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رابطه ي بين هوش اخلا قي و رهبري تيمي در
مديران آموزشي و غير آموزشي از ديدگاه اعضاي

هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان؛ 1387-88
سيّد علي سيادت1 / مرضيه مختاري پور2 / ايرج كاظمي3

چكيده

مقدمه: تغييرات سريع، انعطاف پذيري، تنوع فزآينده ي نيروي كار و عدم رعايت اخلاق در سازمان ها توجه بسياري از پژوهشگران 
از جمله بوربا (با نظريه هوش اخلاقي) و كيم (با نظريه رهبري تيمي) را به خود جلب نموده است. هدف اين پژوهش بررسي رابطه ي 
بين هوش اخلاقي و رهبري تيمي در مديران آموزشي و غير آموزشي از ديدگاه اعضاي هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان 
بود. فرضيه هاي اين پژوهش عبارت اند از: 1- بين مؤلفه هاي هوش اخلاقي (درستكاري، مسئوليت پذيري، دلسوزي و بخشش) و 
رهبري تيمي رابطه وجود دارد، 2- بين نظرات اعضاي هيأت علمي در زمينه ي رهبري تيمي تفاوت وجود دارد. 3- بين نظرات مديران 

آموزشي و غير آموزشي در زمينه هوش اخلاقي تفاوت وجود دارد.
روش بررسي: پژوهش حاضر توصيفي - همبستگي مي باشد. جامعه ي آماري اين پژوهش شامل اعضاي هيأت علمي (551) نفر و 
مديران دانشگاه علوم پزشكي اصفهان (210 نفر) است. نمونه اي به حجم 144 عضو هيأت علمي و 109 مدير از طريق نمونه گيري 
تصادفي طبقه اي متناسب با حجم انتخاب گرديد و اعضاي هيأت علمي و مديران به نسبت تعدادشان در دانشگاه وارد انتخاب شد 

ابزارهاي اين پژوهش عبارت اند از پرسشنامه ي استاندارد هوش اخلاقي و رهبري تيمي.
يافته ها: 1- بين مؤلفه هاي هوش اخلاقي مديران آموزشي و غير آموزشي و رهبري تيمي رابطه ي مثبت و معني دار وجود دارد. 
2- بين ميانگين نمره هاي رهبري تيمي اعضاي هيأت علمي برحسب سن تفاوت وجود دارد و 3- بين ميانگين نمره هاي هوش اخلاقي 
مديران آموزشي برحسب سابقه ي خدمت تفاوت وجود دارد، ولي بين ميانگين نمره هاي هوش اخلاقي مديران غير آموزشي تفاوت 

وجود ندارد.
نتيجه گيري: اين يافته ها باپژوهش هاي لنيك وكيل, كيم، وود و فيلدز، لوپرنا، پراتي و ديگران همسويي و هم خواني دارد. رشد اخلاقي 
رهبران با رفتارهايي كه آنان از خود نشان مي دهند، رابطه ي مستقيم دارد. با توجه به اينكه در سازمان هاي آموزشي, نوع كارها 
نيز به مهارت ها و ديدگاه هاي گوناگون نياز دارد، بنابراين تيم رهبري بهتر ازيك رهبر عمل مي كند و در اين ميان توجه به اخلاق، 

روحيه ي كار تيمي را بهبود مي بخشد.
كليد واژه ها: هوش اخلاقي، رهبري تيمي، مديرآموزشي و غير آموزشي، دانشگاه علوم پزشكي
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مقدمه
ــروزه اخلاقيات و مديريت تنوع از عوامل اصلي عملكرد  ام
ــدم توجه به  ــت. ع ــك محيط رقابتي اس ــز دري موفقيت آمي
ــد معضلات بزرگي  ــازمان ها مي توان اخلاق درمديريت س
ــن ميان قضاوت افراد  ــازمان ها به وجود آورد. دراي براي س
ــورد اخلاقي بودن و يا غير اخلاقي بودن كارها بركميت  درم
ــازماني تأثير قابل  ــان و در نتيجه موفقيت س ــت كار آن و كيفي
ــگاه از جمله سازمان هايي است كه در هر  توجهي دارد. دانش
ــيتي خاص برخوردار است. اين حساسيت  جامعه از حساس
بيشتر به آن دليل است كه عمليات داخلي آن در معرض ديد 
ــت. هم  ــگان قرار دارد و مورد قضاوت عامه ي مردم اس هم
چنين دانشگاه ها بيش از ساير سازمان ها با نيروي انساني در 
ارتباطند و عهده دار تأمين و تربيت نيروي انساني متخصص 
ــگاه نيازمند فضايي است كه درآن  ــند. بنابراين دانش مي باش
كاركنان، اعضاي هيأت علمي، مديران و دانشجويان افرادي 
ــتكار و به طور كلي اخلاقي  ــوز، درس ــئوليت پذير، دلس مس
بارآيند و با تكيه بر انرژي دروني خود و با تلاش، از شكست 
نهراسند و آن را پلي براي رسيدن به پيروزي بدانند. بايد باور 
ــت مديران دانشگاه كه با مديريت منابع و امكانات لازم  داش
ــگاه را به عهده دارند، اولين كساني  ــئوليت اداره ي دانش مس
ــود اصول اخلاقي را  ــار، گفتار و كردار خ ــتند كه با رفت هس
ــازمان رواج مي دهند و تأثير بسزايي در اعمال اعضاي  درس
ــد از نظر اخلاقي جوي  ــازمان دارند. بنابراين مديران باي س
ــازمان به وجود آورند تا كاركنان  ــالم براي كاركنان در س س
بتوانند با تمام توان وبهره وري هرچه بيشتر كار كنند كه اين 
-Moral intel) ــود رهبري با هوش اخلاقي امر، نيازمند وج

ligence) بالا است.

ــت وتوانايي  ــي را ظرفي ــوش اخلاق Borba (2005) ه

ــتن اعتقادات اخلاقي قوي و  ــت از خلاف، داش درك درس
ــت تعريف  ــا و رفتار درجهت صحيح و درس ــل به آن ه عم
ــل از هوش اخلاقي براي موفقيت  ــد.[1] كه چهار اص مي كن
ــخصي ضروري است:1. درستكاري:  ــازماني و ش مداوم س
ــي ايجاد هماهنگي بين آنچه كه به آن معتقديم و آنچه كه  يعن
ــت  ــت اس به آن عمل مي كنيم. انجام آنچه كه مي دانيم درس
ــت در تمام زمان ها؛ 2. مسئوليت پذيري:  وگفتن حرف راس

ــي كه هوش اخلاقي بالايي دارد، مسئوليت اعمال خود  كس
ــتباهات و شكست هاي  و پيامدهاي آن اعمال، هم چنين اش
خود را نيز مي پذيرد؛ 3. دلسوزي: توجه به ديگران كه داراي 
ــوز  ــبت به ديگران مهربان ودلس ــت. اگر نس تأثير متقابل اس
باشيم، آنان نيز موقع نياز با ما همدردي مي كنند؛ و 4. بخشش: 
آگاهي از عيوب و اشتباهات خود و ديگران و بخشيدن خود و 
ديگران.[2] بنابراين رهبران با هوش اخلاقي بالا كار درست 
ــته با ارزش ها و  ــت انجام مي دهند، اعمال آن ها پيوس را درس
ــت، عملكرد بالايي دارند و هميشه  عقايدشان هماهنگ اس

كارها را با اصول اخلاقي پيوند مي دهند.
همچنين در ساختار سازمان هاي كنوني، اعتماد و سهيم 
كردن كاركنان يا مشاركت دادن افراد در اطلاعات جايگزين 
ــاختارهاي قديمي و كنترل هاي شديد گذشته شده است.  س
ــي است كه به حرف كاركنان گوش  امروزه بهترين مدير كس
ــزش آنان را فراهم آورد و به حمايت از  ــد، موجبات انگي ده
ــئوليت  آن ها برخيزد. رهبران موفق يا اثربخش، قدرت ومس
ــهيم  ــيم مي كنند و آنان را در اين موارد س را با كاركنان تقس
 Kim .ــبك رهبري تيمي است مي نمايند. اين نوع رهبري، س
(2002) رهبري تيمي (Team leadership) را دربردارنده ي 
ــان به روش هاي مختلف در  ــاي درگير نمودن كاركن طرح ه
ــان، حل مسأله و تصميم گيري" مي داند. شرايط كاري يكس
ــركت دادن افراد، كسب درون  [3] هم چنين رهبري تيمي ش
ــارض براي اجراي  ــات و حل تع ــراي تصميم ــان ب داد از آن
ــياري از شركت هاي  ــد.[4] امروزه مديران بس تغيير مي باش
ــركت هواپيمايي  ــزرگ آمريكايي مثل جنرال الكتريك، ش ب
اسكانديناوي، گوديرو شركت هاي معروف ديگر، مسئوليت 
ــند تا  ــتان واگذار كرده و مي كوش ــارات را به زيردس و اختي

رهبري تيمي را به اجرا درآورند.
ــده و غير خطي تحولات  ــز ماهيت پيچي ــگاه ني در دانش
ــك مدير خاص و  ــلط ي ــده تا دوران تس محيطي موجب ش
ــد و به تدريج زمينه براي  ــله مراتبي آن كاهش ياب نظام سلس
ــگاهي  ــاي متنوع در مديريت دانش ــور افراد و گروه ه حض
ــله مراتب رسمي  فراهم آيد، زيرا نظام متمركز در قالب سلس
ــررات و آيين نامه ها و  ــن و مق ــود قواني ــگاه ها، وج در دانش
ــران از ميزان  ــرل مدي ــت هاي كنت ــري سياس انعطاف ناپذي
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ــازمان مي كاهد.[5]  ــود كنترلي اعضاي س ــل وخ آزادي عم
ــاختاري در آموزش عالي موجب انعطاف ناپذيري،  چنين س
انحصار طلبي، تمايل به حفظ قدرت، بي توجهي به تغييرات 
محيطي و مقاومت در برابر اين تحولات خواهد شد. طبيعتاً 
ــخگوي محيط پيچيده ي كنوني  ــاختار نمي تواند پاس اين س
ــد. بنابراين ساختار دانشگاه ها بايد طوري طراحي شود  باش
ــولات علمي و فناوري و  ــترده ي تح ــا با توجه به ابعادگس ت
ــروز، بتواند به بقاي اثربخش خود  ــط پيچيده و متغير ام محي
ادامه دهد. بنابراين تحقيق حاضر به بررسي رابطه بين هوش 
ــي از  ــي و غير آموزش اخلاقي با رهبري تيمي مديران آموزش
ــگاه علوم پزشكي اصفهان  ديدگاه اعضاي هيأت علمي دانش

مي پردازد.
ـــت و تاكنون در خارج و  ــن تحقيق منحصربه فرد اس اي
ــوان كه هر دو مؤلفه هوش اخلاقي  ــل تحقيقي با اين عن داخ
ــد، يافت نشد، بنابراين  ــي كرده باش و رهبري تيمي را بررس
تحقيقاتي كه تنها يك مؤلفه از اين تحقيق را بررسي كرده اند 
را بيان مي كنيم. هم چنين با توجه به بررسي هاي پژوهشگر، 
تاكنون تحقيقي درمورد هوش اخلاقي و رهبري تيمي انجام 
ــت. Langlois and Lapointe (2007) در تحقيق  ــده اس نش
ــه ي مديران بر  ــابقه خدمت و تجرب ــان دادند كه س خود نش
قضاوت اخلاقي تأثير مي گذارد، به طوري كه مديران جديد 
ــتفاده مي كنند، اما  ــلاق عدالت و انصاف اس ــدارس، از اخ م
ــلاق مراقبتي و  ــامل اخ ــن اخلاق عمومي كه ش مديران مس
-Zdenek and Scho [6].ــد ــه كار مي برن ــت را ب انتقادي اس

ــان دادندكه نقش معلم  ــود نش ــق خ chor (2007) در تحقي

ــواد اخلاقي در  ــعه ي س ــه ي مرتبط با توس ــراي برنام در اج
ــت.[7]  ــد حرفه اي آنان ضروري اس دانش آموزان براي رش
ــان دادند  Rucinski and Bauch (2006) در تحقيق خود نش

ــي برحسب جنس  كه در بين فارغ التحصيلان رهبري آموزش
ــود دارد، به نحوي كه  ــي تفاوت وج ــار تدافع ــه رفت در زمين
مردان نسبت به زنان گرايش بيشتري به رفتار تدافعي داشتند. 
ــب سن نيز فارغ التحصيلان مسن نسبت به  هم چنين برحس
 Krishnan [8].جوان رفتارهاي تأملي بيشتري ارائه مي دهند
ــطه  (2003) در تحقيق خود دريافت كه رهبري تحولي، واس
ــش مضاعف، رضايت پيروان و  بين رهبري اخلاقي با كوش

ــطه بين رهبري اخلاقي با قدرت  ــي رهبري و واس اثربخش
رهبران است.Wimalasiri [9] (2001) در تحقيق خود نشان 
ــتگي مذهبي و تعهد مذهبي  ــن، تحصيلات، وابس داد كه س
ــدگان تأثير معني داري دارد،  ــخ دهن بر قضاوت اخلاقي پاس
ــركت، جنس وشغل بر قضاوت اخلاقي تأثير  اما مالكيت ش

معني داري ندارد.[10]
ــان دادندكه  ــق خود نش Prati and etal (2003) در تحقي

هوش هيجاني عنصر ضروري در تيم اثربخش، رهبري تيمي 
و بازدهي هاي تيم مي باشد. Wuestewald [11] (2007) در 
تحقيق خود دريافت كه رهبري تيمي براحساس كاركنان در 
ــازماني، افزايش روابط مديريت  زمينه ي حمايت و تعهد س
 Wood and [12].ــان و تصميم گيري تيمي تأثير دارد – كاركن
ــان دادند كه: 1) رهبري  ــق خود نش Fields (2007) درتحقي

مشترك رابطه ي مثبت با رضايت شغلي اعضاي تيم دارد،2) 
رهبري مشترك در مديريت تيمي با اضافه كاري اعضاي تيم، 
ــار شغلي رابطه ي منفي دارد. تعارض نقش، ابهام نقش و فش
ــي انجام داد كه يافته هاي آن با  Cragin [13] (2005) تحقيق
ــه و رهبري تيمي همسو بود  ادبيات مربوط به فرهنگ مدرس
مبني براينكه رهبري تيمي مي تواند در بسيج مهارت هاي حل 
مسأله، تعهد حر فه اي، شكل دهي فرهنگ مدرسه و افزايش 
ــد. يافته هاي اين  ــرفت تحصيلي دانش آموزان مؤثر باش پيش
ــترك (همكاري  ــه كار تيم رهبري مش ــان داد ك ــق نش تحقي
وبرنامه ريزي استراتژيك) بر فرهنگ مدرسه(درگيري تمام 
اعضا و تصميم گيري داده محور و اجراي جشن) تأثير دارد. 
ــه و انگيزش، تلاش و  ــم رهبري اثربخش، فرهنگ مدرس تي
ــيابي را  ــمت يادگيري و ارزش ــاي دانش آموز به س نگرش ه
افزايش و توسعه مي دهد.Loperna [14] (2004) در تحقيق 
ــير و  ــان داد كه رهبران تيمي به طور اثربخش، مس ــود نش خ
ــد، از قابليت هاي تيم براي  ــن را ابلاغ مي كنن راهنماي روش
آزادي عمل به اعضاي تيم كه در بالاترين سطح كار مي كنند، 
آگاه هستند، از تيم و اعضاي آن مراقبت مي كنند، تصميمات 
را به موقع اتخاذ مي كنند، نقش خود را با استفاده از مثال ايفا 

مي كنند و براي اعضاي تيم قابل دسترس هستند.[15]
فرضيه هاي اين پژوهش عبارت بودند از:

ــتكاري،  (درس ــي  اخلاق ــوش  ه ــاي  مؤلفه ه ــن  بي 1 .

سيّدعلي سيادت و همكاران
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مسئوليت پذيري، دلسوزي و بخشش) مديران آموزشي و 
غير آموزشي و رهبري تيمي رابطه وجود دارد.

ــي در زمينه رهبري تيمي  ــن نظرات اعضاي هيأت علم بي 2 .
ــابقه  ــن، س ــا توجه به ويژگي هاي دموگرافيك آن ها(س ب
ــي، محل اخذ  ــابقه مديريتي، مدرك تحصيل ــت، س خدم
مدرك تحصيلي، چند شغله بودن، افتخارات علمي، مرتبه 

علمي) تفاوت وجود دارد.
بين نظرات مديران  آموزشي و غيرآموزشي در زمينه هوش  3 .
ــن،  اخلاقي با توجه به ويژگي هاي دموگرافيك آن ها (س
ــابقه مديريتي، مدرك تحصيلي، محل  ــابقه خدمت، س س
اخذ مدرك تحصيلي، چند شغله بودن، افتخارات علمي، 

مرتبه علمي) تفاوت وجود دارد.

روش بررسي
پژوهش حاضر توصيفي از نوع همبستگي مي باشد. توصيفي 
ــن جهت كه به توصيف وضعيت موجود هوش اخلاقي  از اي
ــي مي پردازد  ــي وغير آموزش و رهبري تيمي مديران آموزش
ــه بين دو مؤلفه ي هوش  ــتگي از اين جهت كه رابط و همبس
ــود. جامعه آماري  ــي مي ش ــي با رهبري تيمي بررس اخلاق
ــران و اعضاي هيأت علمي  ــامل كليه ي مدي اين پژوهش ش
دانشگاه علوم پزشكي هستندكه در سال تحصيلي 1387-88 
ــر بوده اند. در اين تحقيق از  ــب بالغ بر210 و 551 نف ــه ترتي ب
روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي متناسب با حجم استفاده 
ــبت تعدادشان  گرديد و اعضاي هيأت علمي و مديران به نس
دردانشگاه وارد شدند.حجم نمونه ي پژوهش براساس يك 
ــت آمده و  ــه مقدماتي و تعيين واريانس نمرات به دس مطالع
ــت آمد و نمونه اي به  ــتفاده از فرمول حجم نمونه به دس با اس
حجم 144 و 109 عضو هيأت علمي و مدير انتخاب گرديد. 

ابزارهاي اين پژوهش عبارت بودند از:
ــك وكيل [3]  ــط لني ــوش اخلاقي توس ــنامه ي ه 1. پرسش
ــؤال در طيف پنج درجه اي(هرگز، به  ــد كه از40 س ارائه ش
ــده  ــكيل ش ندرت، گاهي اوقات، اغلب و تمام اوقات) تش
ــتفاه از ضريب آلفاي كرونباخ  ــت. پايايي اين آزمون با اس اس
ــي صوري و محتوايي وهماهنگي دروني  با rα=0/94 و رواي
ــد قرارگرفت.  ــط متخصصان موردتأيي ــاي آن توس مؤلفه ه

بيشترين همبستگي دروني بين بخشش و دلسوزي با هوش 
ــتكاري  ــتگي بين درس اخلاقي با (r =0/86) وكمترين همبس
ــد. نتايج تحليل عاملي  با هوش اخلاقي با (r=0/66) مي باش
ــان داد كه درستكاري با بار  مؤلفه هاي هوش اخلاقي نيز نش
عاملي (0/64)، مسئوليت پذيري(0/81)، دلسوزي(0/84) 
ــتراك هستند كه اين  ــش(0/83) داراي 80 درصد اش وبخش

عامل مشترك را مي توان هوش اخلاقي ناميد؛ و
ــد و  ــط كيم [4] ارائه ش ــنامه رهبري تيمي كه توس 2. پرسش
ــلاً موافقم تا كاملاً  ــف پنج درجه اي (كام ــؤال در طي از 45 س
ــت. پايايي اين آزمون با استفاه از  ــكيل شده اس مخالفم) تش
ضريب آلفاي كرونباخ rα=0/93 و روايي صوري و محتوايي 
ــط متخصصان مورد تأييد  ــتگي دروني آن نيز توس و همبس

قرار گرفت.
ــه ابتدا  ــن صورت بود ك ــش به اي ــراي پژوه روش اج
ــكات لازم در  ــه حاوي ن ــن پژوهش ك ــنامه هاي اي پرسش
ــخصي  ــه بودن اطلاعات ش ــش، محرمان ــوص پژوه خص
ــخصات فردي بود، به تعداد مورد نياز تهيه  آزمودني ها و مش
ــه به دفاتركاري مديران  ــر گرديد. پس ازآن با مراجع و تكثي
ــي و غير آموزشي(براي سنجش هوش اخلاقي آنان)  آموزش
پرسشنامه ها بين آن ها توزيع شد و پرسشنامه ي رهبري تيمي 
ــنجش ميزان درك آنان از  بين اعضاي هيأت علمي جهت س
رهبري تيمي توزيع گرديد. روش هاي آماري تجزيه وتحليل 
ــتگي پيرسون (به منظور بررسي رابطه  داده ها، ضريب همبس
ــي و غير  ــي مديران آموزش ــوش اخلاق ــن مؤلفه هاي ه بي
ــيون چندگانه (به منظور  ــي با رهبري تيمي)، رگرس آموزش
ــي رهبري تيمي از روي مؤلفه هاي هوش اخلاقي)،  پيش بين
ــي تفاوت بين  ــل واريانس يك متغيره (به منظور بررس تحلي
ــي و رهبري  ــي و غير آموزش هوش اخلاقي مديران آموزش
تيمي اعضاي هيأت علمي برحسب ويژگي هاي دموگرافيك 

استفاده شده است.

يافته ها
ــتكاري،  ــاي هوش اخلاقي (درس ــن مؤلفه ه ــه 1: بي فرضي
ــوزي و بخشش) مديران آموزشي و  مسئوليت پذيري، دلس

غير آموزشي و رهبري تيمي رابطه وجود دارد.

رابطه ي بين هوش اخلا قي و رهبري تيمي در …
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ــان مي دهد كه بين هوش  ــتگي نش نتايج حاصل از همبس
ــري تيمي رابطه ي معني دار  ــي و رهب اخلاقي مديران آموزش
 (r=0/113) ــتگي ــطح P<0/05 با ضريب همبس ومثبت در س
وجود دارد. بيشترين ضريب همبستگي بين بخشش با رهبري 
تيمي با (r=0/156) و كمترين ضريب همبستگي بين دلسوزي 
ــد. هم چنين بين هوش  با رهبري تيمي با (r=0/049) مي باش
اخلاقي مديران غير آموزشي با رهبري تيمي رابطه ي معني دار 
و مثبت با ضريب همبستگي (r=0/340) وجود دارد كه بيشترين 
ــت و كمترين ضريب همبستگي بين  ــتگي اس ضريب همبس

بخشش با رهبري تيمي با (r=0/038)مي باشد.
نتايج حاصل از تحليل رگرسيون چند متغيره نشان مي دهد 
كه بيشترين ضريب رگرسيون بين دلسوزي با رهبري تيمي با 
(β=0/946) و كمترين ضريب رگرسيون بين بخشش مديران 

غير آموزشي با رهبري تيمي با (β=0/141) مي باشد.
فرضيه 2: بين نظرات اعضاي هيأت علمي در زمينه رهبري 
ــن، سابقه  تيمي با توجه به ويژگي هاي دموگرافيك آن ها(س
خدمت، سابقه مديريتي، مدرك تحصيلي، محل اخذ مدرك 
ــغله بودن، افتخارات علمي، مرتبه علمي)  تحصيلي، چند ش

تفاوت وجود دارد.

سيّدعلي سيادت و همكاران

جدول 1: ضريب همبستگي بين مؤلفه هاي
هوش اخلاقي و رهبري تيمي

رهبري تيمي
r=0/113 *
sig=0/033

هوش اخلاقي مديران آموزشي

r=0/102 *
sig=0/053

درستكاري

r=0/087*
sig=0/002

مسئوليت پذيري

r=0/049*
sig=0/057

دلسوزي

r=0/156*
sig=0/003

بخشش

r=0/340*
sig=0/058

هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

r=0/041*
sig=0/041

درستكاري 

r=0/069*
sig=0/003

مسئوليت پذيري

r=0/040*
sig=0/046

دلسوزي

r=0/038*
sig=0/046

بخشش

جدول 2: ضرايب رگرسيون چند گانه بين هوش اخلاقي مديران آموزشي و غير آموزشي با رهبري تيمي
ضرايب استاندارد نشده رهبري تيمي

B
ضرايب استاندارد شده انحراف استاندارد

Beta
tسطح معني داري

0/2157/6260/2240/5530/581هوش اخلاقي مديران آموزشي

0/0887/6300/7930/6670/505درستكاري

0/4547/6570/4850/3200/749مسئوليت پذيري

0/4477/6220/7390/5830/560دلسوزي

0/8557/6380/6540/6360/525بخشش 

0/0550/0330/2881/6690/096هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

0/4943/2440/6702/9260/004درستكاري

0/8532/3530/3503/7630/000مسئوليت پذيري

0/4814/7010/9462/8680/004دلسوزي

0/8781/9230/1411/4970/135بخشش
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رابطه ي بين هوش اخلا قي و رهبري تيمي در …

جدول3: مقايسه ميانگين نمره هاي رهبري تيمي بر حسب سن، سابقه خدمت، سابقه مديريتي، مدرك تحصيلي،
محل اخذ مدرك تحصيلي، مرتبه ي علمي، چند شغله بودن، افتخارات علمي

سطح معني داريFميانگين مجذوراتدرجه آزاديمجموع مجذوراتمتغير وابستهمنبع اثر
478/27091478/27095/9450/047رهبري تيميسن

696/34761696/34767/6290/090رهبري تيمي سابقه خدمت

576/1801576/1800/3960/531رهبري تيميسابقه مديريتي

83/957183/9570/1840/669رهبري تيميمدرك تحصيلي

18/845118/8450/0410/839رهبري تيميمحل اخذ مدرك تحصيلي

121/6091121/6090/2670/607رهبري تيمي مرتبه علمي

14143/362114143/36231/0350/210 رهبري تيمي افتخارات علمي

37/399137/3990/0820/775رهبري تيميچند شغله بودن

جدول4: مقايسه ميانگين نمره هاي هوش اخلاقي مديران آموزشي بر حسب سن، سابقه خدمت، سابقه مديريتي، مدرك 
تحصيلي، محل اخذ مدرك تحصيلي، مرتبه ي علمي، چند شغله بودن، افتخارات علمي

سطح معني داريFميانگين مجذوراتدرجه آزاديمجموع مجذوراتمتغير وابستهمنبع اثر

سن
2758/05912758/0594/7020/093هوش اخلاقي مديران آموزشي

1212/64311212/6433/0080/087هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

سابقه خدمت
1639/43311639/4332/7950/038هوش اخلاقي مديران آموزشي

1187/99111187/9912/9470/09هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

سابقه مديريتي
2041/12212041/1223/4800/065هوش اخلاقي مديران آموزشي 

2363/97212363/9725/8650/088هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

مدرك تحصيلي
83/946183/9460/1430/706هوش اخلاقي مديران آموزشي

839/5721839/5722/0830/153هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

محل اخذ مدرك تحصيلي
585/1611585/1610/9980/321هوش اخلاقي مديران آموزشي

1020/99211020/9922/5330/116هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

مرتبه علمي
1148/13011148/1301/9570/165هوش اخلاقي مديران آموزشي

19/919119/9190/0490/825هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

افتخارات علمي
1904/7061904/7060/3140/577هوش اخلاقي مديران آموزشي

0/3940/3940/0010/975هوش اخلاقي مديران غير آموزشي

چند شغله بودن
1904/70611904/7063/2470/075هوش اخلاقي مديران آموزشي

82/361182/3610/2040/653هوش اخلاقي مديران غير آموزشي
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نتايج حاصل از تحليل واريانس يك متغيره نشان مي دهد 
كه بين ميانگين نمره هاي رهبري تيمي اعضاي هيأت علمي 
 P<0/05 ــن آنان تفاوت وجود دارد كه در سطح برحسب س
ــان مي دهد كه اعضاي هيأت  ــت. نمودار 1 نش معني دار اس
ــبت به كساني  ــن بالاتر، رهبري تيمي بالاتري نس علمي با س

كه سن پايين تري دارند، كسب كرده اند.
ــي در  ــي و غير آموزش فرضيه 3: بين نظرات مديران آموزش
زمينه هوش اخلاقي با توجه به ويژگي هاي دموگرافيك آن ها 
(سن، سابقه خدمت، سابقه مديريتي، مدرك تحصيلي، محل 
ــودن، افتخارات علمي،  ــغله ب اخذ مدرك تحصيلي، چند ش

مرتبه علمي) تفاوت وجود دارد.
ــان  ــل واريانس يك متغيره نش ــج حاصل از تحلي نتاي
ــن نمره هاي هوش اخلاقي مديران  ــد كه بين ميانگي مي ده
ــن ميانگين  ــابقه خدمت آنان و بي ــب س ــي برحس آموزش
ــي تفاوتي  ــي مديران غيرآموزش ــاي هوش اخلاق نمره ه
ــان مي دهد كه مديران آموزشي با  وجود ندارد. نمودار 2 نش
سابقه خدمت بالاتر نسبت به سابقه خدمت پايين تر، هوش 

اخلاقي بالاتري كسب كرده اند.

بحث و نتيجه گيري 
نتايج حاصل از اين پژوهش نشان داد كه:

ــي و  ــي وغيرآموزش ــن هوش اخلاقي مديران آموزش 1. بي
ــطح P<0/05 با  ــري تيمي رابطه ي معني دار ومثبت در س رهب
ــتگي (r=0/113) و (r=0/340) وجود دارد. اين  ضريب همبس
ــي لنيك وكيل[3]، رهبري  ــه با تئوري هاي هوش اخلاق يافت

ــنان[9]، وستوالد[10]،  تيمي كيم[4] و با پژوهش هاي كريش
وود و فيلدز[13]، كراگين[14]، پراتي، داگلاس، فريس، آمتر 
و بوكلي[11] و لوپرنا[15] همسو بوده وبا آن همخواني دارد. 
ــد اخلاقي رهبران با  دربيان تبيين اين يافته مي توان گفت رش
ــتقيم  ــان مي دهند، رابطه ي مس رفتارهايي كه آنان از خود نش
ــي، اعضاي  ــازمان هاي آموزش ــا توجه به اينكه در س دارد. ب
سازمان داراي ارزش ها و باورهاي متفاوتي بوده ونوع كارها 
ــون نياز دارد، بنابراين  ــز به مهارت ها و ديدگاه هاي گوناگ ني
ــل مي كند. رهبري تيمي در  ــم رهبري بهتر ازيك رهبر عم تي
دانشگاه با استفاده از افراد زبده و متخصص مي تواند زمينه ي 
رقابت مؤثر و كارآيي بالاتر را فراهم كند و از تمام توانايي ها و 
استعداهاي افراد نخبه نهايت استفاده را ببرد. در اين ميان توجه 
به اخلاق، روحيه ي كار تيمي را قدرت بخشيده و به اجتناب 
ــازمان كمك  ــرقت و ...) در س ــوه، س از اعمال مجرمانه (رش
ــرام و صداقت بين اعضاي يك  ــد. هر قدر اعتماد، احت مي كن
سازمان كمتر باشد، روحيه و عملكرد تيمي نيز تضعيف شده 
و به كاهش عملكرد و نهايتاً كاهش سود سازمان منجرخواهد 
شد. براي اين منظور توجه به عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقي در 
ــازمان مي تواند به سازمان ها كمك كند تا در شرايط آشفته  س
ــود را حفظ نمايند.  ــده ي امروز، عملكرد اخلاقي خ و پيچي
بنابراين رهبري رفتار اخلاقي و يا غيراخلاقي در سازمان ها، 
ــبت به سازمان تحت  ــازمان و تعهد كاركنان را نس فرهنگ س
ــراد و گروه هاي ذينفع،  ــرار مي دهد. توجه به تمام اف ــر ق تأثي
ميزان سود سازمان ها را در بلند مدت افزايش خواهد داد، زيرا 
موجب انگيزش نيروي انساني، افزايش حسن نيت اجتماعي، 
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نمودار 2: پراكندگي هوش اخلاقي بر حسب سابقه خدمتنمودار 1: پراكندگي رهبري تيمي بر حسب سن
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اعتماد مردم و نيز كاهش جريمه ها مي شود. لازم است مديران 
ــن، نژاد، مذهب، قوميت  ــيت، س توانايي اداره ي افراد با جنس
ــند، زيرا باعث تنظيم بهتر  ــته باش و مليت هاي مختلف را داش
ــازمان است كه اين به نوبه ي خود باعث افزايش  روابط در س
جو تفاهم در سازمان و كاهش تعارضات بين افراد وگروه ها 
ــئوليت رهبر  ــد. مس ــده و عملكرد تيمي را بهبود مي بخش ش
ــخ  ــاس اعتماد و توجه متقابل، پاس تيمي ايجاد محيطي بر اس
گويي افراد در مقابل اعمالشان، ايجاد سيستمي براي كنترل و 
بازخورد نتيجه ها، توسعه ي روابط باز و دوطرفه، رفتاراحترام 
ــا افراد كه تمام اين كارها با اصول هوش اخلاقي رابطه  ــز ب آمي
ــخصي  ــي دارد. رهبر تيمي نبايد اجازه دهد كه نفع ش نزديك
ــرا اگر اعضاي تيم هريك  ــود، زي بر منفعت جمعي حاكم ش
دستورالعمل پنهاني داشته باشند يا سود شخصي را جستجو 
ــت.  ــم، رقابت و تعارض اس كنند، نتيجه ي آن، رنجش وخش
ــرايط، اين است كه با دلسوزي و  يك راه براي رهبر در اين ش
مسئوليت پذيري كار گروهي را براي عملكرد رضايت بخش 
ملاك قرار دهد. در اين صورت اعضاي تيم درك مي كنند كه 

نمي توانند بدون مشاركت در تيم موفق باشند.
ــن ميانگين نمره هاي رهبري تيمي اعضاي هيأت علمي  2. بي
ــن در زمينه ي رهبري تيمي تفاوت وجود دارد  ــب س برحس

كه در سطح P<0/01 معني دار است.
ــي  ــن ميانگين نمره هاي هوش اخلاقي مديران آموزش 3. بي
ــب سابقه خدمت تفاوت وجود دارد كه در سطح  تنها برحس
ــن ميانگين نمره هاي هوش  ــت ولي بي P<0/05 معني دار اس

ــي تفاوت وجود ندارد. اين يافته  اخلاقي مديران غير آموزش
ــي  ــن هوش اخلاقي مديران آموزش ــه ي تفاوت بي در زمين
ــن با پژوهش هاي لانگلويس و لاپوينت[6] و  ــب س برحس
ــيري[10] همسو بوده و با  ــكي و باچ[8] و ويمالاس روسينس

آن همخواني دارد.
بر اين اساس موارد زير پيشنهاد مي شود:

ــاني و ايجاد  ــالت، آرمان و ارزش هاي انس ــعه ي رس توس 1 .
مباني ارزشي در سازمان 

تلفيق اهداف فرد با سازمان از ديدگاه هاي ارزشي  2 .
بهبود عملكرد اعضاي دانشگاهي و برآوردن نيازهاي آنان 3 .

افزايش خود آگاهي وشناخت نقاط قوت و ضعف اعضاي  4 .
سازمان

ــئوليت پذيري بين اعضاي  ــاد، اطمينان و مس ــاد اعتم ايج 5 .
سازمان

اتخاذ تصميمات ارتقاء به شيوه اي منصفانه و نظام پاداش  6 .
و تشويق عادلانه براي اعضاي سازمان

با توجه به ضرورت تغيير و تحول در نظام اداري كشور، 
ــراي ايجاد تحول  ــبك رهبري تيمي ب ــره گيري از مدل س به
ــاير ابعاد سازماني توصيه  ــاختار، فرهنگ، رويه ها و س در س
ــازمان را براي بقاء  ــدل مي تواند توانايي س ــود. اين م مي ش
ــد. همچنين آموزش و  ــط پرتلاطم و پويا ارتقاء ده در محي
ــيوه ي رهبري، فرآيند نوسازي سازماني و  ــترش اين ش گس
ــد. در اين بخش  ــهيل مي كن ــازمان هاي نوين را تس ايجاد س
ــده و  ــل از اطلاعات جمع آوري ش ــج حاص ــاس نتاي براس
آزمون هاي آماري انجام شده با توجه به سبك رهبري تيمي، 

پيشنهادات زير ارائه مي شود:
ــاركت در آنان،  رهبران بايد به اعضاء براي همكاري و مش 1 .

زمينه ي افتخار و غرور سازماني را ايجاد نمايند.
ــن، جوّ احترام آميز  ــگاه ها با اهداف روش رهبران در دانش 2 .
ــرايط را براي  ــاركت در قدرت، بهترين ش ــاختار مش و س

فعاليت هاي حرفه اي و بازده مطلوب آماده كنند.
ــت، يك فرهنگ  ــطح بالايي اس موقعي كه همكاري در س 3 .
ــاركتي نيز دردانشگاه ها  قدرتمند وهنجارهاي كاري مش
ــگاه ها پيوند  به وجود مي آيد، اين هنجارها با اهداف دانش
ــده اند و تعهد  ــه طور هماهنگ توزيع ش ــادي دارند، ب زي
ــراي عملكرد فوق العاده ارتقاء  ــاي هيأت علمي را ب اعض
مي دهند و امكان مي دهند به طور خاصّ درباره ي كارشان 

با يكديگرگفت وگو نمايند.
رهبران به اعضاي سازمان اجازه دهند كه خودشان درمورد  4 .
ــكلات فكركنند،تصميم بگيرند و راه حل ارائه دهند و  مش
ــازمان علاقه مند به رهبري  ــد. بنيان يك س ــرا كنن آن را اج
ــراي اظهار نظر همه افراد  ــرايط لازم ب تيمي بايد ايجاد ش
ــطوح مختلف  ــنهادت آنان در س و احترام به افكار و پيش

سازمان باشد.
ــط و ذي نفع درجهت  ــاركت اعضاي ذي رب ــا جلب مش ب 5 .
ــاط قوت و ضعف و اخذ  ــايي ها ونق تحقق اهداف، نارس
ــم آگاهانه براي بهبود روش ها و افزايش بازدهي ها  تصمي

انجام مي شود.

رابطه ي بين هوش اخلا قي و رهبري تيمي در …
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