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  مقدمه
شك محور  يكي از مهمترين منابع هر سازمان، كه بي

ظهير و سادات پور  (اصلي و اساسي توسعه است 
همانا نيروي انساني آن است ) ۴۱‐۵۱، ۱۳۸۵ناصري 

شمار را در  اي از افراد با نيازهاي بي كه مجموعه
اين افراد در صورت رفع ) ۱۳۸۳باقريان . (گيرد برمي

ي كافي، استعداد، توان و  نيازهايشان و داشتن انگيزه
مهارت خود را جهت خدمت به سازمان متبوعه به كار 

 Carmeli,2003 ،Golman, Boyatzis(گرفت خواهند 

& Mckee,2002 .( موفقيت و پيشرفت دانشگاه نيز به
اگر مسئولان دانشگاه . نيروي انساني آن بستگي دارد

قادر به جذب، نگهداري و توانمندسازي كاركنان و 
اعضاي هيات علمي خود نباشند، سازمان دانشگاه نيز 

ا و وظايف خطير ه در نيل به اهداف و انجام مسئوليت
باقريان . (اي مواجه خواهد شد خود با مشكلات عديده

هاي  از آنجايي كه اعضاي هيات علمي، نقش) ۱۳۸۳
بنيادين گسترش مرزهاي دانش، آموزش و ارائه 

قورچيان (اي را برعهده دارند  خدمات علمي و مشاوره
، لذا تأمين )۱۳۸۱؛ جمشيدي اوانكي ۱۳۸۳و صالحي 

معنوي آنان و نيز ايجاد يك فضاي نيازهاي مادي و 
ساز توسعه  مناسب عاطفي در محل كار كه احتمالاً زمينه

علمي دانشگاه و اثربخشي بيش از پيش آنهاست، از اهم 
 ,Golman(وظايف مديران و رهبران دانشگاهي است 

Boyatzis & Mckee,20022000 ,؛  Barsade .(
 تأمين امكانات رفاهي، طرحهاي: اقداماتي چون

و جايگاه اعضاي هيات   تشويقي، اهميت دادن به نقش
هاي  عالي و فراهم نمودن زمينه علمي در مراكز آموزش

رسد  اي آنان، به نظر مي پيشرفت و رشد علمي و حرفه
طوسي . (كه در عملكرد اعضاي هيات علمي مؤثر باشد

بنابراين ارائه و اجراء يك مدل مديريتي ) ۱۳۸۰
ش عاطفي كه در برگيرنده آكادميك و مبتني بر هو

هاي منحصر بفرد و ضروري دانشگاه   جميع ويژگي
تواند منشاء موفقيتهاي بسياري براي دانشگاه و  مي است،

از جمله اثربخشي بيشتر عملكرد اعضاي هيات علمي 
  .باشد

سازمان دانشگاه به عنوان يك نظام اجتماعي پيچيده، 
از جهات  به رغم تشابهاتي كه با ديگر نظامها دارد،

دانشگاه برخلاف ديگر . بسياري نيز متفاوت از آنهاست
. گيري دارد اندازه سازمانها، اهدافي پيچيده و غيرقابل

اعضاي هيات علمي آن، داراي تخصصهاي بالايي بوده 
. و روش انجام كارها نيز در هر قسمت متفاوت است

آنان ارباب رجوعي دارند كه خود محصول است و 
فرآيند . گيريها و تأثيرگذاري بر تصميم خواستار دخالت

انجام كار در آنجا دشوار است و بايد مطابق با نيازهاي 
و سرانجام اينكه، در . متفاوت ارباب رجوع تنظيم گردد
كه به عنوان كاركناني (اين سازمان، اعضاي هيات علمي 

به !)  كنند مي نياز و مستقل از مديران خود عمل  بي
. گيريها هستند شتري در تصميمدنبال اختيارات بي

موضوع ديگري كه بايد در اين سازمان مورد توجه  
قرار گيرد، حساسيت و تاثير پذيري شديد آن از محيط 

از طرف ديگر استقلال . و تغيير و تحولات آن است
ي كار اعضاي هيات علمي  كاري و آزادي علمي، لازمه

ي ي خود، باعث تعارض بين ارزشها است كه به نوبه
دانشگاهي و ضوابط بوروكراتيك سازمان شده و 
تضادهاي موجود ميان مديران ارشد و اعضاي هيات 

  )۱۳۸۳آراسته . (علمي را شدت بخشيده است
ترين  اثربخشي هيات علمي، به عنوان يكي از اساسي

مأموريتهاي دانشگاه، كه يكي از مفاهيم مورد توجه در 
تر اشاره  شانجام اين پژوهش است، همانگونه كه پي

ي رهبري و مديريت  شد، نيازمند حمايتهاي همه جانبه
 Golman, Boyatzis؛ ۱۳۸۰رمزدن، . (دانشگاهي است

& Mckee,2002, وBarsade ( برقراري ارتباطات مثبت
و مستحكم و ايجاد جو سازماني مطلوبي كه 

انديشي، نوآوري، مشاركت و همنوايي عاطفي را  مثبت
اهداف و رسالتهاي دانشگاه  بهبود بخشيده و در جهت

دهد، از جمله وظايف اصلي مديران و رهبران  قرار مي
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) Kellet, Humphrey & Sleeth,2002. (دانشگاه است
مندي از  ترين رهبران، آناني هستند كه با بهره موفق

مدلهايي چون مديريت مبتني بر هوش عاطفي و سبك 
گر رهبري همنوا، طول موج عاطفي افراد را با يكدي

تنظيم كرده و در جهت نيل به اهداف سازمان، مديريت 
؛ Golman, Boyatzis & Mckee,2002. (كنند مي

Newcombe & Ashkanasy,2002(  
بنابراين، هدايت و رهبري دانشگاه، به عنوان 

عدم قطعيت بالا، : سازماني اجتماعي با ويژگيهايي چون
جه، نياز و ابهام در اهداف و فرآيندها و در نتي  پيچيدگي

پذيري، سازگاري، ابتكار عمل و نوآوري،   به انعطاف
پذيري بالا و در  مشاركت و تشريك مساعي سطح تغيير

نتيجه، نياز به مديريت تحول آفرين، آگاهي سازماني به 
مندي از پايگاههاي قدرت در  منظور شناخت و بهره

دانشگاه، تأكيد بر اثربخشي و كارآيي رهبران و اعضاي 
ي امروز  لمي به عنوان سرنوشت سازان جامعههيات ع

و فردا، و نيز تأكيد بر مديريت تعارض، اگرچه كاري 
توان اميدوار بود كه با  پيچيده و دشوار است، اما مي

مندي از مفهوم هوش عاطفي و سبك مديريتي  بهره
ي اين عناصر است،  مبتني بر اين سازه كه جامع همه

تر نمودن  با هدف اثربخشبتوان مدلي را ارائه نمود كه 
فعاليتهاي اعضاي هيات علمي، قابليت مديريت و 

  .هدايت سازماني، اين چنيني را داشته باشد
بنابراين مهمترين مسائلي كه دانشگاهها به طور كلي 
و دانشگاه آزاد اسلامي به طور اخص با آنها مواجه 

  : است عبارتند از
گر تفاوت ساختاري و ماهوي دانشگاه با دي) ۱

و نقش اعضاي هيات علمي در اين ساختار (سازمانها 
و اينكه مدلهاي سازماني بطور اعم قادر به ) متفاوت

  عالي نيستند؛ پاسخگويي به مشكلات آموزش
پايين بودن رضايت شغلي و هويت سازماني در ) ۲

اعضاي هيات علمي دانشگاه و مخصوصاً در دانشگاه 
  آزاد اسلامي؛

  .ي اعضاي هيات علميپايين بودن اثربخش) ۳
ترديد  و اما اهميت و ضرورت اين پژوهش را، بي  

بايد در تلاش به منظور حلّ يك معضل بزرگ جستجو 
عالي كشور و  شك، درمان بيماري آموزش بي. نمود

ويژه دانشگاه آزاد اسلامي، به رغم كثرت معالجاتي  به
هاي متعددي كه  كه بر روي آن صورت گرفته و نسخه

ي آن نوشته شده، در غياب عنصر هوش براي شفا
مادامي كه با طرح . پذير نخواهد بود عاطفي، امكان

راهكارهاي جديد و چارچوبي مدون، درصدد ايجاد و 
بهبود هوش عاطفي، سبك مديريتي و فضاي منبعث از 

ي دانش و  ي توليد، انتقال و اشاعه انديشه  آن برنيآئيم،
اثربخش به  اي نيز ارائه خدمات علمي و مشاوره

. اي ناصواب و خيالي باطل خواهد بود انديشه ذينفعان، 
صرف داشتن تخصص، عنوان علمي و درجات بالاي 
دانشگاهي، اثربخشي اعضاي هيات علمي را به دنبال 

بلكه وجود يك چارچوب و نظام . نخواهد داشت
مديريتي الهام گرفته از مباني ذكاوت عاطفي است كه 

آفريني،  بخشي، انگيزه الهامهاي لازم جهت  زمينه
شكوفايي و بالندگي و در نتيجه اثربخشي را فراهم 

  )Chennai 2008. (سازد مي
پذيري،  انعطاف: هايي چون هوش عاطفي با مؤلفه

اعتماد، انگيزش، ظرفيت سازي و ابتكار عمل، 
تواند به عنوان راهكاري  مي... مشاركت، ارتباطات و 

ي  ازمانهاي پيچيدهمناسب براي هدايت و رهبري س
از آنجايي كه اهداف و . كار گرفته شود دانشگاهي به

فرآيندهاي دانشگاه پر از ابهام است و اعضاي هيات 
دنبال استقلال كاري، آزادي علمي و  اش به علمي

و از طرفي ) ۱۳۸۳آراسته (اختيارات بيشتر هستند 
سازي شرايطي مناسب و  ي توليد دانش، فراهم لازمه

بيني  بنابراين پيش) ۱۳۷۷اجتهادي (است،  گر حمايت
شود كه معرفي و كاربست يك سبك مديريتي  مي

آكادميك و مبتني بر هوش عاطفي، تحقق اهداف 
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دانشگاه و از جمله اثربخشي هيات علمي را بدنبال 
  .داشته باشد

  
  مرور ادبيات و پيشينه پژوهش

ي بين  رابطه«درو در رساله دكتري خود با عنوان 
با انجام يك » اطفي و عملكرد استاد و دانشجوهوش ع

درصدد يافتن پاسخي براي اين پرسش  ٢پژوهش مركب
آيد كه آيا عملكرد استاد و دانشجو كه با ابزار  برمي

ارزيابي عملكرد رفتار محور سنجيده شده است با 
آن  ‐بار EQiي  هوش عاطفي كه با پرسشنامه

خير؟ نتايج  گيري شده است، همبستگي دارد يا اندازه 
. به دست آمده نشان داد كه چنين همبستگي وجود دارد
ي  اگرچه همه متغيرهاي عملكرد استاد و دانشجو با همه

متغيرهاي هوش عاطفي، مؤيد چنين همبستگي نبود، اما 
نمره كلّي ضريب هوش عاطفي و نمرات مقياسهاي 

فردي و مقياسهاي حالتهاي عمومي  درون فردي، بين
از دو جنبه از عملكرد استاد و دانشجو،  روحي با بيش

 .Todd, L. (داد همبستگي آماري معناداري را نشان مي

Drew2006.(  
هوش «هاسكت در رساله دكتري خود تحت عنوان 

مدل » عالي عاطفي و موفقيتهاي تدريس در آموزش
ي رابطه ميان هوش  كننده بيني نظري خود را كه پيش

مناسب در آموزش اصول هفتگانه عملكرد «عاطفي، 
و تدريس اثربخش است، به  ٣»ي كارشناسي دوره

نتايج تحقيق، حاكي از وجود . معرض آزمون گذاشت
يك ارتباط عمده بين توانشهاي ويژه هوش عاطفي و 

توان چنين  بنابراين مي. رفتارهاي تدريس اثربخش بود
نتيجه گرفت كه نه تنها عملكرد و رفتار علمي اعضاي 

رآيند تدريس اثربخش مؤثر است بلكه هيات علمي در ف
نگاه و نگرش عميق آنها، بيشترين تأثير را در اثربخشي 

  ).Haskett, Rebecca Aو 2003. (تدريس دارد
همبستگي «اي با عنوان  مدلي و همكارانش در مقاله

در صدد بررسي » اثربخشي تدريس با برخي رفتارها

لمان و ي بين برخي از ابعاد اثربخشي تدريس مع رابطه
رفتارهاي آنها در دوره آمادگي معلمان در كالج 

هاي اين پژوهش  يافته. آيند شهرداري نيويورك بر مي
آموز با جو عاطفي و  دانش ‐نشان داد كه ارتباط معلم

احتمالاً با تأكيد لفظي و كلامي بر رفتارهاي كلاسي 
معلماني كه در اين تحقيق، كلاسهاي . همبستگي دارد
ترين  ي اثربخش تري را داشتند، در زمره هدرسي دوستان

 & .Medley, Donald M( .گرفتند معلمان قرار مي

Mitze, Harold E., 2007(    
چرا سازمان شما «: اي تحت عنوان هاريسون در مقاله

سازمان هوشمند «تحقق » نيازمند هوش عاطفي است؟
را منوط به توسعه كيفي منابع انساني دانسته و » عاطفي

تواند  ن باور است كه كاركردهاي منابع انساني ميبر اي
هاي ضمن خدمت  ظرفيت گروه و تيم را براي آموزش

افزايش داده، نسل جديدي از رهبران را به عنوان 
. عاملان تحول و توسعه فرهنگ سازماني پرورش دهد

ارتقا و ارزيابي قابليتهاي عاطفي در كاركنان و حتي 
در كارشناسان  ايجاد مهارتهاي تخصصي و جديد

ي منابع انساني، از ديگر دستاوردهاي ارزشمند  حوزه
هاي لازم براي ايجاد و بهبود  اين حوزه است كه زمينه

  .سازد سازمان مبتني بر هوش عاطفي را فراهم مي
)Harrison, Roy 1997(  

خوشبختانه، مرور ادبيات مرتبط، رابطه بين توسعه 
. كند وبي تأييد ميمنابع انساني و هوش عاطفي را به خ

)Reid & Crisp. 2007 (» توسعه منابع انساني، سرمايه
وري ارتباطي  آيا با بهره: اجتماعي و هوش عاطفي

توسط  ۲۰۰۶عنوان تحقيقي است كه در سال » دارند؟
دو پژوهشگر دانشگاه آركانزاس به نامهاي كيت 
بروكس و فردريك مويا نافوكو با هدف ارائه يك 

منظور شناخت ارتباط ميان اين  چارچوب نظري به
هاي  يافته. وري سازماني انجام گرفت متغيرها و نيز بهره

تحقيق، ارتباط زيادي را ميان توسعه منابع انساني، 
وري سازماني و هوش عاطفي  سرمايه اجتماعي و بهره
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ي اين پژوهش، نويسندگان را بر آن  نتيجه. نشان داد
دل يكپارچه كه سازي يك م داشت كه اقدام به مفهوم

ارتباط متعامل توسعه منابع انساني، سرمايه اجتماعي، 
وري سازماني را با عوامل محيط  هوش عاطفي و بهره

 & Brooks. (دهد، نمايند بيروني سازمان نشان مي

Nafukho 2006(  
بهبود «: اي با عنوان گراوس و همكارانش در مقاله

ين پرسش ، با طرح ا»گيري هوش عاطفي رهبران اندازه و
با توجه به مدل (توان هوش عاطفي را  كه آيا مي

افزايش داد، اقدام به يك ) پيشنهادي ماير و سالووي
نتايج پژوهش نشان داد كه . پژوهش آزمايشي نمودند

 Groves, Mc .(توان بهبود بخشيد هوش عاطفي را مي

Enrue & Shen,2008(  
ي ميداني كه  پسكوسويدو در يك مطالعه

كننده   گروه خود اداره ۲۰ايي عاطفي درخصوص پوي
انجام داد، به اين نتيجه رسيد كه رهبران مصّر و حساس 
به شرايط روحي در داخل گروهها، حالات عاطفي 

آنها از . كنند اعضاي گروه را بخوبي مديريت مي
همدلي، ادراك (رفتارهاي مبتني بر هوش عاطفي خود 

ت عاطفي عاطفي خود و ديگران، ابراز عواطف، مديري
خود و ديگر افراد، ارتباطات عاطفي، رهبري الهامي، 

به منظور انتقال پيامهايي در خصوص ) سازي الگو
اي به اعضاي گروه  عملكرد گروه و رخدادهاي زمينه

در نتيجه، آنها هم رفتارهاي رهبر را . كنند استفاده مي
خوانند و از شرايط ايجاد شده به نوعي از تفسير  مي

ي خود باعث هدايت  سند كه به نوبهر عاطفي مي
  )Pescosolido 2002. (گردد رفتارهايشان مي

: اي تحت عنوان بارلين و همكارانش در مقاله
يك مطالعه : رهبري تحول آفرين و هوش عاطفي«

پس از بررسي دقيق به اين نتيجه رسيدند كه   »اكتشافي
تأثير آرماني، : شامل(رهبري تحول آفرين  ي سه جنبه

و تعاملات ) زش الهامي و درك و ملاحظات فرديانگي
سازنده ميان آنها، به نسبت ميزان هوش عاطفي تغيير 

 .Barling, J., Slater, F. & Kelloway , E.K. (كند مي

2000(  
تأثيرجو «: اي با عنوان آيوكو و همكارانش در مقاله

العملهاي  هوش عاطفي گروه بر تعارض و بر عكس
ي  ، اقدام به آزمون فرضيه»تعارضافراد گروه نسبت به 

 ۵۲۸ها از  داده. نمودند) ارتباط بين متغيرها(خود 
نتايج آزمون . تيم سازماني گردآوري شد ۹۷كارمند در 

نشان داد كه تيمهاي با جو سازماني داراي هوش 
عاطفي كمتر، با تعارضات كاري در حال افزايش،دست 

تيم و علاوه براين، جو هوش عاطفي . به گريبانند
مخصوصاً هنجارهاي مديريت تعارض، بين تعارض كار 

العملهاي مخرب نسبت به تعارض، نقش  و عكس
 ,Ayoko, Callan & Härtel. (كند ميانجي را بازي مي

2008(  
در  ٤ي مديريت دانشگاه ييل بارسيد از دانشكده

پژوهشي كه در موضوع هوش عاطفي انجام داد، به اين 
زي شرايطي به منظور گسترش نتيجه رسيد كه فراهم سا

هوش عاطفي و عواطف مثبت در فضاي سازمانها، 
همكاري و مشاركت كاركنان را افزايش داده، تعارض 

دهد و در نتيجه ميزان كارآيي افراد را  را كاهش مي
  )Barsade, 2000. (بخشد بهبود مي

تأثير احساسات و «اي تحت عنوان  لوفي در مقاله
با استفاده از دو » در سازمانها عواطف بر خلاقيت افراد

مطالعه موردي، نشان داد كه چگونه فرد سالم عاطفي 
تواند بر توانمندسازي و خلاقيت تأثير مثبت و  مي

تواند مانع بروز  برعكس فرد داراي احساسات منفي مي
وي توجه و . خلاقيت و توانمندسازي ديگران شود

تور مهمي تأكيد بر ابعاد عاطفي زندگي كاركنان را فاك
 .Lofy, Marry M. (داند در توانمندسازي و خلاقيت مي

, 1998(  
تأثيرات هوش عاطفي رهبران بر اعتماد كاركنان «   

عنوان يك » به آنها و رفتارهاي شهروندي سازماني
 رساله دكتري در رشته رهبري سازماني است كه توسط
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. سيتر در دانشگاه ريجنت به رشته تحرير درآمده است
ين پژوهش، نگارنده به بررسي رفتارهاي مرتبط در ا

تواند  باهوش عاطفي و تعيين ابعادي از آن كه مي
ي اعتماد كاركنان و تمايل آنها به انجام  بيني كننده پيش

همچون نوعدوستي،  ٥رفتارهاي شهروندي سازماني
. پردازد انضباط كاري و ادب و تواضع باشد، مي

دهد كه  ان ميهاي حاصل از اين پژوهش نش يافته
توانايي رهبر در ارزيابي و بيان عواطف، در پرورش 

به رهبر حائز ) مبتني بر عواطف كاركنان(حس اعتماد 
  )Sitter, Victoria Lefler 2004. (اهميت است

اي با نام  ي مقاله رومرو و پسكوسوليدو در چكيده
، براي اولين بار اقدام »شوخ طبعي و اثربخشي گروه«

نمايند كه براي شناخت همبستگي بين  ي ميبه ارائه مدل
. طبعي سازماني و اثربخشي گروه، كاربرد دارد شوخ

هاي  براساس شواهد به دست آمده از ادبيات رشته
كنند كه  علمي مختلف، پژوهشگران چنين تصور مي

آميز، بر فرآيندهاي  شوخ طبعي سازماني موفقيت
خش، بهبود ارتباطات اثرب: از جمله(متفاوتي از گروهها، 

و نيز بر ...) اهداف گروهي، مديريت هيجانات و
وري، استمرار گروه و  بهره: مانند(هاي سازمان  خروجي

وري كلي گروه مؤثرند،  كه در بهره) بهسازي اعضاي
اين مدل، توانمندي لازم براي ارتقاء . تأثيرگذار است

ي شوخ طبعي سازماني را داشته و از طرفي  نظريه
ان سازمانها را در درك چگونگي ارتباط مديران و رهبر

شوخ طبعي و اثربخشي (بين دو عامل به ظاهر نامرتبط 
 ,Romero & Pescosolido. (رساند ، ياري مي)گروه

2008(  
  

  مباني نظري
  هوش عاطفي) ۱

آنچه از بررسي ادبيات موجود در حوزه هوش    
  , Mayer: رجوع به(آيد  عاطفي بدست مي

(2000,Salovey, Caruso  2001), , (Mayer 2001) 
(Mayer, Salovey, Caruso & Sitarenios (Meyer, 

Perkins, Caruso& Salovey, 2001)  Mc Dowelle 

& Bell, 2000),(, Pfeiffer,2001) (, Reiff, Hates & 

Bramel, 2001) ( (Weiss, 2000),   مؤيد اين واقعيت
اهي كاملاً ي هوش، بايد نگ است كه نگاه امروز به مقوله

امروز ديگر، تأكيد اصلي بر . متفاوت از گذشته باشد
ضريب هوش عقلاني نيست، بلكه هوشهاي ديگري نيز 
وجود دارند كه مورد توجه و پژوهش دانشمندان قرار 

   (Wannamaker, Candace, M. 2005). گرفته است
توصيفهاي ارائه شده از مفهوم هوش عاطفي، اگرچه 

ي رفتار  اي سترگ در تاريخچه هنه با اين نام، ريش
از كتب مقدس الهي گرفته تا كتاب زندگي . انساني دارد

بسياري از بزرگان دين و اخلاق، حكمت و فلسفه، هنر 
توان  و عرفان و علم و ادب، موارد بسيار زيادي را مي

هوش   انديشه يافت كه سرشار از مفاهيم مرتبط با
وه بر آن علا) ۱۳۸۶شريفي درآمدي . (عاطفي است

هاي ديني و اعتقادي ما كه  وجود شواهد بسيار در آموزه
بر خودشناسي، مراقبت نفس، ارتباطات صحيح با 
ديگران و مواردي از اين دست توصيه شده است، 

دال بر اهميت اين موضوع در ) ۱۳۸۵فاطمي (
  .هاي رفتار فردي، گروهي و اجتماعي است حوزه

از هماهنگي  هوش عاطفي، بنا به تعريف عبارتست
هاي فردي و اجتماعي كه قابليت تشخيص  توانش

احساسات و عواطف خود و ديگران را مورد توجه قرار 
دهد، و نيز استفاده از اين اطلاعات براي حل  مي

فاطمي . (تعارض، مشكلات و بهبود تعاملات با ديگران
۱۳۸۵(  

در بحث مفصلي در ) ۱۳۸۴(برادبري و گريوز 
في بر موفقيتهاي شغلي نكات خصوص تأثير هوش عاط

كنند كه به دليل اهميت موضوع، دقيقاً  مهمي را ذكر مي
و  ما هوش هيجاني را در كنار سي «: گردد نقل قول مي

سه رفتار شغلي مهم آزمايش كرديم و متوجه شديم كه 
دهد  هوش هيجاني، اكثر آنها را در درون خود جاي مي

يت زمان، كند، از جمله مدير و جزئي از خودش مي
هاي  توانيد به شيوه شما مي. انگيزه، بينش و ارتباط
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مختلف از هوش هيجاني، براي بهبود عملكرد شغلي، 
هوش هيجاني آنقدر براي موفقيت . استفاده كنيد

درصد عملكرد در همه انواع  ۶۰ضروري است كه 
هوش هيجاني به تنهايي . شود شغلها را شامل مي

ي عملكرد فرد در محيط بين بزرگترين عامل براي پيش
. ترين نيرو براي رهبري و موفقيت است كار و قوي

شايد بهترين امتياز هوش هيجاني اين باشد كه يك 
هوش هيجاني مردم . پذير است مهارت بسيار انعطاف

توانند با  هر چقدر كم يا زياد باشد، باز هم مردم مي
تمرين آن را بهبود بخشند و كساني كه در هوش 

توانند خودشان را  آورند، عملاً مي مره كمي ميهيجاني ن
پژوهش انجام شده در . به پاي همكارانشان برسانند

دهد، كساني كه  لند استراليا نشان مي دانشگاه كوئيز
هوش هيجاني و عملكرد شغلي ضعيفي دارند، 

توانند، تنها با تلاش براي بهبود هوش هيجاني خود،  مي
بسيار عالي هستند، به پاي همكاراني كه در هر دو 

پس از مطالعه تعداد زيادي افراد در محيط كار . برسند
درصد كساني كه عملكرد شغلي عالي  ۹۰متوجه شديم، 

شما . دارند، هوش هيجاني بسيار بالا نيز دارند
توانيد، بدون داشتن هوش هيجاني، عملكرد عالي  مي

  . داشته باشيد ولي احتمال اين كار بسيار كم است
دهند،  كه هوش هيجاني خود را رشد ميكساني 

معمولاً در شغل خود موفقند، زيرا هوش هيجاني و 
اين . در دست يكديگر دارند موفقيت شغلي دست 

ها در كاركنان همه صنايع در همه سطوح و در  يافته
ايم كه  تاكنون شغلي نيافته. كند همه جاي دنيا صدق مي

. »ته باشددر آن عملكرد، ربطي به هوش هيجاني نداش
  )۳۴‐۳۳، ۱۳۸۴برادبري و گريوز (

  
  مدلهاي هوش عاطفي

ي هوش عاطفي،  ي پژوهشهاي اخير در حوزه نتيجه
  :دهد ظهور چهار رويكرد متفاوت را نشان مي

با تاكيد بر سلامت رواني (آن   ‐مدل تركيبي بار) ۱
  ؛)فرد

با تاكيد بر عملكرد (مدل تركيبي گلمن ) ۲
  ؛)سازماني

با تاكيد بر منشاء (ماير  ‐ي سالوويمدل شناخت) ۳
  ؛)عقلاني هوش عاطفي" كاملا
  .Higgs & Dulewitzمدل ) ۴

آن، به عنوان يك رويكرد تركيبي كه  ‐مدل بار
انگيزش، : هاي ديگري چون هوش عاطفي را با ويژگي

آميزد، شناخته  بهبود روابط و سلامت فردي در هم مي
توان در مدل  اي از اين رويكرد را مي نمونه. شود مي
آن كه مبتني بر تئوري شخصيت و سلامت فردي  ‐بار

  .است، مشاهده نمود
مدل ديگر هوش عاطفي كه به عنوان تئوري عملكرد 

. ي دانيل گلمن معرفي شد شود، به وسيله شناخته مي
مدل سوم يا مدل توانمندي، هوش عاطفي را به عنوان 

. دكن هوشي كه با عواطف در ارتباط است معرفي مي
. ي سالووي و كاروسو ارائه شد اين مدل به وسيله

ها و عناصر تشكيل دهنده  ويژگي ۱جدول شماره 
. دهد گانه هوش عاطفي را نشان مي مدلهاي سه

)Wannamaker, 2005(  
توسط هيگز   ۲۰۰۰عناصر هوش عاطفي كه در سال 
  :اند از و دلوتيز تشخيص داده شد، عبارت

احساسات خود و  آگاهي از عواطف و: خودآگاهي )۱
  توانايي تشخيص و مديريت آنها؛

پذيري و عملكرد  توانايي انطباق: سازگاري عاطفي )۲
خوب و ثابت در شرايط مختلف و فشارهاي 

  كاري؛
نيروي محركه و سائق ضروري براي ميل : انگيزش )۳

به موفقيت و نيل به اهداف و نيز مواجهه با چالشها 
 ها؛ و ناكامي
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  گانه هوش عاطفي ي مدلهاي سه دهنده و عناصر تشكيلها  ويژگي): ۱(جدول 
  آن ‐مدل تركيبي بار  مدل عملكردي گلمن سالووي ‐كاروسو ‐ مدل توانمندي ماير

توانايي ادراك صحيح عواطف) ۱
  ): خودآگاهي عاطفي(
  موسيقي و طرح. عواطف در چهره ‐

  :خودآگاهي) ۱
  خود آگاهي عاطفي ‐
  خود ارزيابي صحيح ‐
  )خودباوري(فس اعتماد بن ‐

  :درون فردي) ۱
  )حرمت ذات(خود احترامي  ‐
  آگاهي عاطفي خود ‐
  )خويي توأم با نرم(قاطعيت  ‐
  استقلال ‐
  خود شكوفايي ‐

توانايي به كارگيري عواطف به منظور) ۲
  : تسهيل فكر

مرتبط ساختن صحيح عواطف با ديگر ‐
  حسهاي اصلي

استفاده از عواطف براي تغيير ‐
  هاانداز چشم

  :خود مديريتي) ۲
  )خويشتن داري(خود كنترلي  ‐
  قابل اعتماد بودن ‐
ي شناسي و وجدان كاري وظيفه ‐
  )انضباط(

  سازگاري ‐
  نوآوري ‐

  ):اجتماعي(ميان فردي ) ۲
  همدلي ‐
  پذيري و تعهد اجتماعي مسئوليت ‐
  روابط اجتماعي ‐

  :توانايي درك عواطف و معني آنها) ۳
  ف به تفكيكتوانايي تحليل عواط ‐
توانايي درك انتقال از يك احساس به ‐

  احساس ديگر
 توانايي درك عواطف پيچيده در داستان ‐

  :انگيزش) ۳
  )گرايي رشد(ميل به موفقيت  ‐
  تعهد ‐
  ابتكار عمل ‐
  خوشبيني ‐

  :تطابق و سازش) ۳
  راست آزمايي ‐
  پذيري انعطاف ‐
  )گشايي مسئله(حل مسئله  ‐

  :اطفتوانايي مديريت عو) ۴
  توانايي مديريت عواطف ديگران ‐

  :همدلي) ۴
  درك ديگران ‐
  رشد و بالندگي ديگران ‐
  مداري خدمت ‐
  هدايت تنوع ‐
  آگاهي سياسي ‐

  :مديريت اضطراب) ۴
  تحمل فشار و تنش ‐
  ها كنترل تكانه ‐

  :مهارتهاي اجتماعي) ۵  
  تأثيرگذاري ‐
  )تقويت مناسبات(ارتباطات  ‐
  مديريت تعارض ‐
  بري آرمانيره ‐
  تسهيل و تسريع در تغيير ‐
  )آفريني تعهد(پيوندسازي  ‐
  همكاري و تشريك مساعي ‐
  قابليتهاي كار جمعي ‐

  :حالات روحي عمومي) ۵
  خوشبيني ‐
  شادكامي ‐
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توانايي ترغيب ديگران براي تغيير ديدگاهشان : تأثير )۴
  در يك مسئله، مبحث و يا تصميم؛

نش براي اخذ يك توانايي استفاده از بي: شهود )۵
  تصميم و اجراي آن در شرايط ابهام و نااطميناني؛

توانايي عملكرد : انضباط، انسجام و وجدان كاري )۶
. ثابت و در راستاي ضروريات اخلاقي سازمان

)Higgs & Dulewitz,  2000(  
توانايي آگاهي از ): بين فردي(حساسيت اجتماعي  )۷

از نيارها و احساسات ديگران و استفاده اثربخش 
  آنها در تعاملات اجتماعي؛

  
  اثربخشي) ۲

رابينز در جستجوي تعريفي براي اثربخشي، توافق 
جمعي درخصوص ارائه يك تعريف را كار دشواري 

دانشگاهيان در خصوص توافق بر «: گويد دانسته و مي
دهد با مشكلات قابل  آنچه كه اثربخشي معنا مي

آنها در اين  با اين وجود همه. اند اي مواجه بوده ملاحظه
امر كه اثربخشي موضوعي مهم در تئوري سازمان است، 

وي در . »كنند اتفاق نظر داشته و صراحتاً آن را تأييد مي
ادامه، به توضيح رويكردهاي اصلي اثربخشي 

آمده  ۲كند كه خلاصه آن در جدول شماره  مي اشاره
  )۴۷‐۷۷، ۱۳۸۶رابينز . (است

: كند ف ميشيرازي نيز اثربخشي را چنين تعري
اندازه اثر كه در مورد  اثربخشي در فرهنگ لغت يعني«

اثربخشي به معناي . رود اشخاص و اعمال به كار مي
... توانائي توليد محصول، نفوذ، شايستگي، قوي بودن و 

  )۲۸۸، ۱۳۷۳شيرازي . (»نيز معني شده است
: گويد وي در جائي ديگر به نقل از جان لاكت مي

انجام دادن كارهاي درست است و اثربخشي به معناي «
الزاماً ارتباطي با ميزان فعاليت زياد ندارد، البته آرماني 
آن است كه بتوانيد كارهاي درست را با بالاترين ميزان 

اما اگر نمي توانيد كار صحيح را . فعاليت انجام دهيد
ارزشي ) شما(انجام دهيد، در اين صورت فعاليت 

  ) ۲۸۶، ۱۳۷۳شيرازي . ( »ندارد
هم اثربخشي را ميزان موفقيت )  ۱۳۸۰(ميرسپاسي 

در زمينه بازدهي و نتايج كاري كه به وي محول شده 
  .داند است، مي

: اثربخشي از نظر كاظمي و ابطحي، عبارت است از
به بيان ديگر، . درجه و ميزان نيل به اهداف تعيين شده«

دهد كه تا چه ميزان از تلاشهاي  اثربخشي نشان مي
. شده، نتايج مورد انتظار حاصل شده استانجام 

  )۱۰‐۹، ۱۳۷۹كاظمي و ابطحي (
  
  

  ي رويكردهاي اثربخشي سازماني مقايسه): ۲(جدول
  چه موقع مفيد است تعريف  رويكرد

اي اثربخشاندازهيك سازمان به  نيل به هدف) ۱
است كه اهداف از پيش تعيين شده 

  .را محقق سازد

شود كه اهداف  مي وقتي اين رويكرد ترجيح داده
  .پذير باشند روشن، داراي زمان معين و سنجش

 .پيوند روشني بين داده و ستاده وجود داشته باشد .منابع لازم را كسب كند  سيستمي) ۲
ي عوامل كليدي راهاي همهخواسته ذينفعان استراتژيك) ۳

  .تا حدودي برآورده كند
 عوامل كليدي تأثير زيادي روي سازمان داشته و

  .هاي آنها را جامعه عمل بپوشاند سازمان خواسته
هايتأكيد سازمان در حوزه  ارزشهاي رقابتي) ۴

چهارگانه اصلي، با علائق عوامل 
  .كليدي متناسب است

آنچه بايد سازمان بر آن تأكيد كند مبهم بوده و 
تغيير در معيارها، در طي زمان به نفع سازمان 

  .است
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طاني نيز، ميزان موفقيت تعريف اثربخشي از نظر سل
ي بازدهي و نتايج كاري است كه به او  مدير در زمينه

  )۱۷۸، ۱۳۸۵سلطاني . (محول شده است
راد، موضوع اثربخشي را از  و اما، آراسته و محمودي

ي سازمانهاي اداري و صنعتي خارج نموده و با  حيطه
عالي، در تبيين  نگاهي مبتني بر ويژگيهاي خاص آموزش

براي اينكه «: گويند اعضاي هيات علمي مي اثربخشي
اثربخشي اعضاي هيات علمي را بسنجيم بايد از اهدافي 
كه دانشگاه به آنها الزام نموده، شروع و ميزان دستيابي 
آنها به نتايج مورد انتظار را دنبال نموده كه چقدر از 

  . اهداف مورد نظر به موفقيت منجر شده است
دهد كه كادر آموزشي موفق، با  تحقيقات نشان مي

يابند، به  آمادگي در سر كلاس درس حضور مي
مندند، دسترسي  دانشجويان و موضوع تدريس علاقه

دانشجويان به آنها سهل است، بر روشهاي آموزشي 
هاي نظري و كاربردي آنها  مؤثر تسلط دارند، ميان بحث

نظريه و عمل را كنند و شكاف ميان  ارتباط برقرار مي
كنند، در كلاس با  با توضيح به دانشجويان پر مي

پذيرند و از لحاظ  كنند، جامعه دانشجويان تعامل مي
راد  آراسته و محمودي. (»علمي در سطح خوبي هستند

۱۳۸۲ ،۳(  
لازم به ذكر است كه تعريف اثربخشي اعضاي هيات 
علمي در اين پژوهش، مبتني بر شرح وظائف كلي آنها 

آموزش و تدريس؛ ) ۱: همانا موفقيت در سه حوزه كه
اي است،  خدمات مشاوره) ۳پژوهش و توليد علم و ) ۲

  .مورد مطالعه قرار گرفته است
  

  نقش رهبري دانشگاه در اثربخشي هيات علمي
هاي آن اصولاً  صحبت از رهبري و تشخيص ويژگي

با نگاهي اجمالي به ادبيات موجود، . كار دشواري نيست
ها و قابليتهاي رهبري موفق و  توان ويژگي ي ميبراحت

صداقت : مهمترين آنها عبارتست از. اثربخش را برشمرد
 ,Mckenna and Maister(و اعتماد، مهارتهاي ارتباطي 

هاي  ويژگي). Golman,  2002(سازي  و سازگار) 2002 
مداري، فروتني، خلاقيت،  خدمت: ديگري چون

ي و تعهد در قبال افراد و ارتباطات باز و شفاف، فداكار
ويژه تحمل افراد ناهمنوا و با عملكرد  وظايف و به

است كه   هاي رهبران اثربخش ضعيف از جمله ويژگي
 ,Hoppe(شود  در ادبيات مربوطه به وفور ديده مي

Sherry, 2004. .( وي در بحث پرهيز از بكارگيري
كند كه  رهبران دانشگاهي غير اثربخش، توصيه مي

هاي زير، نبايد رهبران دانشگاهي  با ويژگي افرادي
  : باشند
اعضاي هيات علمي كه غيرمنعطف، بدون  ‐

  حساسيت و منزوي هستند؛
اعضاي هيات علمي كه قادر به حل بحران و  ‐

  مشكل عملكردهاي ضعيف نيستند؛
اعضاي هيات علمي كه توانايي شناخت محيط  ‐

  خارجي و داخلي دانشگاه را ندارند؛
هاي رهبري و قدرت  هيات علمي كه شيوهاعضاي  ‐

  )Hoppe, Sherry, 2004. (اند را نياموخته
قدرت سياستگزاري و تشويق اساتيد و كاركنان، از 

هايي است كه براي رهبري  ترين ويژگي نظر وي، بنيادي
تشريك مساعي، ثبات در . دانشگاه ضرورت دارد

ه انداز مشترك دانشگا شفافيت ارتباطات و انتقال چشم
به افراد نيز از جمله مهمترين وظايف رهبري آكادميك 

  )Hoppe, Sherry, 2004. (است
هاي اساسي  فيلان و سآگرين نيز ضمن بررسي مؤلفه

عالي،  رهبران آموزش  رهبري، به منظور تعليم و آموزش
دانند كه  شش موضوع را حائز اهميت بسيار مي

  :عبارتست از
  خودآگاهي و خود مديريتي؛) الف
  شناخت و درك رهبري تحولي؛) ب
  برقراري و حفظ روابط و مناسبات؛) پ
  رهبري تيمها؛) ت
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هاي استراتژيك  رهبري تغيير در جهت برنامه) ث
  دانشگاه؛

  ,Filan & Seagren. هاي ارتباطي ايجاد شبكه) ج

2004, 24)(  
فايندلي هم در جملاتي بسيار كوتاه، آنگاه كه از 

بينند كه  د، آنان را افرادي ميكن رهبران دانشگاهي ياد مي
احترام و علاقه به پيروان، »: ها هستند داراي اين ويژگي

در . طبعي و عشق به انسانها شفقت و همدلي، شوخ
هاي لازم براي ايجاد انگيزه و  نتيجه، آنها توانايي

 Findlay).»بخشي به ديگران را خواهند داشت الهام

2001, 11)    
 
  
 پيشنهاديبندي نظري و مدل  جمع

پژوهشگران پس از مطالعه ادبيات موجود، ديدگاه 
خود از هوش عاطفي سازماني در فضاي دانشگاه را، با 

هاي  توجه به روحيات اعضاي هيات علمي و ويژگي
نمايند كه در  خاص دانشگاه، در سه بعد كلي معرفي مي

بدين مفهوم كه . بندي جديد است نوع خود يك تقسيم
بندي  و دانشگاهي اقدام به تقسيم از منظري سازماني

بعد ) ۱: هاي مربوطه نموده كه تحت عنوان مولفه
بعد ) ۳بعد ارتباطات و روابط انساني و ) ۲شخصيتي؛ 

پژوهشگران در پايان . گردند رهبري عاطفي معرفي مي
  . نمايند مي اقدام به ارائه مدل پيشنهادي

  
  بعد شخصيتي ) ۱

: اطفي با عناويني چوناين بعد، در ادبيات هوش ع
، بعد )  A ۲۰۰۱ گلمن( خودآگاهي و خودمديريتي

معرفي شده است ... ، و ) ۲۰۰۱آن  ‐بار( درون فردي
بنديهاي موجود، فاقد مرزهايي  ولي از آنجايي كه تقسيم

هاي موجود در آنها، عمدتاً با  شفاف بوده و مؤلفه
يكديگر همپوشي دارد، لذا پژوهشگر اقدام به 

  . بندي جديدي از اين بعد نمود دسته

از طرف ديگر، نفوذ و تأثيرگذاري رهبران و مديران 
سطوح مختلف دانشگاه، به عنوان شخصيتهايي 

هايي برتر، كه در ايجاد فضاي  آكادميك، الگو و چهره
امن و عاطفي براي توليد دانش و اثربخشي اعضاي 

، كنند، تا حد بسيار زيادي آفريني مي هيات علمي، نقش
مندي آنان از ويژگيهاي خاص شخصيتي  در گرو بهره

است كه اهميت بيش از پيش اين بعد را خاطر نشان 
  . سازد مي

پردازان هوش عاطفي، آنگاه كه  بسياري از نظريه
آورند،  سخن از ويژگيهاي درون فردي مدير به ميان مي

 ,Golman( ٦خودآگاهي: به تفكيك از واژگاني چون

2001 A, Bar- On, 2001, Higgs & Dulewitz, 
، )Golman, 2001 A( ٧، خودارزيابي)2000

 -Bar(، خودشكوفايي )Bar- On, 2001( ٨خوداحترامي

On, 2001(٩، خودكنترلي )Golman, 2001 A( ،
 ,.Goleman, D( ١٠خودگرداني يا خودتنظيمي

Boyatzis, R., & Mckee, A. 2002(١١، خودانگيزشي 
)Golman, 2001 A (١٢يتيو خودمدير )Golman, 

2001 A (برند كه در روند شاخص سازي از  نام مي
همپوشي زيادي برخوردار بوده و درعمل فاقد هرگونه 

پردازان هوش  برخي از نظريه. مرزبندي شفافي است
با اين تصور كه  (Golman,  1995)عاطفي همچون 

هاي مذكور در حيطه وظائف مديران قرار دارد،  ويژگي
ر حوزه درون فردي، از واژه خود با تعميم آنان د

در حالي كه به اعتقاد . اند مديريتي استفاده كرده
پژوهشگر، لازمه موفقيت مديران امروز، به كارگيري 

. ها در چارچوب رهبري تحول آفرين است اين ويژگي
)Dulewitz & Higgs,  2003 ( لذا تجميع همه

در يك مؤلفه تحت عنوان خود  ١٣هاي خود ويژگي
تواند اقدامي  ، علاوه بر اينكه در نوع خود مي١٤رهبري

جديد باشد، در عين حال، جنبه تحول، پويائي و 
پذيري شخصيتي مدير را نيز مورد تاكيد قرار  انعطاف

بنابراين، اقدام به تجميع برخي از ويژگيهاي . دهد مي
اي مستقل قادر به نقش آفريني باشد،  كه به گونه» خود«
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خودرهبري عاطفي، علاوه بر  در يك مؤلفه با عنوان
تواند اقدامي جديد باشد، در عين حال، باعث  اينكه مي

  . گردد ها مي ساماندهي بيشتر اين ويژگي
مؤلفه قابل اعتماد بودن، اگرچه به كرات در ادبيات 
هوش عاطفي به عنوان يك مولفه مستقل، به چشم 

ترين  خورد، ولي از آنجايي كه اين ويژگي، از بديهي مي
عناصر شخصيتي مديران و رهبران عاطفي در دانشگاه و 
لازمه اثربخش سازي اعضاي هيات علمي و پيش نياز 

تأثيرگذاري، پيوندآفريني، : هاي ديگري چون مؤلفه
است، لذا تلفيق اين ... همدلي، رهبري آرمان خواه و 

مؤلفه با مؤلفه همدلي و معرفي يك مؤلفه جديد به نام 
تواند  من ايجاد انسجام بيشتر، ميض» اعتماد و همدلي«

هاي ظهور يك فضاي عاطفي را در دانشگاهي كه  زمينه
بينند،  اساتيدش خود را بي نياز و مستقل از مديران مي

فراهم نموده و به عنوان راهكاري سودمند، به منظور 
تر نمودن فعاليتهاي اعضاي هيات علمي مورد  اثربخش

  .استفاده قرار داد
كه تقريباً مورد ) ميل به موفقيت(زشي مؤلفه خودانگي
پردازان هوش عاطفي بوده است، به  توجه همه نظريه

دليل بديهي بودن و اينكه اين مولفه، لازمه ماهوي 
. مؤلفه پيوند و تعهد آفريني است، حذف گرديد

رهبراني كه از قوه دروني خود انگيزشي محرومند، 
  گران باشند؟ توانند خالق انگيزه و تعهد در دي چگونه مي

خوشبيني و شادكامي دو مولفه مستقلي است كه 
آن، ذكر آن به ميان آمده  ‐فقط در مدل تركيبي بار

: بندي پيشنهادي اين تئوريسين كه شامل تقسيم. است
) ۴تطابق و سازش، ) ۳ميان فردي، ) ۲درون فردي، ) ۱

شامل (حالات روحي عمومي ) ۵مديريت اضطراب و 
است، در صورتي ) لفه شادكاميمولفه خوشبيني و مو

تواند پاسخگوي مسايل سازمان دانشگاه باشد كه  مي
تركيب دو مولفه . پذيراي تغييرات بسيار زيادي گردد

خوشبيني و شادكامي كه ماهيتاً داراي مشتركات زيادي 
هستند، از آنجائي كه تاثير نگرش مدير بر رفتار وي را 

خوشبيني . دهد، كاملا توجيه پذير است نشان مي
هنگامي اثربخش است كه بصورت خوشحالي و 
شادكامي متجلي گردد و خوشحالي مدير هم هنگامي 
ارزشمند است كه مبتني بر نگرشي خوشبينانه باشد و نه 

عالي و  اين تركيب در نظامهاي آموزش. پايه و اساس بي
هاي  در سازمان دانشگاه كه كاملا متاثر از پيچيدگي

ابان امروزين بوده و نيازمند ساختاري و تحولات شت
تواند منشا ايجاد  پذيري بيش از پيش است، مي انعطاف

فضائي عاطفي گردد كه در آن توليد دانش، انتقال علم 
  .پذير گردد و خدمات دانشگاهي امكان

اي پيشنهادي است كه در  ، مؤلفه»اخلاق پسنديده«
. ادبيات هوش عاطفي از آن ذكري به ميان نيامده است

هشگر، بر اساس تجربه، تفكر و تأمل در روحيات پژو
هاي مديريتي  اعضاي هيات علمي و نيز شيوه

از . دانشگاهي، اقدام به معرفي اين مؤلفه نموده است
توان به عدالت، انصاف،  ترين شاخصهاي آن مي عمده

لزوم . صداقت، رازداري، تواضع و فروتني اشاره نمود
مانهاي نرم و تعلق به اين فضائل در مديران ساز

عالي كه ادامه حيات و  مخصوصاً در مديريت آموزش
اي آنها منوط به رفتارهاي پسنديده  فعاليت حرفه

اخلاقي با اعضاي هيات علمي آنهاست، كاملاً احساس 
  .گردد مي

   
  بعد ارتباطات و روابط انساني) ۲

تقريباً در همه ادبيات موجود هوش عاطفي، 
هاي برون فردي با  مولفهپردازان از مجموعه  نظريه

، بعد ١٦»ميان فردي«، ١٥»ديگران«بعد : عناويني چون
نام ... و ١٨»مهارت مردم«، ١٧»آگاهي و مديريت ديگران«

تواند به اشكال  اند و حال آنكه اين بعد، خود مي برده
از آنجايي كه، به اعتقاد . بندي گردد ديگري طبقه

به پژوهشگر، مفهوم هوش عاطفي، قابليت ورود 
هاي مديريت و به ويژه مديريتهاي دانشگاهي را  عرصه

دارد، لذا بعد برون فردي هوش عاطفي با نگرشي 
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ارتباطات و روابط : تواند به دو بعد تر، مي سازماني
و ) عالي است كه از ضروريات نظامهاي آموزش(انساني 

ماهيت شغلي اعضاي . بعد رهبري عاطفي تقسيم گردد
ت خاص فضاي دانشگاهي هيات علمي و ضروريا

آزادي علمي، اطمينان خاطر و آرامش زندگي : همچون
شغلي، كار جمعي و نياز به فضاي كاري منعطف، كه 
لازمه توليد، انتقال و گسترش دانش است، پژوهشگر را 

  .تر ساخت بندي مصمم در انجام اين تقسيم
  

 بعد رهبري عاطفي ) ۳

به تعبيري، اگر به اين بعد مهم از هوش عاطفي كه 
عامل هويت بخشي به اين مفهوم در نظام مديريتي 
دانشگاه است، كم توجهي گردد، به واقع، در حق اين 
مفهوم به طور اعم و دانشگاه به طور اخص، جفا روا 

  . ايم داشته
  
  

  مدل پيشنهادي رهبري دانشگاهي مبتني بر هوش عاطفي به منظور اثربخشي اعضاي هيات علمي): ۱(طرح 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
    

 اثر بخشي هيئت علمي

ئلهشهود و حل مس‐
 همفكري و كار جمعي ‐

توانمند سازي         ‐
  )بهسازي هيئت علمي(
  مديريت تنوع ‐
  مديريت تعارض ‐
  مديريت تحول ‐
  رهبري آرمان خواه ‐

 خود رهبري‐
 وظيفه شناسي و تعهد ‐
پـــــذيري   انعطـــــاف ‐
  )سازگاري(
  خوشبيني و شادكامي ‐
  )نوآوري(ابتكار عمل  ‐
  اخلاق پسنديده ‐
   

 ارتباطات ‐
 )تاثير گذاري(نفوذ  ‐ 
  )تعهد آفريني(پيوند  ‐ 
  اعتماد و همدلي ‐ 
  خدمت مداري ‐
  آگاهي سازماني  ‐

 بعد رهبري عاطفي

بعد ارتباطات و روابط انساني   بعد شخصيتي
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هاي هوش عاطفي، تنها مدلي كه با  از ميان تئوري
ماهيت سازمانها انطباق بيشتري دارد، تئوري عملكردي 

) ۱: گلمن است كه همانگونه كه بيان شد در چهار بعد
) ۴آگاهي اجتماعي و ) ۳خود مديريتي؛ ) ۲خودآگاهي؛ 

 با نگاهي هر چند. مديريت روابط معرفي شده است
توان  مي هاي چهارمين بعد، به خوبي گذرا به مولفه

اين . هائي از مديريت را در آنها جستجو نمود رگه
) ۲رشد و بالندگي ديگران؛ ) ۱: ها عبارتند از مولفه

) ۵مديريت تعارض؛ ) ۴ارتباطات؛ ) ۳تاثيرگذاري؛ 
پيوند سازي و ) ۷تسهيل تغيير؛ ) ۶رهبري آرمان خواه؛ 

  . تشريك مساعي) ۸
هائي  اثيرگذاري و ارتباطات از نظر پژوهشگر، مولفهت

اند كه با شش مولفه ديگر  بزرگ و در عين حال عمومي
ها را در بحث سازمان  ترجمان اين مولفه. تفاوت دارند

توان با عناوين زير و تحت عنوان  و مديريت مي
) ۲سازي؛  توانمند) ۱: به كار گرفت» رهبري عاطفي«

مديريت ) ۴ري آرمان خواه؛ رهب) ۳مديريت تعارض؛ 
. همفكري و كار جمعي) ۶مديريت تنوع و ) ۵تحول؛ 

هاي پيشنهادي، دو مولفه ديگر، يعني  علاوه بر مولفه
» حل مسئله«و ) دلويتز ‐برگرفته از مدل هيگز(» شهود«
كه از عناصر رهبري بوده و ) آن‐برگرفته از مدل بار(

پيچيده و  گيري و پاسخگوئي در محيطهاي لازمه تصميم
عالي در هزاره سوم است، با يكديگر  پر آشوب آموزش

  . تلفيق شده و در اين بعد قرار گرفته است
پذيري و تعهد سازماني نيز كه در ادبيات  مسئوليت

مديريت «هاي  هوش عاطفي همواره در زُمره مؤلفه
قرار داشته است، به دليل قرابت ماهوي كه با » ديگران

دارد، با اين مؤلفه ادغام ) انضباط(ويژگي وظيفه شناسي 
وظيفه شناسي «شده و مؤلفه جديدي را با عنوان مؤلفه 

اين مولفه در بعد شخصيتي . ، تشكيل داده است»و تعهد
ديگر ويژگيهاي برون فردي هوش عاطفي . گيرد قرار مي

  .توان در قالب بعد رهبري معرفي نمود را نيز مي

عنوان مدل رهبري  بنابراين، آنچه كه ذيلاً به    
گردد،  دانشگاهي مبتني بر هوش عاطفي، معرفي مي

ها،  حاصل تلاش پژوهشگران در مطالعه و بررسي نظريه
رويكردها و مدلهاي مختلف و نيز تفكر و تأمل در 

عالي  هاي رهبري دانشگاهها و مؤسسات آموزش شيوه
در داخل و خارج از كشور است كه به منظور خلق 

. گيرد تفاوت از مدلهاي موجود صورت ميمدلي تقريباً م
مدل پيشنهادي رهبري دانشگاهي مبتني  ۱طرح شماره 

بر هوش عاطفي به منظور اثربخشي اعضاي هيات 
 .دهد مي علمي را نشان

 
  نتيجه گيري

در اين مقاله تلاش بر آن بود که با نگرشي مروري، 
نقش رهبري دانشگاهي مبتني بر هوش عاطفي در 

علمي مورد بررسي و تحليل قرار گرفته  اثربخشي هيئت
پس از ارائه . و رويکردهاي مختلف آن تبيين گردد

: مقدمه، ابتدا مروري بر ادبيات موجود در سه حوزه
هوش عاطفي، رهبري دانشگاهي و اثربخشي هيات 
علمي صورت گرفت و آنگاه مباني نظري اين سه متغير 

. ه گرديدبا معرفي مدلها و رويکردهاي مختلف آن ارائ
در پايان، پژوهشگران با تکيه بر يافته هاي پژوهشهاي 
قبلي، مباني نظري مرتبط و تلفيق رويکردها و مدلهاي 

  .متفاوت ، اقدام به ارائه يک مدل پيشنهادي نمودند
  

  منابع و ماخذ
تحليلي بر توانمنديها «). ۱۳۷۷(اجتهادي، مصطفي  )۱

عالي در جمهوري  هاي نظام آموزش و كاستي
ريزي  ي پژوهش و برنامه فصلنامه. »مي ايراناسلا

  .۱۷ي  شماره. عالي آموزش
مديريت در «). ۱۳۸۰(آراسته، حميدرضا  )۲

دانشگاههاي وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و 
ي پژوهش و  فصلنامه. »ها چالشها و كاستي: فنّاوري
  .۲۲و  ۲۱، شماره پياپي عالي ريزي آموزش برنامه
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رهبري و مديريت «). ۱۳۸۳(آراسته، حميدرضا  )۳
: ، ناشرعالي المعارف آموزش دايره. »عالي آموزش

  .جلد اول: ي بزرگ فارسي، تهران هبنياد دانشنام
). ۱۳۸۲(راد، مريم  آراسته، حميدرضا و محمودي )۴

رويكردي براساس ارزيابي : آموزش اثربخش
ي علمي دانشگاه  ، مجلهتدريس توسط دانشجويان
ي آموزش پزشكي،  امهن علوم پزشكي سمنان، ويژه

  .۱۳۸۲، پاييز و زمستان ۵ي  شماره
نقش هيات علمي در ). ۱۳۸۳(باقريان، فاطمه  )۵

مجموعه مقالات همايش . عالي ي آموزش توسعه
مؤسسه پژوهش : ناشر. عالي و توسعه پايدار آموزش
عالي  عالي و انجمن آموزش ريزي آموزش و برنامه

  .ايران، جلد اول
هوش ). ۱۳۸۴(وز، جين برادبري، تراويس؛ گري )۶

. ي مهدي گنجي ترجمه. مهارتها و آزمونها: هيجاني
 .ساوالان: ناشر

). ۱۳۸۵(پور ظهير، علي و سادات ناصري، نازيا  تقي )۷
تدوين استانداردهاي عملكرد مديران آموزشي «

مقطع متوسطه شهر تهران و ارائه يك الگوي 
ي اقتصاد و  مجله. »مناسب جهت كاربرد آن

نشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و ، دامديريت
  .۷۰ي  تحقيقات، شماره

ارائه يك مدل ). ۱۳۸۱(اوانكي، مينا  جمشيدي )۸
جهت تعيين حجم كاري اعضاي هيات علمي در 

ي دكتري مديريت  رساله. عالي كشور نظام آموزش
واحد علوم و  ‐آموزشي، دانشگاه آزاد اسلامي

  .تحقيقات
مان، ساختار و تئوري ساز). ۱۳۸۶(رابينز، استيفن  )۹

ي  ترجمه. )ويرايش جديد(طرح سازماني 
: فرد، انتشارات سيدمهدي الواني و حسن دانايي

  .اشراقي، چاپ نوزدهم، تهران ‐صفار
يادگيري رهبري در ). ۱۳۸۰(رمزدن، پال  )۱۰

ي عبدالرحيم نوه ابراهيم و  ترجمه. عالي آموزش

همكاران، دانشگاه علوم پايه دامغان، چاپ اول، 
  .تهران

تعامل نيازسنجي و ). ۱۳۸۵(سلطاني، ايرج  )۱۱
: اصفهان. در سازمانهاي يادگيرنده  اثربخشي آموزش

  .انتشارات اركان دانش
هوش هيجاني و ). ۱۳۸۶(شريفي درآمدي، پرويز  )۱۲

   .انتشارات سپاهان، چاپ اول: اصفهان. معنويت
: مشهد. مديريت آموزشي). ۱۳۷۳(شيرازي، علي  )۱۳

  .۱۳۷۳انتشارات جهاد دانشگاهي، 
. مديريت منابع انساني). ۱۳۸۰(طوسي، محمدعلي  )۱۴

  .انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي: تهران
انتشارات . هوش هيجاني). ۱۳۸۵(فاطمي، محسن  )۱۵

  .سارگل، چاپ اول
). ۱۳۸۵(حسين  كاظمي، بابك و ابطحي، سيد )۱۶

انتشارات مؤسسه مطالعات و پژوهشهاي . وري بهره
  .بازرگاني

مديريت استراتژيك ). ۱۳۸۰(ميرسپاسي، ناصر  )۱۷
انتشارات مير، : تهران. منابع انساني و روابط كار

۱۳۸۰.  
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