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 مقدمه 
انسـان، محـوري تريـن عنصـر در عرصـة مديريـت اسـت کـه در اعصار مختلف مورد توجه           

 . خاص دانشمندان مديريت قرار گرفته است
ه منظور  توسط تيلور، ب  » اصول مديريت علمي  « ، هم زمان با انتشار کتاب       ۱۹۱۱در سـال    

حداکـثر کردن سهم کارفرما و کارمند، افزايش بهره وري افراد مورد توجه قرار گرفت و به                 
به » آزمون هاي هوش  «براي مثال، برگزاري    . شدتوانايـي هـا و مهارت هاي افراد توجه خاص           

عـنوان معـياري مناسـب بـراي تعييـن عملکـرد آيـنده افـراد در مشاغل مختلف که ريشه در                      
، بررسي نقش   ۱۹۲۰در سال   . است هـنوز هـم مـورد توجـه سازمان ها            ،ر دارد مطالعـات تـيلو   

 که  ،توجـه بـه عـامل انسـاني در محـيط کـار، در سير تکوين نظريه  هاي مديريت مطرح شد                     
مشـتمل بـر مطالعـات هـاثورن، نظـريه نـيازهاي انسـاني مـازلو و هـم چنيـن نظـريه هاي مک                         

ها   عمدتاً بر اين باور استوار بودند که انسان        يه ها اين نظر . گـريگور، آرجريس و ديگران بود     
» آزمون  هاي شخصيت   «استفاده از   ه ها،   براسـاس اين نظري   .  هسـتند  اجتماعـي و خـود شـکوفا      

علاوه بر اين  . در سازمان ها مورد توجه قرار گرفت      بـراي كـار     بـراي انـتخاب افـراد مناسـب         
 حاصله از   نـتايج  كـرد و     را جلـب  مـوارد اخـيراً هـوش عاطفـي نـيز توجـه اکـثر دانشـمندان                 

ها هوش عاطفي دست    ازمانسکه در موفقيت افراد و کارآيي       نشـان گـر آن است       تحقـيقات   
که نيروي    مي توان گفت با وجود اين       و [23] کـم بـه اندازه ضريب هوشي افراد دخيل است         

 بوده است، اما طبق شواهد      ١محـرک تحـولات در قـرن بيسـتم، هوش منطقي يا بهره هوشي             
 . [23] و [30]  موجب تحولات خواهد بود٢ر آغاز قرن بيست و يکم هوش عاطفيموجود د

 تعاريف مفاهيم و واژه هاي اختصاصي
ظرفيت يا توانايي سازماندهي احساسات و عواطف خود و ديگران، براي           ، هوش عاطفي  •

 .برانگيختن، و کنترل مؤثر احساسات خود و استفاده از آن ها در روابط با ديگران است
 احساسـات خـود را در هـر لحظـة خاص تشخيص داده و                ايـن كـه      يعنـي ، دآگاهـي خو •

هاي  توانايي ها دخالت دهيم؛ و با ارزيابي واقع بينانه از گيري ها را در تصميم بهتريـن آن 
 . ايجاد كنيمخويشحسِ اعتماد به نفس را در ، خود

                                                      
1. Intelligence Quotient 
2. Emotional Intelligence 
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اده و با    احساسـات و عواطـف خـود را تحـت نظر قرار د              ايـن كـه    يعنـي ، ١خودتنظيمـي  •
  در ضمنتر انجام دهيم، و تر و راحت  را ساده  يشها، كارهاي خو   اسـتفاده درست از آن    

 .ها، در جهت اهداف خود حركت كنيم ارضاي اميال و هوس تلاش در جهت به جاي
ها و علايق    ترين ارزش  در جهت دستيابي به اهداف خود، عميق       اين كه    يعنـي ، انگـيزش  •

ها استفاده كنيم تا عملكرد خود را بهبود بخشيم و           از آن  را مخاطب قرار داده و       يـش خو
 .در برابر مشكلات مقاوم باشيم

كنند و اين كه قادر      يعنـي توانايـي حس كردن آن چه كه ديگران احساس مي           ، همدلـي  •
هـا را بفهمـيم و روابـط خـود را بـا ديگـران گسترش داده و با تعداد                     باشـيم ديدگـاه آن    

 .انه برقرار كنيمتري از مردم روابط دوست بيش
 بر احساسات خود كنترل داشته و متناسب با          اين كه بتوانيم   يعني، هاي اجتماعي  مهـارت  •

هـر موقعيت پيش آمده بتوانيم به راحتي با ديگران ارتباط برقرار كرده و هنگام شركت                
ها به  به جاي نزاع، با ديگران به مذاكره پرداخته و با همكاري آن       ، در كارهـاي گروهـي    

 .[25] ج بهتري دست يابيمنتاي
ها براي ايجاد تغيير و تحول  فرآيند نفوذ آگاهانه در افراد يا گروه      ، رهـبري تحول آفرين    •

 .[15] ناپيوسته در وضع موجود و کارکردهاي سازمان به عنوان يک کل است

 تشريح و بيان موضوع
کره هاي   همسان نيم  اين دو مغز     ، مغز پديد مي آيد    و د ، در او  مي گويند در جريان رشد آدمي     

 و در نتيجه در  آغاز،       است،) نيم کره راست  (اولين مغز، مغز عاطفي     . اندراسـت و چـپ مغـز      
فعال مي شود که مغز منطقي نام       ) نيم کره چپ  (سپس مغز دوم    .  عمـل مي کند    آن اسـت كـه    

 حـاوي اطلاعاتي است که روش هاي استدلال، مباني رفتار درست و قواعد و قوانين              و ،دارد
مشابه اين نظريه است که ما به طور غريزي عمل          يـاد شـده      مطلـب    ،هنگـي را مـي آمـوزد      فر

. مـي کنـيم، سـپس سـعي مـي کنـيم بـراي نتايج و عواقب اعمال خود دليل منطقي ارائه کنيم            
 درصد اعمال بر اساس تفکر      ۱۰ درصد اعمال ما احساسي هستند و تنها         ۹۰بـرآورد شده که     

ين مي توان گفت که ما از روي احساس و نه براساس عقل و              و منطق صورت مي گيرند بنابرا     
اهميـت عواطف و احساسات در زندگي فردي و سازماني،          . [4] مـنطق، تصـميم مـي گـيريم       

                                                      
1. Self-Regulation 
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گـيري پـژوهش حاضـر بـود، كـه بـا هـدف بررسـي نقـش عواطف و                     انگـيزة اصـليِ شـكل     
ع تمرکز  احساسـات در زندگـي سـازماني افـراد شکل گرفت و به منظور بررسي اين موضو                

 رهبر از طريق   اين بدان خاطر است كه     .اصـلي پـژوهش بر روي رهبران سازمان قرار گرفت         
نفـوذ در پـيروان خود به اهداف مورد نظر دست مي يابد و در اين بين عواطف و احساسات                    

کند که به طور     هوش عاطفي به رهبران کمک مي      .نقـش تعييـن کنـنده دارد      او و پـيروانش     
و عواطف ديگران برخورد کرده و نيازهاي افراد را تشخيص دهند و            مؤثـري بـا احساسـات       

با توجه به ضرورت تحول و بازسازي سازمان ها توسط          . آنـان را بـه طـور مؤثري برانگيزانند        
شود و نيز  ها مي ها و توجهات روز افزوني كه به روابط انساني در سازمان  رهـبران و گـرايش    

اين ها تاثير زيادي دارد، ضرورت انجام         سازمان ايـن نكـته كـه هـوش عاطفـي بر رهبري در            
 . احساس مي شودتحقيق

 چارچوب نظري تحقيق
شناسان در اغلب مواقع هنگام مطالعه هوش بر جنبه هاي شناختي آن از قبيل حافظه و قدرت                   روان

 اين در حالي است که در گذشته محققان زيادي به نسبت جنبه هاي                و حل مشکل توجه مي کنند   
 مطالعات رهبري    نتيجه اگر به .  انسان بر اهميت جنبه هاي غيرشناختي نيز تأکيد کرده اند           شناختي
به ) در مقابل توجه به وظيفه     ( که توجه به افراد       خواهيم ديد توجه کنيم   ) ۱۹۴۰در دهه   (اوهايو  

با الهام از اين مطالعات بعدها رهبران         و  عنوان يکي ازعوامل اصلي رهبري اثربخش معرفي شد            
ها   شدند که بتوانند اعتماد و احترام متقابل با زيردستان خود داشته و با آن               تعريفبخش کساني   اثر

 با توجه به نتايج اين مطالعات مي توان ديد که جنبه هاي غيرشناختي               ،روابط دوستانه برقرار کنند    
 .[19]رفتار انسان به عنوان عاملي مهم در موفقيت رهبران به شمار مي آيند

امري تازه   عاطفي چيز جديدي نيست بلکه استفاده از اين اصطلاح در نوع خود               مفهوم هوش 
شايد ارسطو اولين کسي باشد که به اهميت احساسات در تعاملات انساني توجه               . به شمار مي   آيد  

توانند عصباني شوند، اما عصباني شدن       عصباني شدن آسان است، همه مي     : ارسطو مي گويد    . كرد
يح، به ميزان صحيح، در زمان صحيح، به دليل صحيح و به طريق صحيح،                 در مقابل شخص صح   

 يک دانشجوي مقطع دکتري در رشتة هنر در يکي از                     ۱۹۸۵در سال     . [11]آسان نيست  
دانشگاه هاي آمريکا پايان نامه اي را به اتمام رساند که در عنوان آن از واژه هوش عاطفي استفاده                   

د که اين اولين استفاده علمي و آکادميک از واژه هوش عاطفي            اين چنين به نظر مي رسي    . شده بود 
 سالووي و مي ير با آگاهي که از کارهاي انجام شده در زمينه                    ۱۹۹۰ در سال     .[26],[4]باشد
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 . [19] جنبه هاي غيرشناختي هوش داشتند اصطلاح هوش عاطفي را به کار بردند
ها افتاد، وي در سال  بر سر زبان دانـيل گلمـن كسـي اسـت كـه عـنوان هوش عاطفي با نام وي                  

، چالش جديدي در عرصه زندگي فردي و        » هوش عاطفي « بـا انتشـار كتابـي تحـت عـنوان            ۱۹۹۵
 البته وي اولين كسي نبود      .سازماني پديد آورد و توجه جهانيان را به اين پديده نو ظهور جلب كرد             

 دانشمندان قبل   اتجمع بندي نظر   به    تنها  بلكه ،كـه بـه انتشار مطالبي درباره هوش عاطفي پرداخت         
تحقيقات وي توجه   . ه كـرد كه براي همگان قابل فهم بود        ي ـاز خـود پرداخـته و آن را بـا زبانـي ارا            

دانشمندان زيادي را به سمت هوش عاطفي جلب كرد و تا به امروز تحقيقات فراواني در اين زمينه                  
 .[5]، [2]دست آمده استه صورت گرفته و نتايج گرانبهايي ب

مبتني بر يافته هاي    (هـاي اخـير محققـان اظهار مي دارند که ميزان تأثير عقلانيت               در سـال  
اين جريان نزولي، هم زمان با شناخته شدن واقعيات         . بر سازمان ها در حال کاهش است      ) وبر

اگر از اين ديدگاه به رهبري نگريسته شود، تغييرات         . عاطفـي انسـان هـا شـدت گرفـته است          
راه  جش اثربخشي رهبران، که با تمرکز بر نتايج سازماني مشخص هم          شـگرفي در روش سـن     

ايـن ديدگـاه جديـد بـا توانايـي رهـبران در بـه کارگيري                . بـود، بـه وقـوع خواهـد پيوسـت         
ساز بوده و به رهبري از ديدي  قابليـت هـاي پـيروان خـود در محـيط متغير امروزي کاملاً هم         

 .[27] محيطي پيش رود   و تحولات با تغيير تـازه نگـاه مـي کند و در تلاش است تا هم جهت               
در ايـن ديدگـاه اهميـت روحـيه و احساسـات رهبر تا حدي است كه اگر حدود دو سوم از       

ها  هاي عاطفي آن بهتريـن كارهـاي انجـام گرفـته توسط افراد عادي قابل استناد به شايستگي        
 .[25]رسد  مي  درصد۱۰۰ تا ۸۰باشد، اين رقم در مورد رهبران به 

 که از لحاظ عاطفي باهوش است، مي تواند از طريق خودآگاهي، روحيات خود              رهبري
ها را  ها را بهبود بخشد؛ از طريق همدلي، تأثير آن        را کنـترل کـند؛ از طريق خودگرداني، آن        

درک کـند و از طـريق مديريت روابط، به شيوه اي رفتار کند که روحيه ديگران را بالا ببرد                    
حل هاي  مسائل و مشکلات برخورد کرده و راه نـد بـه راحتي با  ، چنيـن رهـبري مـي توا   [10]

ه دهد و در تصميم گيري هاي خود نيز خشک و نامنعطف نبوده و شور و اشتياق،       يبهـتري ارا  
از اين رو در دهه هاي اخير اکثر        . [22]اعتماد و حس همکاري را در پيروان خود ايجاد کند           

 [33] دي رهـبري اثـربخش معرفي کرده ان       محققـان هـوش عاطفـي را بـه عـنوان عاملـي بـرا              
[25],[27],[22],[24], . 

 پرسش هاي پژوهش 
رابطـه مـيان هوش عاطفي و رهبري تحول آفرين به جاي بيان فرضيه در مورد رابطه                 دربـاره   
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در  مي پردازيم،    پرسش هاي تحقيق  بيـن متغـيرها که نشان گر نتايج مورد انتظار است، به بيان              
از نوع رابطه اي بوده و چگونگي رابطه        پرسش ها   پژوهش  اين  در  كه  ضمن يادآور مي شويم     

 .در نظر گرفته شده استبين متغيرها 

   اصلي تحقيقپرسش
 آيا بين هوش عاطفي و رهبري تحول آفرين رابطه معناداري وجود دارد؟

   فرعي تحقيقپرسش هاي
 ؟آيا بين خود آگاهي و رهبري تحول آفرين رابطه معناداري وجود دارد
 آيا بين خود تنظيمي و رهبري تحول آفرين رابطه معناداري وجود دارد؟

 آيا بين انگيزش و رهبري تحول آفرين رابطه معناداري وجود دارد؟
 آيا بين همدلي و رهبري تحول آفرين رابطه معناداري وجود دارد؟

 آيا بين مهارت هاي اجتماعي و رهبري تحول آفرين رابطه معناداري وجود دارد؟

 مدل تحليلي تحقيق
رغـم تحقـيقات فراواني كه در زمينه هوش عاطفي صورت گرفته هنوز هم درباره مفهوم                بـه   

هـوش عاطفـي و اجزاء تشكيل دهنده آن توافق نظري حاصل نشده و اگر به ادبيات موجود                  
 ,[28] ,[16] ,[21](كه دانشمندان مختلف كرد توان ملاحظه  در ايـن زميـنه رجوع شود مي  

 هـر كـدام اجـزاء هـوش عاطفـي را بـه صـورتي        ) [3] ,[12] ,[25] ,[32] ,[34] ,[35],[27]
با اين وجود رويكردهايي كه در تحقيقات و تعاريف هوش عاطفي           . اند مـتفاوت بـيان كرده    

 ، ارايه شده  ها  مدل توانايي  .۱: رونـد در چـند طـبقه كلـي زير قابل تقسيم هستند             بـه كـار مـي     
  آن- توسط بار  ، مـدل غـير شـناختي يـا عوامـل انساني           .۲) ۱۹۹۷(توسـط سـالووي و مـي يـر        

 و  [22])۱۹۹۸( به توسط گلمن     ١ها  مـدل شايستگي   .۳) ۱۹۹۹(و هـيگس دالويكـس    ) ۱۹۹۷(
در تحقـيقات مخـتلف صـورت گرفـته در زميـنه هـوش عاطفـي معمـولاً يکي از اين                     . [27]
هاي گلمن  گي در پژوهش حاضر از مدل شايست مـثلاً گـيرد،  هـا مـورد توجـه قـرار مـي         مـدل 

 به عقيده گلمن هوش عاطفي از سازه اي چند بعدي تشکيل شده که پنج               ،استفاده شده است  
 .را در بر مي گيرد    هاي اجتماعي    جزء خودآگاهي، خودتنظيمي، انگيزش، همدلي، و مهارت      

مديريتي  هاي خود  بندي سه جزء اول هوش عاطفي را مربوط به مهارت          گلمن در اين تقسيم   

                                                      
1. Competence 
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را به هنر برقراري رابطه با ديگران مرتبط     ) هاي اجتماعي    همدلي و مهارت  (عدي  و دو جزء ب   
 . [25]داند  مي

 برنز  ، و فعاليت هاي برنز برمي گردد      ۱۹۷۸پيشـينه تحقـيقات رهـبري تحول آفرين به سال           
مشخص کرد که رهبران تحول آفرين صاحب بينش هستند و ديگران را براي انجام کارهاي               

 يتنها رهبران «: مي   گويد    در ادامه بحث خود      وي. لش و تـلاش وا مـي دارند       اسـتثنايي بـه چـا     
تحـول آفريـن هسـتند کـه قادر به ترسيم مسيرهاي ضروري براي سازمان هاي جديدند، زيرا                  
آن هـا منشـاء تغييراتـند، بـر تغييرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغييرات             

 .[15]»سوارند
ه داد که براي موقعيت هاي      يمدلي از رهبري ارا    بس ۱۹۸۵نز، در سال    پـيرو تحقـيقات بر    

بس و  . ثـبات و تحـول سـازماني، بـه ترتيـب رهبري تبادلي و تحول آفرين را تجويز مي کرد                   
 اين مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبري تحول آفرين و رهبري تبادلي              ۱۹۹۶آوليو در سال    

پرسش نامه چند عاملي «لب پرسش نامه اي با نام اق و حتـي ايـن مدل را در         كـرده را مشـخص    
 .  به صورت عملياتي درآورند١»رهبري

نفـوذ آرماني، ترغيب ذهني، انگيزش    : در ايـن مـدل ابعـاد رهـبري تحـول آفريـن شـامل              
پاداش هاي  : عبارتند از نـيز    و ابعـاد رهـبري تبادلـي         اسـت و ملاحظـات فـردي      ، الهـام بخـش   

که در پژوهش حاضر از اين مدل رهبري استفاده         . [27] اءمشـروط و مديريت بر مبناي استثن      
 .شده است

 روش تحقيق
دست آوردن ه تحقـيق بـا توجـه بـه هـدف آن کاربـردي بـوده و بـر اساس چگونگي ب            ايـن   

، از نوع تحقيق همبستگي قرار  )غيرآزمايشي(داده هاي مورد نياز در زمره تحقيقات توصيفي         
 .[7]دارد 

ن هوش عاطفي و رهبري تحول آفرين، اطلاعات و داده هاي بـه مـنظور بررسـي رابطه بي       
مورد نياز از طريق بررسي آخرين يافته هاي تحقيقاتي در اين زمينه و با بهره گيري از دو نوع                   
پرسـش نامـه گـردآوري شـده و ايـن داده هـا با استفاده از تحليل ماتريس همبستگي، تحليل                     

 .[1] نس فريدمن مورد بررسي قرار گرفتندرگرسيون گام به گام و تجزيه و تحليل واريا

                                                      
1. Multifactor Leadership Questionnarie (MLQ) 
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 يکـي از ابـزارهاي مـورد اسـتفاده در ايـن تحقيق، آزمون هوش عاطفي سيبر يا شرينگ                  
اين آزمون . ه است کـه در قالـب مقياس پنج گزينه اي ليکرت مورد استفاده قرار گرفت         اسـت 

 .[13]ه است  و به صورت پايان نامه کارشناسي ارشد هنجاريابي شدبوده سؤال ۳۳داراي 
 [14]است  دوميـن ابـزار مـورد استفاده در اين پژوهش، پرسش نامه چند عاملي رهبري                 
بـا در هـم آميختـن سـؤالات مـربوط بـه سـه شـيوه رهبري تحول آفرين، تبادلي و عدم                    كـه   

 واقعيت  همداخله گر، تکميل کنندگان پرسش نامه را در موقعيتي قرار مي دهد تا آنچه را که ب                
 و در قالب    است سؤال   ۳۶ايـن پرسـش نامه شامل       . دكنـن سـت علامـت گـذاري       نـزديک تـر ا    

و به دو صورت فرم مخصوص رهبران و فرم مخصوص پيروان            مقياس پنج گزينه اي ليکرت    
 مورد بررسي قرار    ش شيوه رهبري يک فرد را از ديدگاه خود و پيروان           كه ، است تنظيم شده 

ميان هشت نفر از کارکنان شرکت که از رده هاي هر دو ابزار اندازه گيري ابتدا در  .مـي دهد 
 اين افراد بنا به شناخت محقق انتخاب شدند و بعد از            .مخـتلف مديريتـي بودنـد توزيـع شـد         

تکمـيل پرسـش نامـه در مورد تناسب سؤالات با زمينه تحقيق، جمله بندي مناسب سؤالات و                  
 با ،فکري بادل افکار و هم ايـن جـريان ت ـ     . اسـتفاده شـد    شـان  از نظرات  ،رفـع ابهـام از سـؤالات      

 بعـد از انجــام  ه ومصـاحبه حضـوري و بحــث بـر ســر تـک تـک ســؤالات صـورت پذيرفــت      
 مراجعه   نيز روش توزيع و جمع آوري پرسش نامه ها        .دتوزيع ش اصلاحات لازم پرسش نامه ها      

 در مرحله اول پرسش نامه هوش عاطفي و         .حضوري بود و در طي دو مرحله صورت گرفت        
د و در مرحله دوم نيز فرم     شهـبران در مـيان اعضـاي مورد بررسي، توزيع           فـرم مخصـوص ر    

 در اختيار آنان قرار گرفت،    ديدگاه پيروان    مخصوص پيروان براي سنجش سبک رهبري از      
 .پنج نفر از پيروان وي دخالت داده شدسه الي بدين ترتيب که در مورد هر رهبر نظر 

يک شرکت  ) شـد، مياني، و سرپرستان    ار( کلـيه مديـران      ،جامعـه آمـاري مـورد بررسـي       
تولـيدي بود که در زمينه توليد ظروف بسته بندي فلزي فعاليت داشت، به دليل محدود بودن                 

 نمونه و جامعه آماري در      بنابراين .جامعه آماري، کليه اعضاي آن مورد بررسي قرار گرفتند        
 .استسان  اين پژوهش يک

 پرسش نامه  ۳۲ عدم حضور يکي از اعضا تعداد          نفر بود که به علت      ۳۳ تعداد اعضاي جامعه    
 نفر سرپرست   ۱۲ نفر مدير مياني و       ۱۱ نفر مدير ارشد،      ۹ از اين تعداد      ؛دشتوزيع و جمع آوري     

 ۴ سال و تعداد     ١٣/٤٠ ميانگين سني آن ها     ؛ نفر مرد را شامل مي شد     ۲۵ نفر زن و     ۷بودند و در کل     
 نفر  ۶ نفر داراي مدرک کارشناسي، تعداد       ۱۷داد  نفر از آن ها داراي مدرک کارشناسي ارشد، تع       
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 . نفر نيز داراي مدر ک تحصيلي ديپلم بودند۵داراي مدرک فوق ديپلم، و تعداد 

 يافته هاي پژوهش
 به منظور   . انجام پذيرفت  ١داده هاي گردآوري شده با نرم افزار آماري علوم اجتماعي         تحلـيل   

معه آماري، از آزمون تحليل واريانس      ت ابعـاد هـوش عاطفـي در جا        ي ـمقايسـه مزيـت و اهم     
فريدمـن اسـتفاده شد، در اين آزمون فرض صفر دلالت بر عدم مزيت بين اين ابعاد پنج گانه          

تفاوت  داراي   دارد و فرضـيه مخـالف نشـان گـر ايـن اسـت کـه لااقل مزيت دو طرح با هم                       
 .دست آمده  ب)١( شماره نگارهنتايج حاصل به شرح . [8] است يمعني دار

 
  براي ابعاد هوش عاطفي نتايج تحليل واريانس فريدمن.  ١ نگاره

 رديف ابعاد ميانگين رتبه ها
 ١ خودآگاهي     ۲۸/۴
 ٢ خود تنظيمي     ۴۴/۳
 ٣ انگيزش     ۳۹/۳
۸۰/۲ 
۰۹/۱ 

 همدلي    
 مهارت هاي اجتماعي    

٤ 
٥ 

 
واند اثر اهرمي قابل توجهي     از آنجا که وجود يک يا دو مقدار پرت در ميان داده ها مي ت              
 هنگام مطالعه رابطه بين     شود،ايجاد کرده و موجب تغيير قابل ملاحظه در ضريب همبستگي           

ضريب همبستگي را مطابق با     سپس   و   ترسيم مي   شود     آن ها    ٢ ابتدا نمودار پراکنش   ،دو متغـير  
 .[9]آن تفسير مي کنيم 

ن هوش عاطفي و رهبري تحول       که ميا  گفـت  مـي تـوان      )١(شـماره   بـا ملاحظـه نمـودار       
 .آفرين در جامعه مورد بررسي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

 به منظور استکـه داده هاي گردآوري شده در پژوهش از نوع رتبه اي    بـا توجـه بـه ايـن       
بررسـي همبستگي ميان متغيرها از ضريب هبمستگي رتبه اي اسپيرمن استفاده شد و ماتريس                

يـاي ارتـباط مـيان ابعـاد هـوش عاطفي با شيوه رهبري تحول آفرين      همبسـتگي زيـر کـه گو      
 ). ٢نگاره  (دست آمده ، باست
 

                                                      
1. Statistical Packages for Social Science (SPSS) 
2. Scatter plot 
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 ابعاد

 هوش عاطفي ــــ      

 خود آگاهي ۶۵/۰** ــــ     

 خود تنظيمي ۶۳/۰** ۶۹/۰** ــــ    

 انگيزش ۵۶/۰** ۲۳/۰ ۲۷/۰ ــــ   

 همدلي ۶۸/۰** ۲۶/۰ ۳۲/۰ ۲۲/۰ ــــ  

 اعيمهارت هاي اجتم ۸۲/۰** ۳۳/۰ ۲۹/۰ ۴۱/۰* ۵۷/۰** ــــ 

 رهبري تحول آفرين ۷۶/۰** ۶۰/۰** ۵۷/۰** ۳۳/۰ ۷۳/۰** ۵۵/۰** ــــ

 ۰۵/۰ معني دار در سطح *
 ۰۱/۰ معني دار در سطح **
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براي بررسي تأثير ابعاد پنج گانه هوش عاطفي بر روي رهبري تحول آفرين از رگرسيون             
 گام به گام روشورود متغيرهاي پيش بين در تحليل رگرسيون به    و هچـندگانه اسـتفاده شـد     

و بر اساس   نبوده   محقق   اختياراين روش ترتيب ورود متغيرهاي پيش بين در         در  . ه اسـت  بـود 
ضـريب همبسـتگي صورت مي گيرد و چنانچه متغيرها معيار ورود را کسب کنند در تحليل                 

در نهايت سه متغير همدلي، خود      . [7]  حـذف مـي شـوند      ، در غـير ايـن صـورت       باقـي مـانده   
زش معـيار ورود را کسـب کـرده و دو متغـير خـود تنظيمـي و مهـارت هاي                     آگاهـي و انگـي    

 .اجتماعي از معادله نهايي رگرسيون خارج شدند
 

  نتايج رگرسيون گام به گام.٣ نگاره
)ضريب تعيين  )2R  مدل ®ضريب همبستگي چندگانه 

۵۴۲/۰ *۷۳۶/۰ ۱ 
۷۴۸/۰ **۸۶۵/۰ ۲ 
۷۸۳/۰ ***۸۸۵/۰ ۳ 

 ثابت، همدليعدد : متغيرهاي پيش بين  . *
  ثابت، همدلي، خودآگاهيعدد : متغيرهاي پيش بين  : **

  ثابت، همدلي، خودآگاهي، انگيزشعدد : متغيرهاي پيش بين  : ***

 
 

 *۳ ضرايب رگرسيون و بتا براي مدل .٤نگاره 
 نام متغير  ضرايب رگرسيون بتا t سطح معني داري

 يب ثابتضر ۳۳۶/۰  ۹۸۸/۰ ۳۳۱/۰
 همدلي ۳۷۱/۰ ۵۹۴/۰ ۴۸۴/۶ ۰۰۰/۰
 خود آگاهي ۳۰۹/۰ ۴۰۵/۰ ۲۶۳/۴ ۰۰۰/۰
 انگيزش ۱۴۹/۰ ۲۰۳/۰ ۱۳۸/۲ ۰۴۱/۰

 رهبري تحول آفرين:  متغير ملاک *

 يافته هاتحليل نتيجه گيري و 
 ؛ >P ۰۱/۰(کــاي مــربع نــتايج حاصــل از تحلــيل واريــانس فريدمــن نشــان داد کــه آزمــون  

۴ = df   ٢ =۰۲/۷۳ ؛x ( به گونه اي که حداقل دو است و اين تحليل قابل قبول      بوده معني دار ،
 . مورد از ابعاد هوش عاطفي، تفاوت معني دار با هم دارند

توجه شود مي توان تفاوت موجود ميان همه ابعاد هوش عاطفي           ) ١(شماره  نگاره  اگـر به    
يان ابعـاد هـوش عاطفـي عامل مهارت هاي           کـه در م ـ    جالـب توجـه اسـت     . را مشـاهده کـرد    
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ايـن امـر حاکـي از اين است که افراد مورد بررسي در              . تريـن مزيـت را دارد      اجتماعـي کـم   
موقعيـت هايـي کـه بـايد از خود عاطفه نشان دهند احساس راحتي نمي کنند و دست دادن و                    

 برايشاندارم   و گفتن کلماتي همانند دوستت       بودهبغـل کـردن ديگران براي آن ها نامأنوس          
، چرا که افراد استاز طـرف ديگـر عامل خودآگاهي داراي بالاترين مزيت      . اسـت مشـکل   

مـورد بررسـي از رفـتارهاي خود خجالت زده نيستند، انتقادات ديگران را در مورد خودشان                 
 .مي پذيرند و به توانايي هاي خود اعتماد دارند

 هبري تحول آفرين بود    هـدف اصـلي پـژوهش بررسـي رابطـه مـيان هـوش عاطفـي و ر                 
دو متغير ميان ) r = ۷۶/۰ و > P ۰۱/۰( از وجـود رابطـه اي قوي   كايـت کـه نـتايج حاصـله ح   

 در مقايسـه بـا سـاير تحقـيقات صورت گرفته در اين زمينه مي توان ديد که اکثر آن ها                     . دارد
 بـه وجـود رابطـه اي مثبت ميان هوش عاطفي و رهبري تحول آفرين دست                [21],[34],[20]

 و مطالعات هيگس    [24],[25]يافـته انـد، کـه ايـن موضـوع با بيانات گلمن در مورد رهبري                 
 نـيز سـازگاري دارد، تنها در پژوهشي که توسط پالمر و همکاران وي صورت گرفت                 [27]
 در مجموع با   و  رابطـه معـناداري مـيان هـوش عاطفي و رهبري تحول آفرين يافت نشد               [33]

 وجود  مي   توان گفت كهو سـاير تحقيقات صورت گرفته، توجـه بـه نـتايج پـژوهش حاضـر        
 .استرابطه معنادار ميان هوش عاطفي و رهبري تحول آفرين قابل قبول 

 که همه ابعاد هوش عاطفي به كرد توجه شود مي توان ملاحظه  )٢(اره  م ش نگارهاگـر بـه     
ور از انتظار بود    اين نتيجه کمي د   . جز انگيزش رابطه معناداري با رهبري تحول آفرين دارند        

رهبران تحول آفرين به پيروان خود کمک مي کنند تا به مسائل قديمي از          «که از نظر تئوري     
هـاي جديـدي بـنگرند و آن ها را هيجان زده و برانگيخته مي کنند تا تلاشي فراتر از                     ديدگـاه 

با ابلاغ   اين رهبران    ».حـد معمـول داشته باشند و فراتر از اهداف و علايق شخصي بيانديشند             
چشـم انداز آينده، چنان بر پيروان خود تأثير مي گذارند که آن ها چشم انداز را متعلق به خود    

 پس نمي توان انتظار  [18]دانسـته و تـلاش فـوق العاده اي جهت دستيابي به آن بروز مي دهند                 
که بنابراين به اين نتيجه    . داشـت کـه خـود ايـن رهـبران از انگـيزه کافـي بـرخوردار نباشـند                  

 بـا رهـبري تحـول آفرين داراي ارتباط معناداري           ،)يکـي از ابعـاد هـوش عاطفـي        (انگـيزش   
از . نيست، نمي توان چندان اتکا کرد و لزوم تحقيقات وسيع تر در اين زمينه احساس مي شود                

 سـاير تحقيقات صورت گرفته در زمينه ارتباط هوش عاطفي و رهبري تحول            ،طـرف ديگـر   
 شايستگي هاي گلمن استفاده نکرده اند و نمي توان نتايج پژوهش آفريـن، هـيچ کدام از مدل     

 . و به يک نتيجه کلي دست يافت كردحاضر را با آن ها مقايسه
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ــتايج ــي،     ن ــه گــام نشــان داد کــه ســه متغــير همدل ــيل رگرســيون گــام ب حاصــل از تحل
گرسيون  معيار ورود به معادله نهايي ر      ،خودآگاهـي، و انگـيزش به عنوان متغيرهاي پيش بين         

اين در حالي است    . هستندرا دارا   ) متغير ملاک (براي توضيح تغييرات رهبري تحول آفرين       
که در ميان ابعاد هوش عاطفي، انگيزش کم ترين همبستگي را با رهبري تحول آفرين دارد،                

 شماره نگاره که انگيزش اثر غيرمستقيم بر رهبري تحول آفرين دارد، در  گفتپس مي توان    
 است که اين    ۷۳/۰مشـاهده اسـت که شدت رابطه همدلي با رهبري تحول آفرين              قـابل    )٣(

 افزايش يافته   ۸۸/۰ و   ۸۶/۰مـيزان بـا ورود متغـيرهاي خـود آگاهـي و انگـيزش به ترتيب به                  
اسـت ولـي ورود متغـيرهاي خـود تنظيمي و مهارت هاي اجتماعي باعث افزايش همبستگي                 

ستون ضريب تعيين حاکي از اين است که در .  اندنشـده و از معادله نهايي کنار گذاشته شده  
 تغيـيرات در رهـبري تحـول آفريـن، توسط سه متغير             ۷۸/۰،  اسـت  کـه مـدل نهايـي        ۳مـدل   

چنين آناليز واريانس نشان مي دهد       هم. همدلـي، خـود آگاهـي و انگيزش قابل توضيح است          
و حاکي از اين  ) F )۳ و ۲۸ = (۷۶/۳۳ و > P ۰۱/۰ (بودهکـه ايـن رگرسيون بسيار معني دار   

 .است که واقعاً رابطه خطي بين متغيرها وجود دارد
 بـراي آزمـودن اين ضرايب و سطح   t، ضـرايب رگرسـيون و آزمـون     )٤ ( شـماره  نگـاره 

معنـي داري هـر يـک را نشـان مـي دهـد، و سـتون بـتا نيز نشان گر اين است که با تغيير يک                             
 رهبري تحول آفرين رخ خواهد داد، به      انحراف معيار در   ۵۹/۰انحـراف معـيار در همدلـي،        

 و  ۴۰/۰هميـن ترتيب به ازاي تغيير يک انحراف معيار در خودآگاهي و انگيزش، به ترتيب                
 . انحراف معيار در رهبري تحول آفرين رخ خواهد داد۲۰/۰

  کارها  و راهشنهادهاپي
. [34]  استآفرين قابل آموزش مطالعات در زمينه رهبري نشان داد، که سبک رهبري تحول   

استاز طرفـي، هـوش عاطفـي نـيز بـه طـور ژنتيکي ثابت نبوده و قابل يادگيري و آموزش                      
 و [36],[17]هــم چنيــن هــوش عاطفــي موجــب بهــبود عملکــرد رهــبران  .  [24],[25],[35]

با توجه به موارد ياد شده و نتايج تحقيق در جامعه مورد            .  خواهد شد  [31]زيردسـتان آن هـا      
که با بررسي هاي به عمل      . شدوزش هـوش عاطفي براي رهبران مطرح        بررسـي پيشـنهاد آم ـ    

 : آمده گام هاي اجرايي زير به عنوان راه کار عملي پيشنهاد شد
 .۵ انتخاب افراد مناسب     .۴ ارزيابي افراد    .۳ تجـزيه و تحليل مشاغل       .٢ تعييـن اهـداف      .١

 تقويت .۸ت کارکنان  آموزش و هداي.۷ تطبـيق افـراد بـا مشاغل    .۶اسـتخدام افـراد مناسـب      
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  بازخور .۱۰ ارزيابي عملکرد .۹رفتارهاي مطلوب 
بـه منظور ايجاد تحولات بنيادين در سازمان، ابتدا بايد اهداف به روشني مشخص شوند،    

گـام دوم تجـزيه و تحليل مشاغل       . تـا همـه کارکـنان درک مشـابهي از آن هـا داشـته باشـند                
هر شغل و تعيين جايگاه هر شغل در مسير       نيازمندي هاي    كردنموجـود سـازمان و مشـخص        

هـم چنيـن مشـاغلي کـه از اهميـت کلـيدي براي سازمان                اسـت    حرکـت بـه سـمت اهـداف       
در اين مرحله   . گام سوم ارزيابي افراد است    . ندمي   شو   بـرخوردارند، در ايـن مرحله مشخص        

وش،  از انواع آزمون هاي ه     در آن  مي توان    ه و دشمشخصـات و ويژگـي هـاي افـراد تشـريح            
در گام چهارم،   . كردآزمـون هـاي شخصـيت و مخصوصاً آزمون هاي هوش عاطفي استفاده              

افـرادي که در داخل سازمان براي نقش هاي رهبري مناسب تشخيص داده شده اند شناسايي                
چنانچه سازمان  . استگـام پـنجم مـربوط بـه اسـتخدام افـراد خـارج از سـازمان                  . مـي   شـوند     

د را از داخل سازمان انتخاب کند، اقدام به استخدام افراد جديد            نتوانست افراد مورد نظر خو    
گام . شوددر ايـن مـرحله نـيز استفاده از آزمون هاي هوش عاطفي مي تواند مفيد واقع                  . كـند 

 در مورد کارهايي که نياز به هوش عاطفي         زيرا،  استبعـدي، تطبـيق افراد با مشاغل مناسب         
با هوش عاطفي بالا نوعي تضييع منابع به شمار مي رود           بالايي ندارند به کار گماردن افرادي       

و اگـر شـغل بـه فـردي بـا هوش عاطفي بالا نياز داشته باشد، ولي فرد متصدي داراي هوش                      
گام هفتم آموزش و هدايت افراد . عاطفي کمي باشد نيز وي در کار خود موفق نخواهد بود     

ند، هوش منطقي افراد ثابت     که هوش عاطفي همان   است  مطالعـات مختلف نشان داده      . اسـت 
البته افراد بعد از آموزش و در حين آموزش     . و مـي تـوان بـا آمـوزش آن را بهبود داد             نـبوده 

بـايد در موقعيت  هاي رهبري نيز قرار گيرند و هم زمان توسط مربيان با تجربه هدايت شوند،        
 اين مرحله   ، در استگام هشتم تقويت رفتار     . تـا رفـتارهاي مطلـوب در آن هـا شـکل گـيرد             

تأکـيد بـر تقويـت رفـتارهاي مـورد پسند کارکنان است، اين عمل با دادن پاداش مناسب به                
در اين مرحله عملکرد    . گـام نهـم ارزيابي عملکرد نام دارد       و  . کارکـنان امکـان پذيـر اسـت       

و هم چنين با    ) قبل از آموزش  (رهـبران مـورد ارزيابـي قـرار مي گيرد و با عملکرد قبلي آنان                
در گـام دهـم، نتيجه مرحله نهم به افراد بازخورد داده            . مـي   شـود     د ديگـران مقايسـه      عملکـر 

مـي شـود تـا نقـاط ضـعف و قـوت خـود را تشخيص داده و در جهت حذف نقاط ضعف و               
 هوش عاطفي  چـرا که يکي از بهترين شيوه هاي آموزش . بهـبود نقـاط قـوت کوشـا باشـند     

 . افشايي نيز در اين زمينه مفيد واقع خواهد شدالبته خود. استاستفاده از بازخور ديگران 
از ديگـر پيشـنهادهايي كـه در جامعه آماري مورد بررسي به مرحله اجرا درآمد، نوشتن                 
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 بر روي تابلو اعلانات بود، كه افراد را تشويق به برخورد مناسب با               عاطفـي  جمـلات كوتـاه   
گونه جملات اين بود كه  حداقل كاربرد اين  .كرد احساسـات و عواطـف خود و ديگران مي        

توان برخورد مناسبي با احساسات و عواطف خود        برد كه مي   خوانـندگان را بـه فكـر فرو مي        
 .طور منطقي به كار گرفته ها را ب داشت و آن
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