه آم ــري از جامع ــري  گي گي
 : زير استفاده شده استشرحسيستماتيک به 

  . کد داده شد۱۵۰۰ تا ۱ به کل جامعه آماري مديران عملياتي از .الف
مليـاتي بـا اسـتفاده از رابطـه      فاصله بين دو نمونه از مـديران ع      .ب

n
NK  مـشخص  =

 برابـر اسـت بـا حجـم     n برابر است با حجم جامعه آماري مـديران عمليـاتي و       Nکه  . گرديد
ــوکران و     ــده از رابطــه ک ــاري بدســت آم ــه آم ــشانKنمون ــه     ن ــين دونمون ــده فاصــله ب دهن

  ).=۵K(است
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  ).۳کد (رعه کشي يک کد انتخاب گرديد  با استفاده از روش ق۵ تا ۱از بين کدهاي . ج
  . ند اعضاي انتخاب شد، سايرباتوجه به نمونه اول انتخابي و فاصله بين دو نمونه. د

  : آوري اطلاعات دو پرسشنامه براي جمع
هـاي گلمـن کـه در قالـب مقيـاس        مبتني بر شبکه قابليت    احساسي پرسشنامه هوش . ۱

کـه بـه   . دارد سـئوال  ۶۷اين پرسـشنامه  . گرفته استاي ليکرت مورد استفاده قرار      پنج گزينه 
  .ها در نظر گرفته شده است  براي هر يک از مولفه۵صورت جدول 

پرسشنامه چند عاملي رهبري، که در اين پرسشنامه از دو عامـل رهبـري تبـادلي و         . ۲
 سـوال انتخـاب   ۲۰ سوال، ۳۶بنابراين از تعداد  . گرصرف نظر شده است    رهبري عدم مداخله  

 تعـداد سـوالات پرسـشنامه    ۶جـدول  . اي ليکرت تنظـيم گرديـد   درقالب مقياس پنج گزينهو  
رهبري تحول آفرين و نحوه توزيع سوالات طبق پرسشنامه رهبري چند عاملي  و نيز مقـادير       

  . دهد آلفاي کرونباخ را براي هر يک از ابعاد نشان مي
 اسـتان  ۳۰( جامعـه آمـاري   در اين تحقيق با توجه به گسترده بودن دامنـه جغرافيـايي          

، پرسشنامه رهبري تحول آفـرين بـا اسـتفاده از روش خـود ارزيـابي فقـط در اختيـار           )کشور
به نتايج حاصله از تحقيقـات انجـام شـده در ايـن     توجه ضمناً با . ه استمديران قرار داده شد   

 بـا  )يعنـي رهبـري تبـادلي و عـدم مداخلـه گـر       (رابطه مبني بر رابطه ضعيف دو عامل ديگـر          
  .      در تحقيق حاضر از اين دو عامل صرفنظر شده استاحساسي هوش

 هاي پرسشنامه مقياس
در ايـن روش از  . اي استفاده شـده اسـت   ها از مقياس رتبه   بندي داده  تحقيق براي رتبه  اين  در  

 گـذاري  شـود کـه ميـزان موافقـت يـا مخالفـت خـود را بـا علامـت          پاسخگو درخواست مـي  
هاي مربوط بـه   اي داده  مقياس رتبه۵ و ۴ول  اجد.  طيف ليکرت بيان کند    هاي مبتني بر   گزينه

 و ارزش عددي مربوط به هر مقياس را         احساسي هوش هاي رهبري تحول آفرين و     پرسشنامه
  . دنده نشان مي

 و بـراي  ۴ تـا  ۰، براي سـوالات بـا ماهيـت مثبـت ارزش عـددي از      ۵جدول  براساس  
  . در نظر گرفته شده است۰ تا ۴ز سوالات با ماهيت منفي ارزش عددي ا
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  هاي مربوط به پرسشنامه رهبري تحول آفرين اي داده مقياس رتبه. ۴جدول 

  ارزش عددي هر مقياس  هاي جواب گزينه

  ۰  هرگز در مورد من صادق نيست 
  ۱  به ندرت در مورد من صادق است

  ۲  گاهي در مورد من صادق است
  ۳  اغلب در مورد من صادق است

  ۴  ر مورد من صادق استهميشه د

  

    احساسيهاي مربوط به پرسشنامه هوش  اي داده  مقياس رتبه.۵جدول 

  ارزش عددي سوالات منفي  هاي جواب گزينه  ارزش عددي سوالات مثبت

  ۴  هرگز در مورد من صادق نيست  ۰
  ۳  به ندرت در مورد من صادق است  ۱
  ۲  گاهي در مورد من صادق است  ۲
  ۱  صادق استاغلب در مورد من   ۳
  ۰  هميشه در مورد من صادق است  ۴

  روايي و پايايي ابزار سنجش
روايي پرسشنامه با استفاده از روش صوري يا نمادين و با اسـتفاده از نظـرات و پيـشنهادهاي          

براي برآورد پايـايي آن نيـز از روش آلفـاي کرونبـاخ          . اساتيد و کارشناسان امر بدست آمد     
 و رهبـري تحـول آفـرين    احـساسي  هـاي هـوش   بـراي پرسـشنامه  استفاده شده کـه مقـدار آن       

هـا اولاً   پرسـشنامه  دهد که ها، نشان مي مقدار اين آماره.  بدست آمد۸۵۲/۰ و   ۹۵۱/۰ترتيب هب
  . دنباشثانياً از پايايي بالايي برخوردار ميو از همبستگي بالا 
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 مقادير پايايي پرسشنامه رهبري تحول آفرين. ۶جدول 
  براي هر مولفه مقدار آلفاي کرونباخ  تعداد سوال  ها مولفه

  ۸۱۵/۰  ۴  هاي آرماني ويژگي
  ۸۱۸/۰  ۴  رفتارهاي آرماني

  ۸۳۹/۰  ۴  ترغيب ذهني
  ۸۴۴/۰  ۴  بخش انگيزش الهام

  
  پرسشنامه

  بري تحول آفرينره

  ۸۸۹/۰  ۴  ملاحظات فردي
  ۸۵۲/۰   سوال۲۰  مجموع سوالات پرسشنامه رهبري تحول آفرين

  احساسيمقادير پايايي پرسشنامه هوش  .۷جدول 
  احساسي  هوش  ابعاد  براي  مقدار آلفاي کرونباخ  تعدادسوالات  ها مولفه  احساسي ابعادهوش

  ۴  خود آگاهي عاطفي
  ۳  خود ارزيابي صحيح

  
  خود آگاهي

  ۴  اعتماد به نفس  

  
۹۱۹/۰  

  ۴  خود کنترلي
  ۲  قابل اعتماد بودن

  ۴  شناسي وظيفه
  ۴  نوآوري

  ۳  سازي بهينه

  
  
  

  خود مديريتي
  
  ۲  پذيري انعطاف  

  
  
۹۷۶/۰  

  ۳  همدلي
  ۳  خدمت محوري

  
  آگاهي اجتماعي

  ۴  آگاهي سازماني  

  
۹۲۴/۰  

  ۳  کمک به رشد ديگران
  ۴  رهبري
  ۳  نفوذ

  ۳  ايجاد تعهد
  ۳  ارتباطات

  ۳  تاثير پذيري از تغييرات
  ۴  مديريت تعارض

  
  
  
  

  مديريت روابط
  
  
  

  ۴  گروهيوکار مشارکت

  
  
  
۹۸۱/۰  

  ۹۵۱/۰   سوال۶۷  احساسيمجموع سوالات هوش 
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  ها تجزيه و تحليل داده
ده ش ـ پيرسـون اسـتفاده   rهـا از آزمـون همبـستگي     در تحقيق حاضر به منظور آزمون فرضـيه     

هـا نيـز از    شود و مقياس داده هايي که رابطه بين دو متغيير سنجيده مي        را در پژوهش  زي. است
 .باشد  پيرسون ميrاي است بهترين آزمون، آزمون همبستگي  نوع فاصله

 نشان داده شـده  ۸نتايج حاصل از اين آزمون بصورت ماتريس همبستگي در جدول         
 و n-1 پيرسـون بـا درجـه آزادي    rمقدار بحراني بدست آمده براي ضريب همبستگي     . است

با توجه به تجزيه و تحليل فوق، سطح معنـي  . شدبا  مي۱۱۵/۰ برابر با    ۰۱/۰سطح معني داري    
هـا بجـز رابطـه بـين خـود آگـاهي و ملاحظـات فـردي کـه           داري آزمون براي تمامي رابطـه    

 . باشد مي ۰۰۰/۰ )۰۰۱/۰(
ــه  ــا توجــه ب ــق ب ــدف اصــلي تحقي ــين هــوش  ر بر يعنــي ه    واحــساسي ســي رابطــه ب

 rمقـدار  (ن دو متغييـر اسـت   اي قوي ميان اي آفرين نتايج حاکي از وجود رابطه      رهبري تحول 
ا سـاير تحقيقـات   ب ـدر مقايـسه  ). باشـد   مي۶۸۴/۰ برابر با ۰۰۰/۰داري  پيرسون در سطح معني   

 ; ۲۰۰۲گـاردنر و اسـتوف،   (کـه اکثـر آنهـا    شـود   مـشاهده مـي  صورت گرفته در اين زمينـه     
اي مثبـت ميــان   وجـود رابطـه  ) ۲۰۰۳ داکـت و مـک فـارلن،    ;۲۰۰۲سـيواناثان و فـک کـن،    

، که اين موضـوع بـا بيانـات گلمـن در            اند تأكيد كرده آفرين    و رهبري تحول   احساسي هوش
نيـز سـازگاري   ) ۲۰۰۳هـيگس،  (و مطالعات هيگس ) A۱۹۹۸، B ۱۹۹۸ گلمن،(مورد رهبري 

  .دارد

   و رهبري تحول آفريناحساسي  ماتريس همبستگي ابعاد هوش.۸جدول 
  متغيير وابسته

  
  متغييرمستقل

هاي  ويژگي
  آرماني

رفتارهاي 
  آرماني

ترغيب 
  ذهني

انگيزش الهام 
  بخش

ملاحظات 
  فردي

رهبري 
  آفرين تحول

  ۴۹۶/۰ ۱۴۴/۰ ۵۵۲/۰ ۳۹۱/۰ ۳۴۱/۰ ۳۳۳/۰  خود آگاهي
 ۵۸۷/۰ ۶۳۱/۰ ۶۳۱/۰ ۴۳۴/۰ ۳۷۳/۰ ۳۶۶/۰  خود مديريتي

 ۵۲۱/۰ ۳۴۱/۰ ۴۱۷/۰ ۴۰۸/۰ ۳۹۷/۰ ۳۴۷/۰  آگاهي اجتماعي
 ۶۷۷/۰ ۳۹۴/۰ ۵۵۵/۰ ۵۲۸/۰ ۵۱۵/۰ ۴۷۶/۰  مديريت روابط

  ۶۸۴/۰  -----  -----  -----  -----  -----  احساسيهوش 
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  گيري نتيجه
  با ابعاد )متغيير مستقل (احساسي شود، همه ابعاد هوش    مشاهده مي  ۸همانطور که در جدول      

از حاصـل  ضـمناً نتـايج    . داري دارند  رابطه مثبت و معني   ) متغيير وابسته (رهبري تحول آفرين    
  : توان چنين توجيه نمود که را مي پيرسون rآزمون 

 در دهد كه  نشان مي پيرسونr محاسبه شده با مقدار بحراني آزمون rبا مقايسه مقدار  
 H1لـذا فـرض   . باشد  بدست آمده از مقدار بحراني آزمون بزرگتر مي    rها مقادير    تمام فرضيه 

ــرض   در تمــام فرضــيه ــق تائيــد و ف ــين  پــس رابطــه معنــي . شــود  مــي ردH0هــاي تحقي دار ب
 .ددرگ آفرين تائيد مي  و رهبري تحولاحساسي هوش

  اتپيشنهاد
 و سبک رهبري تحول آفـرين  احساسي دهد بين هوشبا توجه به اينکه نتايج تحقيق نشان مي 

هاي گاز اسـتاني رابطـه معنـي داري وجـود دارد و از              هاي مختلف شرکت   در مديران بخش  
 سـبک رهبـري آنهـا بـه     ،ي باشـند تر بـالا احـساسي  آنجايي که هر چه مـديران داراي هـوش        

   بنـابراين بـراي اينکـه مـديران از سـبک رهبـري      ،تر خواهد بـود   آفرين نزديک  رهبري تحول 
  منظور هدايت و رهبـري افـراد تحـت سرپرسـتي خـود اسـتفاده نماينـد، لازم                 آفرين به  تحول

ويــت در ايــن راســتا بــراي ارتقــاء و تق. شــودآنهــا تقويــت ميــان  در احــساسي اســت هــوش
هـاي گـاز اسـتاني راهکارهـاي زيـر          هـاي مختلـف شـرکت       مديران در بخش   احساسي هوش

  : گردد پيشنهاد مي

  تشخيص و تقويت خودآگاهي مديران. ۱
بنـابراين  . دهـد  خودآگاهي در قالب صداقت و توانايي ارزيابي واقع بينانه، خود را نشان مـي           

دربـاره  ) گونـه  اً افراطـي و اعتـراف  اگر چه نـه الزام ـ (افرادي که با صحت و دقت و بي پرده          
عنـوان افـراد خودآگـاه      بـه ،کنند عواطف خود و تاثيري که بر شغل خود دارند، صحبت مي    

هـا بايـد در    لذا به منظور تشخيص و تقويت خودآگاهي مديران، سـازمان    . شوند شناسايي مي 
 :هاي آموزشي به چند نکته مهم توجه نمايند راستاي اجراي برنامه

  ،هاي مديران ها و ضعف رح برنامه آموزشي با تواناييانطباق ط •
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هـا و    هاي آموزشي براي مـشخص سـاختن توانـايي         ارزيابي دقيق مديران در برنامه     •
 ،نيازهاي آنها

  ،هاي ايفاي نقش هاي علمي، مطالعات موردي و روش استفاده از تمرين   •
  ، مديرانها و تجارب دنياي واقعي  آموختهميانبرقراري ارتباط و پيوند    •
   وها هايي براي تمرين آموخته فراهم ساختن فرضيه   •
  .فراهم ساختن منابع حمايتي و تقويتي براي مديران در تمام مراحل فوق •

  رانافزايش مهارت خود مديريتي مدي. ۲
خود مـديريتي هماننـد گفـت و گـوي درونـي مـستمر اسـت کـه موجـب رهـايي مـا از دام                    

شـوند، حـالات روحـي     نين گفت و گـويي درگيـر مـي   افرادي که در چ   . شود احساسات مي 
کننـد، بـا ايـن تفـاوت کـه       ناخوشايند و تمناهاي عاطفي را کاملاً ماننـد ديگـران تجربـه مـي          

ــد      روش ــسيرهاي درســـت و مفيـ ــه مـ ــا بـ ــدايت آنهـ ــي هـ ــرل و حتـ ــراي کنتـ ــايي را بـ   هـ
  :مديريتيشود مديران به منظور افزايش مهارت خود  در اين راستا پيشنهاد مي. مي يابند
  ، احساسات مخرب و حالت پريشان زدگي خود تلاش نمايندبراي كنترل •
  ،در مواجهه با حوادث ناگوار زندگي خود را زود نبازند •
   ودر برابر اشتباهات خود پاسخگو باشند •
قطعيـت همـراه    بدون استرس و نگراني با مسائل جديد امروزي که اغلـب بـا عـدم          •

  . برخوردار نماينداست 

   سطح آگاهي اجتماعي مديرانارتقاء. ۳
. خـود دارنـد  در اطـراف  افراد برخوردار از اين مهارت معمولاً دايـره وسـيعي از آشـنايان را      

 براي ايجاد تفـاهم و رابطـه    فراوانهاي مشترک و استعداد   زمينهيافتن   شم قوي براي     ازآنان  
کننـد کـه هـيچ      اين افراد بر اساس اين فرض عمـل مـي         . هستندبرخوردار  نزديک با ديگران    

رسـد چنـين افـرادي بـه يـک       وقتي زمان اقدام فرا مي. کار مهمي به تنهايي قابل انجام نيست     
  لذا به منظور ارتقـاء سـطح آگـاهي اجتمـاعي مـديران پيـشنهاد              . شبکه آماده دسترسي دارند   

  :مي گردد تا سازمان
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بـه  ه  مهمترين رفتارهاي اجتماعي را که در جامعـه بـه عنـوان هنجـار شـناخته شـد                  •
  ،مديران آموزش دهد

   وحس خدمت محوري را در تمام سطوح مديريتي القاء نمايد •
هاي لازم را در جهت   مديران، پيش زمينهميانبا چاپ و توزيع مجلات مرتبط در       •

ايجـاد بيـنش   (ها فـراهم آورد   ايجاد مهارت شناسايي احساسات و وقايع سياسي درون گروه      
  ).سياسي در مديران

  ):مديريت روابط(هاي ارتباطي مديران  تتقويت مهار. ۴
تر شدن وظايف مديران در عـصر حاضـر و نيـاز شـديد بـه هميـاري و              با توجه به پيچيده 

 در همين  .استهاي ارتباطي از اهميت محوري برخوردار         مديران، مهارت  ميانتعاملات در   
شود تا سازمان شـرايطي   راستا و به منظور تقويت مهارت مديريت روابط مديران پيشنهاد مي      

  : را فراهم آورد که
 فرهنگ کمک به رشد و پرورش ديگران را در سـرلوحه            ،مديران عالي سازمان   •

  ،کارهاي خود قرار دهند
مديران علاوه بر اينکه سخنران مـاهري باشـند، خـوب گـوش دهنـد و از تبـادل               •

  ،و آماده پذيرش اخبار بد باشندوده اطلاعات استقبال نم
ريق الگو و نمونه قرار دادن ديگران، افراد تحت سرپرسـتي خـود را        مديران از ط   •

   وهدايت و رهبري کنند
ــب     • ــشارکتي و در قال ــصورت م ــورات را ب ــار کــرده و ام ــويض اختي ــديران تف م

 .هاي کار انجام دهند گروه
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