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  : چكيده

هاي رهبري  سبكهيجاني با  رابطه ساده و چندگانه هوش حاضر) همبستگي(توصيفي در پژوهش
مورد دانشگاه شهيد چمران اهواز  ارشد كارشناسيتبادلي و عدم مداخله در دانشجويان مقطع ، آفرين ولتح

دانشگاه شهيد چمران  ارشد كارشناسيدانشجويان نفر از  320شاملحجم نمونه  .بررسي قرار گرفته است
شامل؛  ها دادهگيري  ابزار اندازه. انتخاب شده اند اي طبقهتصادفي گيري  روش نمونه اب است كه اهواز

اي هوش هيجاني بوده كه  گويه 33و پرسشنامه  )MLQ5(اي چند عاملي رهبري گويه 36پرسشنامه 
: هاز آن است ك حاكيهاي پژوهش  يافتهترين  عمده .بوده است% 56و % 83ها به ترتيب  پايايي پرسشنامه

، ا سبك رهبري عدم مداخلههمبستگي معنادار منفي و ب، آفرين تحولهوش هيجاني با سبك رهبري 
از ميان ابعاد . اين متغير با سبك رهبري تبادلي فاقد همبستگي معنادار است. همبستگي معنادار مثبت دارد

بعد انگيزش در ، آفرين تحولابعاد خودتنظيمي و انگيزش در سبك رهبري ، پنج گانه هوش هيجاني
ثير معناداري أدر سبك رهبري عدم مداخله تسبك رهبري تبادلي و همچنين ابعاد خودتنظيمي و همدلي 

تر پايين، در اين تحقيق مشاهده شد كه هوش هيجاني دانشجويان دانشگاه شهيد چمران اهواز .اندداشته
و تبادلي دانشجويان بالاتر از حد متوسط و ويژگي  آفرين تحولهاي رهبري از حد متوسط؛ ويژگي سبك

    .تر از حد متوسط بوده استپايينها نيز سبك رهبري عدم مداخله در آن
  .1رهبري عدم مداخله، 8رهبري تبادلي، 7آفرين تحولسبك رهبري ، 6هوش هيجاني: گان كليديواژ

                                                      
    Email: raedi.naghi@gmail.com. دانشگاه اصفهان. دانشجوي دكتري مديريت آموزشي .1
 .دانشگاه شهيد چمران اهواز. دانشيار گروه علوم تربيتي. 2

  دانشگاه اصفهان. ريزي آموزشيكارشناس ارشد برنامه.  3
 .دانشگاه شهيد چمران اهواز. كارشناس ارشد مديريت آموزشي. 4

5. Multifactor Leadership Questionnaire 
6 . Emotional Intelligence 
7 . Styles of transformational leadership  
8 . Styles of transactional leadership  
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  :مقدمه
تغييرات سريع مستلزم . ها براي حفظ موقعيت رقابتي خود نياز به تغيير سريع دارندامروزه اكثر سازمان

ها و فرايندها را به طور مداوم سسيستم، به صورت مؤثر كار كنندپذير است كه رهبران و كاركناني انطباق
اين رهبران ). 1384، ؛ نقل در مرتضوي و همكاران1996، 2باس( بهبود بخشند و مشتري مدار باشند

، كنندگيرند و تخيلات خود را به واقعيت تبديل ميي تخيل خود را به كار ميقوه، پذيرندمسئوليت مي
ها را به بخشند و در نهايت سازمانشوند و به آنان انرژي ميركت داوطلبانه پيروان ميموجب تعهد و مشا

توانند نيازهاي محيطي را تشخيص داده و ابزارهاي لازم براي هاي يادگيرنده كه ميسمت سازمان
مند ناآفرين ميچنين رهبراني را رهبران تحول. كنندهدايت مي، هماهنگي خود با آن را فراهم سازند

آفرين و توانمندي آنان هاي رهبران تحولشناسايي عواملي كه بتواند به ارتقاء ويژگي). 1383، موغلي(
هوش هيجاني به عنوان ، در اين رابطه. منجر شود دغدغه محققان و نويسندگان حوزه مديريت بوده است

  . يكي از اين عوامل مورد بررسي قرار گرفته است
هايي در مورد پادشاه توسط زماني كه پژوهش، به قرن شانزده 3آفرين حولتي پارادايم رهبري ريشه
اصطلاح رهبري ). 98ص، 1383، ؛ نقل در موغلي1999، 5باركر(گرددصورت پذيرفت بر مي 4ماكياول
ه اين اصطلاح تا زماني كه اگرچ. بكار رفت) 1973( 6براي اولين بار توسط دانتون آفرين تحول

ي تئوريك و  هپيشين). 2004، 8اوشاگبمي(مشهور نشد ، آن را بكار نبردند 7رنزها به وسيله ب كلاسيك
برنز مشخص كرد كه رهبران . گرددو فعاليت برنز بر مي 1987آفرين به سال تحقيقات رهبري تحول

صاحب بينش هستند و ديگران را براي انجام كارهاي استثنايي به چالش و تلاش وا  آفرين تحول
هاي قادر به ترسيم مسيرهاي ضروري نو براي سازمان آفرين تحولقيده وي تنها رهبران به ع. دارند مي

بر تغييرات حاكم بر سازمان اشراف كامل دارند و بر ، ها منشاء تغييرات هستندجديد هستند؛ چرا كه آن
بينش خود را ، ندتري از آينده ارائه دهتوانند تصوير بهتر و روشناين نوع رهبران مي. موج تغييرات سوارند

، 9رابينز( به طور اثربخش براي كاركنان تبيين كنند و كاركنان نيز آن بينش را به عنوان واقعيت بپذيرند
هاي تفكر معتقد است؛ رشد و پرورش مهارت) 1388، نقل در رمضاني(مايرز ). 1383، نقل در زالي 1996

هاي مندي از مهارتنطقي و تفكر خلاق و بهرهاستدلال م، ارزيابي، انتقادي مانند قدرت تجزيه و تحليل
داد به دليل اينكه برون -گرا هستندتحولهاي جدي رهبريكه همگي از لازمه-ها حل مسئله در موقعيت

بسيار مشكل شده ، فراتر رفته است، اطلاعات جامعه از قدرت تفكر انتقادي افراد درباره اين اطلاعات
                                                                                                                                       
1 . Styles of laissez-faire leadership 
2 . Bas 
3. Trnsformational Leadership  
4 . Makyavel 
5. Barker  
6 . Danton 
7 . Bornez 
8 . Oshagbemi 
9 . Rabinz 
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تمايز بين عقايد و ، احبان تفكر انتقادي قادر به درك و تغيير مسائلص) 1388(به عقيده رمضاني . است
هاي تشخيص نظام، داوري درباره اعتبار منابع اطلاعاتي، گيري درباره اعمال مختلفتصميم، حقايق

توان گفت بنابراين مي. ها هستندگويي به آنارزشي و عقيدتي مختلف و توانمند در طرح سؤالات و پاسخ
نتقادي قادر خواهند بود كه با استدلال منطقي خود ديگران را متقاعد و ترغيب به همراهي و متفكران ا

  .تبعيت نمايند
ها معتقدند آن. گرا را ايجاد نمودندمفهوم رهبري تحول، ي برنزبا توسعه مفهوم و ايده 1باس و آوليو 

آگاهي و ، ارتقاء و توسعه بخشد علائق كاركنانش را، گيرد كه رهبرگرا زماني شكل ميكه رهبري تحول
پذيرش براي مأموريت و مقصد گروه را ايجاد كند و كاركنان را به ديدن فراسوي منافع خويش براي 

از توجه  آفرين تحولباس معتقد است رهبران ). 2ص، 2003، 2استون و همكاران(انگيزاند منافع گروه بر
كنند كه با نفوذ به عمق باور مي نهند و همواره سعياتر ميبه نيازهاي موجود و پيش پا افتاده پيروان پا فر

دستخوش دگرگوني و تحول قرار دهند كه به  اي گونهساختار سلسله مراتب نيازهاي پيروان را به ، افراد
تر شدن نيازهاي برتر آنان بيانجامد و موجبات تكاپو و درخشش عملكرد آنان را فراهم سازد هرچه فعال

گرا را بر عملكرد تيم و ارتباط آن را  تأثير رهبر تحول) 2009( 3پاروانوا و بون). 294ص، 1380، سنجقي(
هاي  ها و ارزش از طريق تأييد انديشه آفرين تحولرهبران . كنندبا رضايت كاركنان بسيار مثبت ارزيابي مي
انگيزه ، هاي جديدشيوهها براي انديشيدن به مسائل با استفاده از اخلاقي كاركنان و الهام بخشيدن به آن

احترام و وفاداري ، ها احساس اعتمادآورند و پيروان اين نوع رهبران نسبت به آناي بوجود ميالعادهفوق
رهبر را منبع كليدي قدرت نيز شخصيت ) 2009( 5بيكن). 470ص، 1996، 4هلريل و اسلوكام(كنند مي

قدرت ران نسبت به نيات رهبر و توان رهبري او داند؛ چون قادر است با ايجاد اعتماد در ديگ رهبر مي
هوش ، بسياري از مديران ارشد) 2009( 6به گزارش اسمال وود و يانگر. دهد تأثيرگذاري او را افزايش مي

تضمين ، آگاهي از تئوري اقتضايي، انداز براي كاركنان همراه با خصايصي مانند ايجاد چشمهيجاني را 
 7بلانچارد و ديويي، هرسي. اندهاي رهبر اثربخش ذكر نموده يژگيو محوريت مشتري و اعتبار را از

فرايند نفوذ آگاهانه در افراد يا گروه براي ايجاد تغيير و تحول ، آفرين رارهبري تحول) 520ص، 1996(
 آفرين تحولرهبري . كنندناپيوسته در وضعيت موجود و كاركردهاي سازمان به عنوان يك كل تعريف مي

و  1انگيزش الهام بخش، 9ترغيب ذهني، 8دل برنارد باس متشكل از چهار عنصر؛ نفوذ آرمانيبر اساس م
  :آن ها را به شرح زير توضيح داده است) 2004(3باشد كه گلمن مي 2و ملاحظه فردي

                                                      
1. Bas & Aolio 
2. Ston & Atal 
3. Purvanova & Bon  
4. Hellriyel & slocum 
5. Bikan 
6. Smallwood & Younger  
7. Hersey, Blanchard & Dewey  
8. Idealized influence 
9. Intellectual stimulation 
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افراد را ، گيردمسئوليت اقدامات خود را به عهده مي، دهدرهبر از خود فداكاري نشان مي: نفوذ آرماني
  .دهد كه نقش تعيين كننده داردكند و در عمل نشان ميها سهيم ميدر خوشي

ر اقدام به تفكر و استدلال وا كند و افراد را قبل از ه رهبر فكر كردن را تشويق مي: ترغيب ذهني
  .دارد مي

انداز سازمان را روشن چشم، كندرهبر در بين اعضاي زير مجموعه اميد ايجاد مي: بخشانگيزش الهام
در اين خصوص بوجر . كند كه انتظارات خود را بالا ببرنديافتني معرفي كرده و افراد را ترغيب ميو دست

انرژي  انگيزش الهام بخش نيازمند اين است كه رهبران به اعضاي سازمان معتقدند؛) 2006(4و همكاران
چنين ابلاغ . كنندو ماهيت مأموريت و اهداف شركت را به طور واضح به كاركنان ابلاغ  و نيرو بدهند

  .دهدواضحي به كاركنان اجازه تلاش سخت و اغلب دستيابي به اهداف ماوراي شرح وظايف آنها را مي
، كندزير دستان خود رفتار مي رهبر به عنوان يك مربي و تعليم دهنده با پيروان و: ملاحظه فردي
ها برخورد  ستگي كه دارند با آنشايكند و بر حسب ها تفويض اختيار مي به آن، دهد آنها را ارتقاء مي

  .كند مي
شخصيتي مانند ثبات عاطفي و هاي اند كه ويژگيگزارش داده) 2009( 5بالتازارد و همكاران

نقل در شائو و ، 2000( 6جاج و بونو. آفرين باشندبيني كننده رهبري تحولتوانند پيشمي، شناسي وظيفه
جارب جديد را داراي رابطه مثبت با رهبري تحول آفرين ذكر نيز گشودگي رهبر در برابر ت) 2004، 7وبر

  . اندنموده
را به عنوان  رهبري تبادلي) 1978(9برنز. است 8سبك رهبري تبادلي، سبك دوم رهبري مورد مطالعه

 .كندتعريف مي ،مين شودأرهبري مبتني بر مبادله بين رهبر و پيرو به طوري كه تمايلات فردي طرفين ت
، شود ر ميزان منفعتي كه عايد افراد مياي به همه چيز از منظ ر رهبري تبادلي يا مراودهيگر دبه عبارت د
شود؛ به طوري كه رابطه رهبر يا پيروان سوداگرانه و بر مبناي مبادله يك چيز براي چيز  نگريسته مي
، موغلي(ست عوامل زير را به عنوان ابعاد اساسي رهبري تبادلي بر شمرده ا) 1985(باس .ديگر است

  ):103ص، 1383
هايي را به پيروان اعطا  پاداش، بعضي از مديران همسو با انتظارات خود :10هاي مشروطپاداش

شوند به نظر باس اين فرايند  ه اشكال مختلف كه به كار برده ميها مشروط ب هها و تنبي پاداش. كنند مي

                                                                                                                                       
1. Inspirational motivation 
2. Individual Consideration 
3. Golman 
4. Beuger & Etal  
5. Balthazard & Etal 
6. Jaj & Bouno 
7. Shao & Webber 
8. transactional leadership 
9. Brnes 
10. Contingent Reward 
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 آفرين تحولا بعضي مديران بر خلاف رهبران گر مديران است زيرمراوده ويژگي، پاداش و تنبيه كاركنان
  .به فرايند كارايي اعتقاد دارند، مند هستند هاي اساسي علاقه كه به ايده

به طور كلي رهبر . مديريت بر مبناي استثناء ماهيتاً يك عمل صحيح است: 1مديريت بر مبناي استثناء
ورزد و اجتناب مي، ايي داشته باشدهاي قديمي هنوز كار رهبر از دادن دستورهاي جديد در صورتي كه راه

هاي مشروط  اين فرايند نسبت به پاداش. دهند دهد كه كارها را به طرق روزمره انجامبه پيروان اجازه مي
رهبران تبادلي كه بر مبناي نوعي مديريت بر مبناي . آفرين كمتر مؤثر استو اجراي رهبري تحول
كنند و از انجام صحيح كارها اطمينان حاصل ان نظارت ميبر كار زير دست، كننداستثناء فعال عمل مي

هاي اقتضايي و ديگر مجازات، كنندفعال را اعمال ميكه مديريت بر مبناي استثناء غير مديراني. كنندمي
اين مديران . گيرندگويي به انحرافات واضح از عملكرد استاندارد شده به كار مياعمال را در رابطه با پاسخ

در حالي كه اين ، دهندعكس العملي از خود نشان نمي، خطا و اشتباهي صورت نگرفته باشد، فتا انحرا
  . روش غير مؤثر است

. باشدمي 2سبك رهبري عدم مداخله، سبك رهبري سوم كه محقق آن را مورد مطالعه قرار داده است
 واقع در است رهبري لاز نقش فعا نمودن خودداري، ايمداخله يا غير مراوده عدم رهبري از منظور. باشد

، در اين سبك). 2008، 3هورويتز و همكاران(آيد مي به شمار رهبري نوع ترينغيرفعال، طيف رهبري در
در اين شرايط انگيزش در رضايت . كندها را واگذار ميكند و مسئوليتگيري خودداري ميرهبر از تصميم

  ).104ص، 1383، موغلي(رود بين مي ازرسد و دور انديشي در رهبر پيروان به حداقل موجود مي
 4هوش هيجاني، هاي رهبري فوق را با آن مورد بررسي قرار دادهمتغير چهارم كه محقق رابطه سبك

اولين كسي كه مفهوم هوش هيجاني را وارد عرصه مفاهيم سازماني نموده دانيل گلمن . است 4هيجاني
، به هوش هيجاني در محيط كار بر نياز» هوش هيجاني در محيط كار«گلمن در كتاب . بوده است

وي معتقد است نه تنها . توجه دارد، شود تا قلب و احساسات طي كه در آن اغلب به عقل توجه ميمحي
نيازمند ، كند د بلكه هركس كه در سازمان كار ميها نيازمند هوش هيجاني هستن ؤساي شركتمديران و ر

اهميت ، رويم سمت سطوح بالاتر پيش ميه با اين تفاوت كه هرچه در سازمان ب. هوش هيجاني است
به همين علت هوش هيجاني از اهميت . يابد مقايسه با هوش شناختي افزايش مي هوش هيجاني در

؛ نقل در 2001، ؛ گلمن و همكاران1998، 5مري(زيادي براي مديران و رهبران سازماني برخوردار است
  ).24ص، 1387، سبحاني نژاد و يوزباشي

هاي اكتسابي و ها و مهارتاي از توانايي ها و قابليتوش هيجاني را مجموعهه) 1995(گلمن
داند و معتقد است كه ارتقاء آن نياز به تدابير آموزشي خاص دارد و سن به تنهايي استعدادهاي ارثي مي

                                                      
1. Management-Exception/Active-Passive 
2. Laissez-Faire Leadership 
3. Horwitz & Etal 
4. Emotional Intelligence 
5. Mery 
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ي هوش هيجاني را توانايي ارزياب 1مايل و سالووي .تواند عامل مهمي در افزايش يا كاهش آن باشدنمي
در  ).1382، و دوستار الهي خائف(داند  ميبيان تنظيم هيجانات خود و ديگران و استفاده كارآمد از آن 

، افكار، هوش هيجاني را هوش به كارگيري هيجان در جهت هدايت رفتار) 2000(2وسينگرتعريفي ديگر 
 .قاء نتايج تعريف نموده استاستفاده از زمان و چگونگي انجام دادن كار براي ارت، ارتباط مؤثر با همكاران

، 4شامل پنج مؤلفه خودآگاهياجزاي هوش هيجاني را ) 123ص، 1999( 3بوياتزيس و ري، گلمن
به شرح ها با رهبري را  دانند كه نحوه ارتباط آنمي 8و مهارت اجتماعي 7همدلي، 6انگيزش، 5خودتنظيمي

  :اندتوضيح داده شرح زير
بخش مهم و كليدي هوش هيجاني ، وقوع هنگامس در خودآگاهي يا تشخيص احسا ؛خودآگاهي) 1

درك خويشتن و بصيرت روان شناسانه  هنشان اتتوانايي كنترل و اداره لحظه به لحظه احساس .است
  .است

 مديران و. گيرد كنترل و اداره احساسات مهارتي است كه بر پايه خود آگاهي شكل مي؛ يتنظيمخود) 2
  .ز اعتماد و انصاف خلق كنندقادرند محيطي اخود تنظيم رهبران 

در جهت هدف خاص براي تمركز توجه و ايجاد انگيزه در خود بسيار مهم  اتهدايت احساس ؛انگيزش) 3
 .كندفراهم ميموفقيت  هر نوع مهارت ورا براي زمينه ، اتكنترل احساس. است

كنند همه را  عي ميرهبران همدل س .آگاهي هيجاني استمبتني بر خود عمومينوعي مهارت  ؛همدلي) 4
گيري در نظر  كاركنان را همراه با ساير عوامل در تصميم اتاحساس، آنها با ملاحظه و فكر. راضي كنند

  .گيرندمي
مهارت كنترل و ، يهنر ارتباط با مردم به مقدار زياد ؛هاي اجتماعي يا تنظيم روابط با ديگران مهارت) 5

قوه رهبري و نفوذ شخصي را ، توانايي است كه محبوبيتاين مهارت نوعي . است آنان اتاداره احساس
  .كندتقويت مي

گذاري و نفوذ در رفتار اعضاي سازمان ثيرأفرايند ت، رهبري در سازمان نمودي از مناسبات بين گروهي
هوش ). 2002، 9گاردنر و استوف(باشد ها در دستيابي به اهداف مطلوب ميبراي ياري و هدايت آن

اخيراً برخي از . كندزيادي در روابط مديران با اعضاي سازمان نقش مهمي ايفا مي عاطفي به ميزان
، گلمن( هوشي براي يك مدير و رهبر است تر از بهرهاند كه هوش عاطفي با اهميتدانشمندان نيز دريافته

وي اند كه بين هوش هيجاني و رهبري تحولي رابطه معنادار و قتحقيقات مختلفي نشان داده). 2000
                                                      

1. Maiel & salouy 
2. Vesinger 
3. Goleman, Boyatzis & Rhee 
4. Self conscious 
5. Self-regulatory 
6. Motivation 
7. Empathy 
8. Social Skills 
9. Gardner & Stough 
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، ؛ مرتضوي و همكاران2004، 2؛ لبان و زولائوف1380، ؛ سنجقي2000، 1بارلينگ و همكاران(وجود دارد 
بورشس ، والز، چنين پالمزو هم 2002، 3نيوزوم و كاتونو، ؛ دي1388، ؛ يعقوبي و همكاران1384، همكاران

بك در برخي تحقيقات نيز بين س). 1385، پور و همكاراننقل در مختاري 2001، 4بورشس و استوس
؛ 2002، نيوزوم و كاتونو، دي(جاني همبستگي معناداري مشاهده شده است يرهبري فرهمند و هوش ه

؛ نقل در 2001، 6؛ پالمر و همكاران2005، 5؛ كارميشل و سايچ1385، پور و همكاراننقل در مختاري
-و هم) 1385، انپور و همكارنقل در مختاري، 2001( 7به عقيده بوفورد). 1385، پور و همكارانمختاري

موفقيت و اثربخشي ، هوش هيجاني داراي رابطه مثبت معناداري با عملكرد، )2005( 8چنين ترابن
اي رابطه بين هوش هيجاني و رهبري مبادله) 1384(از سوي ديگر مرتضوي و همكاران . مديريتي است

- رابطه معناداري بين مؤلفه گزارش داده كه هيچ نوع) 1385(اند و كريمي منفي معناداري را گزارش داده

اند كه نيز اظهار داشته) 2004(لبان و زولائوف . هاي هوش هيجاني و سبك رهبري مشاهده ننموده است
گر و مديريت بر مبناي استثناء رهبري تبادلي با هوش هيجاني رابطه منفي مداخلهبين سبك رهبري عدم

هوش هيجاني با سه بعد رهبري تحولي ) 2000(ان به عقيده بارلينگ و همكار. معناداري يافت شده است
در مجموع بررسي شواهد موجود . ارتباط معنادار دارد) انگيزش الهام بخش و ملاحظه فردي، نفوذ آرماني(

هيجاني است و اين تأييدات  هاي رهبري و هوشدر غالب موارد مؤيد وجود رابطه معنادار بين انواع سبك
  .رورت توجه به اين مسئله و انجام تحقيقات بيشتر در اين مورد تلقي نمودتوان دليل محكمي بر ض را مي

ها نيازمند كاركنان و ناپذير سازمانتغيير اجتناب، با توجه به مباني نظري و تحقيقات صورت گرفته
پذير بوده و تعامل اجتماعي مؤثر و ثمربخش براي بيشتر مديران و رهبران به عنوان يك مديراني انطباق

ضمن اينكه تغييرات سريع و فراگير در . اي داردژگي مهم در مديريت تغييرات سازماني اهميت فزايندهوي
لذا با توجه به اين كه . آفرين را ضروري كرده استها نياز به مديران تحولدنياي امروز و محيط سازمان

ها را در ست كه بتواند سازمانآفرين براي آينده اها تربيت مديران تحولهاي مهم دانشگاهيكي از رسالت
ترين اقشار جامعه از مهميكي  شرايط متغير محيطي به نحو احسن هدايت كنند و از طرفي دانشجويان

ها نسبت به لازم است دانشگاه، كنندهستند كه در روند توسعه حال و آينده كشور نقش مهمي را ايفاء مي
چرا كه . سرمايه بنيادي و با ارزش همت گمارند هاي رهبري در دانشجويان به عنوانتربيت ويژگي

شوند و بايد بتواند در شرايط كنوني جهاني و كشور كه التحصيلي وارد بازار كار ميدانشجويان پس از فارغ

                                                      
1. Barling & Etal 
2. Laban & Zulauf 
3. Dy, Niozom & Katono 
4. Palmez, Valz, Bourshes & Stouse 
5. Karmish & Saich 
6. Palmer & Etal 
7. Bouford 
8. Trabon 



  93ـ پاييز  27ـ شماره  7پژوهشي آموزش و ارزشيابي ـ سال -نشريه علمي    124

رهبري ، اندازي كرده كسب و كاري راه، رويكرد كارآفريني و سياست كوچك بودن دولت مورد توجه است
  . كنند و تعالي ببخشند

هاي رهبري بررسي رابطه هوش هيجاني با ويژگي سبك، هدف پژوهش حاضر، اين اساسبر 
دانشجويان مقطع (تبادلي و عدم مداخله در دانشجويان دانشگاه شهيد چمران اهواز ، آفرين تحول

  .بوده است) شوندكه به زودي وارد بازار كار مي ارشد كارشناسي
  :اندطرح و بررسي شده سؤالات پژوهش به شرح ذيل، براي اين منظور

 رابطه معنادار وجود دارد؟ تبادلي و عدم مداخله، آفرين تحولسبك رهبري  با هوش هيجانيآيا بين  .1

رابطه چندگانه معنادار آن  هاي مقياسو خرده  آفرين تحولابعاد هوش هيجاني با سبك رهبري آيا بين  .2
 وجود دارد؟

رابطه چندگانه معنادار وجود آن  هاي مقياسبري تبادلي و خرده ابعاد هوش هيجاني با سبك رهآيا بين  .3
 دارد؟

 رابطه چندگانه معنادار وجود دارد؟ابعاد هوش هيجاني با سبك رهبري عدم مداخله آيا بين  .4

سه گانه  با انواع سبك رهبري) دانشكده و اشتغال، جنس(دانشجويان متغيرهاي دموگرافيك آيا بين  .5
 نادار وجود دارد؟عرابطه چندگانه م

  
  روش تحقيق

  .روش پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي بوده است، با توجه به ماهيت پژوهش و هدف آن
  

  نمونه و روش نمونه گيري ، جامعه آماري
دانشگاه شهيد چمران اهواز در  ارشد كارشناسيدانشجويان مقطع كليه  شامل، پژوهشامعه آماري ج

پس از انجام مطالعه مقدماتي با استفاده از فرمول ، گيري به منظور نمونه .شدمي با 87-88سال تحصيلي 
گيري گيري از روش نمونه با بهرهنفر  320معرفي شده توسط مورگان و جرسي تعداد  حجم نمونهبرآورد 

به اين ترتيب پس از . ساده متناسب با حجم به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شده اند اي طبقهتصادفي 
نسبت بين جامعه و نمونه هر ، با مبنا تحليل قرار دادن دانشكده، ين تعداد جامعه و نمونه آماريتعي

  .آوري گرديددانشكده مشخص شد و بر اساس آن پرسشنامه توزيع و جمع
  

  گيري ابزار اندازه
  :از دو پرسشنامه به شرح ذيل استفاد شد ها دادهدر اين پژوهش براي گردآوري  
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  :(MLQ1)چند عاملي رهبريپرسشنامه ) الف
. به كار برده شده است 1985در سال  2برنارد باس هاي پژوهشاين پرسشنامه براي اولين بار در 

، توسط باس و آوليو تنظيم شده 2000جديدترين ويرايش پرسشنامه چند عاملي رهبري كه در سال 
تبادلي و عدم مداخله ، نآفريرهبري تحول هاي شاخصپرسش است كه به ارزيابي عوامل و  36شامل 

تبادلي و عدم ، آفرينهاي شخصيتي رهبران تحولهدف از ساخت اين پرسشنامه تعيين ويژگي. پردازدمي
هاي مورد آزمون... گودهم و ، پرسشنامه مذكور توسط خود بس و دانشمنداني چون؛ آوليو. باشدمداخله مي

مورد آزمون قرار گرفته كه در پنج قاره جهان از اين ابزار  روايي و اعتبار آن بارها. فراواني قرار گرفته است
در پژوهش ). 107و  106ص، 1383، موغلي(استفاده شده و نتايج تقريباً مشابهي به دست آمده است

  .بوده است 83/0و پايايي آن با روش آلفاي كرونباخ 85/0حاضر روايي پرسشنامه با روش تحليل عاملي
   :هوش هيجانيپرسشنامه )ب

نسخه اجرايي نهايي اين . ساخته شده است 1999آزمون هوش هيجاني سيبريا شرينك در سال 
هاي  همدلي و مهارت، انگيزش، خود تنظيمي، خودآگاهي(گويه و پنج خرده مقياس 33آزمون داراي 

اين آزمون توسط . اي ليكرت تنظيم شده استگزينه در قالب مقياس پنج بوده كه) اجتماعي
در پژوهش حاضر . گزارش شده است 85/0اجرا و پايايي آن با روش آلفاي كرونباخ  )1380(منصوري

به دست 56/0و پايايي آن با استفاده از روش آلفاي كرونباخ  85/0روايي پرسشنامه با روش تحليل عاملي 
  . آمده است

  
  هاهدادتجزيه و تحليل 

هاي پژوهش پرداخته ررسي سؤال هاي پژوهش و به بدر اين بخش به نتايج حاصل از تحليل داده
  .شده است

  
، آفرينسبك رهبري تحول با هوش هيجانيآيا بين «پژوهش عبارت بود از اينكه؛  سؤال شماره يك
 .»رابطه معنادار وجود دارد؟ تبادلي و عدم مداخله

 ضريب همبستگي مشاهده شده بيانگر وجود رابطه همبستگي معنادار منفي بين، در بررسي اين سؤال
دانشجوياني كه ، بر اين اساس. باشدآفرين دانشجويان ميهوش هيجاني با ويژگي سبك رهبري تحول

همچنين . تري برخوردارندآفرين پايينهاي سبك رهبري تحولهوش هيجاني بالاتري دارند از ويژگي
امه در اد. همبستگي معناداري وجود نداشته استرابطه  سبك رهبري تبادلي با هوش هيجانيبين 

همبستگي معنادار مثبتي بين هوش هيجاني با ويژگي سبك رهبري عدم مداخله ، ها مشخص شدبررسي

                                                      
1. Multifactor Leadership Questionnaire 
2. Bernard Bas 
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دانشجوياني كه از هوش هيجاني بالاتري برخوردارند داراي ويژگي ، بر اين اساس. دانشجويان وجود دارد
  ).1جدول شماره(بالاتري نيز هستند سبك رهبري عدم مداخله

  تبادلي و عدم مداخله ، آفرينهاي رهبري تحولهمبستگي بين هوش هيجاني با سبكضرايب  - 1جدول شماره 
 هوش هيجاني  متغيرها

  سطح معناداري ضريب همبستگي هاي رهبريسبك
  ≥p 0001/0 -310/0 آفرينسبك رهبري تحول

  ≥p 257/0  -07/0  سبك رهبري تبادل
  ≥p 0001/0  42/0  مداخلهسبك عدم

ابعاد هوش هيجاني با سبك رهبري آيا بين «كه؛ عبارت بود از اينپژوهش  سؤال شماره دو
  .»رابطه چندگانه معنادار وجود دارد؟آن  هاي مقياسو خرده  آفرين تحول

بر يافتن رابطه  علاوه، آفرينگانه هوش هيجاني با سبك رهبري تحولدر تحليل رابطه ابعاد پنج
ابعاد پنج گانه هوش با  آفرينرهبري تحولسبك با  مرتبطدرصد تغييرات  13مشخص شد ، معنادار كلي

 ابعاد پنج گانه هوش هيجاني فقطبين  از كه دهدمينيز نشان ) Beta( ضرايب .قابل تبيين است هيجاني
  ).3و  2جداول شماره (رند ارتباط معنادار دا آفرينرهبري تحولبا سبك  خود تنظيمي و انگيزش دو بعد
  

  آفرينرهبري تحولبراي تبيين سبك  ريانسآناليز وا - 2شمارهجدول 
  SS dF MS R 2R  F  P مدل

    383/1 5 915/6 رگرسيون
866/6  

  
  0001/0  130/0 361/0 201/0 229 129/46 باقيمانده
       234 044/53 كل

  
  آفرينسبك رهبري تحول باابعاد هوش هيجاني بين  ضرايب رگرسيون چندگانه – 3شمارهجدول 

  B Beta t dF  P متغيرها
 -894/0 -065/0 -088/0 خودآگاهي

234  

372/0 
 003/0 -968/2 -210/0 -202/0 خود تنظيمي
 0001/0 -858/3 -240/0 -322/0 انگيزش
 818/0 -230/0 -017/0 -016/0 همدلي

 082/0 -750/1 -115/0 -095/0 مهارت اجتماعي
  

، 1آفرينمقياس نفوذآرماني سبك رهبري تحولگانه هوش هيجاني با خرده در تحليل رابطه ابعاد پنج
مرتبط با درصد تغييرات  10معلوم شد كه ، )F=379/5و  P≥0001/0(كلي  ضمن مشاهده رابطه معنادار

                                                      
هاي رهبري هاي سبكمقياسربوط به آزمون رگرسيون خردهبه منظور پرهيز از طولاني شدن مقاله و تعداد جداول آن، جداول م.  1

پژوهش ارائه نشدند و فقط به ذكر اطلاعات اساسي و مهم  5ال ؤطور جداول آزمون رگرسيون مربوط به س آفرين و تبادلي و همينتحول
 .هر كدام در درون متن اكتفا شد



  127                             ..                                              .بررسي رابطه ساده و چندگانه هوش هيجاني با 

 قابل تبيين است گانه هوش هيجانيابعاد پنجبا  آفرينرهبري تحولسبك خرده مقياس نفوذآرماني 
)102/0=R2 (. ضرايب )Beta ( بعد انگيزش  فقط، گانه هوش هيجانيابعاد پنجبين  از داد كهنشان نيز
)0001/0≤P  266/0و-=Beta(  و خود تنظيمي)005/0≤P  201/0و-=Beta ( ي نفوذ آرماني مؤلفهبا

  .دارندارتباط معنادار  آفرينرهبري تحولسبك 
، آفرينولرهبري تح بررسي رابطه ابعاد پنج گانه هوش هيجاني با خرده مقياس ترغيب ذهني از سبك

درصد  19 همچنين). F=759/11و  P≥0001/0(گر وجود رابطه معنادار كلي بين دو متغير فوق است بيان
 .)R2=194/0( قابل تبيين است گانه هوش هيجانيابعاد پنجبا مقياس ترغيب ذهني خردهتغييرات از 

و  P≥0001/0(دآگاهي بعد خو، گانه هوش هيجانيابعاد پنجبين  ازداد؛ نشان نيز ) Beta( ضرايب
302/0=Beta( ، خودتنظيمي)040/0≤P  137/0و=Beta( ، انگيزش)0001/0≤P  264/0و=Beta ( و

  .دارندارتباط معنادار ي ترغيب ذهني مؤلفه با) Beta=127/0و  P≥039/0(مهارت اجتماعي 
با بعد انگيزش گانه هوش هيجاني به طور كلي رابطه ابعاد پنج، بر اساس تحليل رگرسيون انجام شده

و هوش هيجاني ). F=701/4و  P≥0001/0(معنادار است ، آفرينالهام بخش سبك رهبري تحول
بين  از داد؛ نشاننيز ) Beta( ضرايب .)R2=088/0(بيني نمايد از اين مؤلفه را پيش 08/0تواند حدود  مي

و  P≥0001( همدلي و) Beta=209/0و  P≥004/0(ابعاد خودتنظيمي ، گانه هوش هيجانيابعاد پنج
328/0-=Beta ( البته رابطه . ارندارتباط معنادار د آفرينرهبري تحولسبك بخش بعد انگيزش الهامبا

  .منفي و معنادار است، بخشالهامهمدلي با بعد انگيزش
مقياس ملاحظه فردي سبك رهبري گانه هوش هيجاني با خردهرابطه ابعاد پنج، طبق نتايج تحقيق

درصد از  41حدود ، و در حد قابل توجهي) F=993/33و  P≥0001/0(معناداري كلي دارد  ،آفرينتحول
 داد؛نشان  نيز )Beta( ضرايب .)R2=411/0( قابل تبيين است گانه هوش هيجانيابعاد پنجبا اين مؤلفه 

و  P≥0001/0(خودتنظيمي ، )Beta=-146/0و  P=011/0(خودآگاهي ، گانه هوش هيجانيابعاد پنج همه
344/0=Beta( ، انگيزش)0001/0≤P  298/0و=Beta( ، همدلي)035/0≤P  125/0و=Beta ( و مهارت

 آفرينرهبري تحولسبك ي ملاحظه فردي مؤلفهبا تغييرات ، )Beta=433/0و  P≥0001/0(اجتماعي 
  .رنددا يارتباط معنادار

  
بعاد هوش هيجاني با اآيا بين «پژوهش با اين موضوع كه؛  سؤال شماره سهدر ادامه تحقيق 

. مورد بررسي قرار گرفت» رابطه چندگانه معنادار وجود دارد؟هاي آن سبك رهبري تبادلي و خرده مقياس
رابطه معنادار كلي ، گانه هوش هيجانيسبك رهبري تبادلي با ابعاد پنجبر اين اساس مشاهده شد كه 

) Beta( ضرايب .كندمي تبيين را تبادليرهبري سبك مرتبط با تغييرات  04/0هوش هيجاني فقط . ندارد
ارتباط  رهبري تبادليبا سبك  انگيزش بعد فقط، گانه هوش هيجانيابعاد پنجبين  ازكه دهد نشان مي

  ).5و4جداول شماره (معنادار دارد 
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  رهبري تبادليبراي تبيين سبك  آناليز واريانس – 4شماره جدول 
  SS dF MS R 2R  F  P مدل

    357/0 5 785/1 رگرسيون
011/2  

  
  078/0  042/0 204/0 175/0 231 009/41 باقيمانده
       236 793/42 كل

  رهبري تبادليبا سبك ابعاد هوش هيجاني رگرسيون چندگانه بين ضرايب  -5شماره جدول 
  B Beta t  dF  P متغيرها

  -545/0 -041/0 -050/0 خودآگاهي

236  

586/0  
  793/0  -263/0 -020/0 -017/0 خود تنظيمي

  049/0  -978/1 -129/0 -153/0 انگيزش
  080/0  761/1 137/0 113/0 همدلي

  392/0  857/0 059/0 044/0 مهارت اجتماعي
ي پاداش مشروط سبك گانه هوش هيجاني با مؤلفهچنين بررسي بيشتر نشان داد كه ابعاد پنجهم

درصد از اين مؤلفه  2و فقط به ميزان ) F=814/0و  P≥560/0(رابطه كلي معنادار ندارد ، رهبري تبادلي
گانه از ابعاد پنج ان داد؛نشهم ) Beta( ضرايب). R2=021/0(شود بيني ميبا كمك هوش هيجاني پيش

سبك ي پاداش مشروط مؤلفهبا تغييرات ) Beta=-132/0و  P≥048/0(هوش هيجاني فقط بعد انگيزش 
  .ردارتباط معنادار دا، رهبري تبادلي
گانه هوش هيجاني با خرده مقياس مديريت بر مبناي استثناء سبك رهبري تبادلي ابعاد پنجهمچنين 

 گانه هوش هيجانيابعاد پنجبا درصد تغييرات آن  5و ) F=519/2و  P≥030/0(رابطه معنادار كلي دارد 
فقط بعد ابعاد پنج گانه هوش هيجاني  از داد؛نشان نيز ) Beta( ضرايب .)R2=050/0( قابل تبيين است

رهبري سبك ي مديريت بر مبناي استثناء مؤلفهبا تغييرات نمرات ) Beta=168/0و  P≥029/0(همدلي 
  .اردارتباط معنادار د تبادلي
  

ابعاد هوش هيجاني با سبك رهبري آيا بين «عبارت بود از اينكه؛  سؤال شماره چهار پژوهش
رابطه ابعاد پنج گانه هوش دهد كه نشان مي ل يافتهتحلي. »رابطه چندگانه معنادار وجود دارد؟مداخله عدم

قابل  مرتبط با آن توسط هوش هيجانيدرصد تغييرات  20هيجاني با اين سبك رهبري معنادار بوده و 
و بعد  همدلي بعد، ابعاد پنج گانه هوش هيجانيبين  از ؛نشان مي دهدهم ) Beta( ضرايب .تبيين است

  ).7و  6جداول شماره (دارندارتباط معنادار  رهبري عدم مداخلهك با تغييرات نمرات سبخودتنظيمي 
   رهبري عدم مداخلهبراي تبيين سبك  آناليز واريانس - 6شماره جدول

  SS dF MS R 2R  F  P مدل
    769/5 5 843/28 رگرسيون

189/12  
  

  0001/0  202/0 449/0 473/0 241 061/114 باقيمانده
       246 904/162 كل
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  رهبري عدم مداخلهبا سبك  ابعاد هوش هيجانيرگرسيون چندگانه بين ضرايب  – 7مارهشجدول 
  B Beta t  dF  P متغيرها

  -196/0 -013/0 -029/0 خودآگاهي

246  

845/0  
  012/0  519/2 168/0 259/0 خود تنظيمي

  058/0  907/1 111/0 236/0 انگيزش
  0001/0  527/4 315/0 471/0 همدلي

  142/0  474/1 091/0 121/0 مهارت اجتماعي
گانه با سه انواع سبك رهبريآيا بين «كه؛ و اينسؤال شماره پنج پژوهش براي پاسخ به 

نيز از  رابطه چندگانه معنادار وجود دارد؟) دانشكده و اشتغال، جنس(دانشجويان متغيرهاي دموگرافيك 
رابطه ، رين با متغيرهاي مذكورآفسبك رهبري تحولد كه شتحليل رگرسيون استفاده شد و ملاحظه 

و ) 1/0كمتر از (ميزان ضرايب بتا براي هر متغير بسيار پايين بوده  ).P≥7/0و  F=36/0(معناداري ندارد 
بيني كننده مناسبي براي توانند پيشها نميشود كه اين متغيرمشخص مي) 2R=004/0(با توجه به ميزان 

و مشخص شدن ميزان )  P≥7/0و F=33/0(ميزان  با برآورد. آفرين باشندسبك رهبري تحول
)03/0=2R ( و اندك بودن ميزان بتا) دانشكده و ، جنس(هاي دموگرافيك در همه متغير) 1/0كمتر از

بيني اين ها با سبك رهبري تبادلي رابطه معنادار نداشته و قادر به پيشاين متغير، معلوم شد) اشتغال
توجه  با، تحليل رابطه سبك رهبري عدم مداخله با متغيرهاي مذكوردر چنين هم. باشدسبك رهبري نمي

ها ميزان طبق اين بخش از بررسي. رابطه معناداري مشاهده نشد) P≥4/0و  F=98/0(به ميزان 
)01/0=2R(  و ميزان بتا براي هر سه متغير) ها لذا بايد گفت؛ اين متغير .بوده است) 04/0كمتر از

  .مداخله را داشته باشندعدمبيني سبك رهبريو پيش توانند قدرت تبيين نمي
  

  بحث و نتيجه گيري
رهبري ذاتاً يك فرايند عاطفي است كه به موجب آن رهبران حالات عاطفي زيردستان خود را 

كنند حالات عاطفي آنان را به گيري هيجانات در آنان را رقم زده و نهايتاً سعي ميشكل، شناسايي كرده
يت نمايند و از طرفي ديگرهوش هيجاني يك عامل كليدي براي افرادي است كه از طور صحيحي هدا

چرا كه هوش هيجاني در موضوع رهبري يك عامل تعيين كننده در . لحاظ اجتماعي اثربخش هستند
كند كه اظهار مي) 2000( 2در اين خصوص جورج و بونو). 2006، و همكاران 1كرر(رهبري اثربخش است 

. توانند اثربخشي را در تمام سطوح سازمان ارتقاء دهندمي، لحاظ هيجاني هوشمند هستند رهبراني كه از
تبادلي و ، آفرينهاي رهبري تحولبر اين اساس پژوهش حاضر به بررسي رابطه هوش هيجاني با سبك

  .عدم مداخله پرداخت

                                                      
1. Kerr & Etal 
2. Judge & Bono 
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آفرين دهد؛ هوش هيجاني با سبك رهبري تحولهاي تحقيق حاضر نشان ميچنانچه يافته
؛ دوناك 2000، بارلينگ و همكاران(ها با نتايج حاصل از تحقيقات اين يافته. همبستگي منفي معنادار دارد

، نژاد؛ شهائي و سبحاني1385، ؛ مرتضوي و همكاران2004، ؛ لبان و زولائوف2003، 1و مك فارلين
اكثر محققين و . ي نداردهمخوان) 1389، ؛ عابدي جعفري و همكاران1388، ؛ يعقوبي و همكاران1386

مؤلفين بر اين عقيده هستند كه اين رابطه بايد مثبت باشد يعني افرادي كه از هوش هيجاني بالاتري 
در اين رابطه نتايج . آفرين را دارندبيش از سايرين توانايي اجراي سبك رهبري تحول، برخوردار هستند
هوش هيجاني بالايي برخوردار باشد و از نظر فني نيز نشان داد كه مديري كه از ) 1995(تحقيقات گلمن 

هاي ها و ضعفبه رفع تعارض، با آمادگي بيشتري نسبت به ديگران، هم تجربيات كافي داشته باشد
نشان داد كه گسترش عواطف مثبت در داخل ) 2009( 2تحقيق بارساد. گروهي در سازمان پرداخت

دهد و كارايي اعضاي تعارض را كاهش مي، كنديل ميهمكاري و مشاركت اعضاي گروه را تسه، ها گروه
در خصوص ارتباط هوش هيجاني و ) 2002( 3هاي پژوهش افزالوريافته. بخشدگروه را بهبود مي

، حل گرايي رابطه معنادار مثبتراهبردهاي مديريت تعارض نشان داد؛ بين هوش هيجاني و راهبرد راه
چنين نتايج تحقيق هم. مقابله رابطه معنادار منفي وجود داردبين هوش هيجاني و راهبرد كنترل و عدم 

دار اآفرين رابطه معننشان داد كه بين هوش هيجاني و سبك رهبري تحول) 1389(كيوانلو و همكاران 
طي تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه همبستگي متوسط تا بالايي بين ، 4آن-بعلاوه بار. مثبت وجود دارد

همچنين وي در تحقيقي ديگر نشان داد كه رهبري موفق تا حد . جود داردهوش عاطفي و رهبري و
با توجه به ). 1389، نقل در لاجوردي و جمالي نظري(بستگي به هوش عاطفي دارد ) درصد 67(زيادي 

و نمره هوش هيجاني ) 77/3(آفرين در دانشجويان بيش از حد متوسط كه ميانگين نمره رهبري تحولاين
) 1389(هاي نتايج تحقيق كيوانلو و همكارانكه مغاير با يافته(باشد مي) 73/2(حد متوسط  ها كمتر ازآن

توان گفت دانشجويان خود را صاحب بينش و قادر به ترسيم مسيرهاي نو براي به چالش مي، )است
براي اين رسد راهكارهاي لازم دانند اما به نظر ميتر از آينده ميكشيدن ديگران و ارائه تصويري شفاف

مندي از كنند و اعتقاد كمتري به ضرورت بهرهاهداف را بيشتر در بعد شناختي و عقلاني جستجو مي
بخش از سبك براي مثال رابطه بعد همدلي از هوش هيجاني و بعد انگيزش الهام. هوش هيجاني دارند

  يگر توسط جواناني كهاز يكدجداسازي مرز عقلانيت و عواطف . منفي معنادار است، آفرينرهبري تحول
در چنين حالتي . شودتوانند رهبران بالقوه آينده باشند تا حدي خطرناك و نگران كننده تلقي ميمي
تر با يك حساب و كتاب دو توان تصور كرد كه تطابق يك تصميم با محاسبات عقلاني و به بيان ساده مي

اي براي ناديده استدلال موجه، شودد ميو ميزان سودي كه از آن تصميم عاي شود چهار تادو تا مي

                                                      
1. Duckett & Macfarlane 
2. Barsade 
3. Afzalar 
4. Bar-an  
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شود اين استنباط وقتي تقويت مي. گرفتن عواطف و احساسات همكاران و زيردستان از سوي جوانان باشد
هر چند اين رابطه معنادار نيست اما مشاهده . كه سبك رهبري تبادلي با هوش هيجاني رابطه منفي دارد

لبان و ، )1384(مرتضوي و همكاران ، )1389(اتي كيوانلو و همكارانهاي تحقيقاي كه با يافتهچنين رابطه
همسو نا) 1386(نژادهاي تحقيقاتي شهائي و سبحانيهمسو و با يافته) 1385(و كريمي) 2004(زولائوف

گيري را به اين نتيجه، اي دانشجويانچنين توجه به ميانگين بالاي نمرات سبك رهبري مبادلهاست و هم
سازد كه دانشجويان بيشتر اهل مبادله هستند و هر كاري را بسته به ميزان سود و منفعت ميذهن متبادر 

يعني مقدم داشتن منافع شخصي ، اصالت سود، گرايي و يا به بيانياين روحيه سود. كنندخود ارزيابي مي
در جامعه ، بر منافع جمعي و گروهي و ترجيح دادن منافع شخصي بر توجه به احساسات و عواطف ديگران

گذشتگي خصوص با معيارهايي چون؛ ايثار و از خودها و معيارهاي اخلاقي و بهما و در تطابق با ارزش
نگاهي عميق به شرايط رواني . توان دانشجويان را به اين دليل سرزنش نمودالبته نمي. همخواني ندارد
كه قبل از آنان توسط بزرگسالان در  كننددهد كه جوانان تا حدودي مسيري را دنبال ميجامعه نشان مي

  .جامعه ترسيم شده است و شايد آنان مايلند با سرعت بيشتري اين مسير را طي نمايند
ي ترغيب فقط بعد همدلي است كه با مؤلفه، شود از بين ابعاد هوش هيجانياز نتايج مشاهده مي

آرماني رابطه ي نفوذانگيزش با مؤلفهيا فقط بعد . آفرين رابطه معنادار نداردذهني سبك رهبري تحول
فقط ابعاد انگيزش و خودتنظيمي هستند كه با سبك ، در مجموع ابعاد هوش هيجاني نيز. معنادار دارد

همدلي را براي متقاعدسازي ، لذا وقتي جوانان. آفرين از همبستگي معنادار برخوردارندرهبري تحول
طور كه كنند و هماننفوذ بر ديگران كافي و مؤثر تلقي مي هاي شخصي را برايانگيزه، دانندضروري نمي

آفرين با همه ابعاد هوش هيجاني رابطه دهد بعد ملاحظه فردي سبك رهبري تحولها نشان مييافته
عنوان مربي و فرادست با زيردستان بيشتر به، معنادار دارد و دانشجويان بر اين باورند كه در صورت لزوم

دهند كنند و ميزان آزادي عملي كه به پيروان مياي كه با ديگران برقرار ميو نوع رابطه خود رفتار نمايند
ها و معيارهاي رود كه ملاكاين احتمال مي. بستگي به ميزان ارزيابي خودشان از شايستگي پيروان دارد

 ه باشد و بهها و منافع شخصي داشتاي قوي با انگيزهرابطه، شايستگي مورد نظر از ديد دانشجويان
  .اصطلاح بيشتر بر اساس معيارهاي رهبري تبادلي باشد كه البته اين امر نياز به تحقيقات بيشتري دارد

خصوص رابطه بعد همدلي هوش هيجاني مداخله و هوش هيجاني و بهرابطه معنادار بين رهبري عدم
گيري و خودداري ري و تصميمپذياجتناب از مسئوليت، با اين سبك از رهبري حاكي از ضعف دورانديشي

شهائي و ، )1388(ها با نتايج تحقيقات يعقوبي و همكاران اين يافته. نمودن از نقش فعال رهبري است
هاي تحقيقاتي عابدي نا همسو و با يافته) 2004(و لبان زولائوف) 1385(كريمي ، )1386(نژاد سبحاني

كه ) 1388(هاي تحقيق رمضانياستناد به يافته شايد بتوان با. همسو است) 1389(جعفري و همكاران 
دهد ميانگين نمره تفكر انتقادي دانشجويان دانشگاه شهيد چمران اهواز كمتر از حد متوسط نشان مي

هاي تازه و توانايي خلق ايده، قدرت انديشيدن، آگاهي. هاي كنوني داشتتحليل بهتري از يافته، است
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اين . آفرين استهاي رهبران تحولتر از آينده از ويژگيتر و روشنقدرت ارائه تصوير به، مسيرهاي نو
، مندي رهبران از قدرت تفكر انتقادي است؛ يعني بايد بتوانند با مقايسه حقايقبهره ها نيازمندويژگي

طور منطقي و مستدل دفاع كنند تا امكان پذيرش از عقايد خود به، ها و ارزشيابي نتايجسازماندهي نظريه
بنابراين نمره پايين تفكر انتقادي و نمره پايين سبك رهبري . عقايد را در زيردستان فراهم سازندآن 

زنند كه حتي با آفرين دانشجويان دانشگاه شهيد چمران اهواز در كنار هم به اين تحليل دامن ميتحول
براي تفكر انتقادي و  اند منش لازمنتوانسته، شوندكه دانشجويان از دانش كافي برخوردار ميفرض اين

، خودتنظيمي، حتي در ابعاد مختلف هوش هيجاني مانند خودآگاهي. آفرين را كسب نمايندرهبري تحول
در واقع هوش . هاي تفكر انتقادي ضروري استگيري از مهارتبهره، بخشي و مهارت اجتماعيانگيزش

مهارتي . ت تفكر انتقادي هستندساز براي كسب مهارعامل زمينه -هر دو  -هيجاني و هوش شناختي 
نتايج تحقيق حاضر در ادامه . آفرين به شدت به آن نياز دارندويژه رهبران تحولها و بهكه رهبران سازمان

هاي ريزي براي آموزش و پرورش ويژگينتايج تحقيقات پيشين كاملاً نشانه ضرورت توجه و برنامه
  .باشندها ميو رهبران بالقوه آينده سازمانمذكور و رشد هيجاني جواناني است كه مديران 

پيشنهاد ، با توجه به نتايج حاصله از تحقيق و شرايط كنوني جوامع و محيط شغلي و كاري، بنابراين
هاي ها نسبت به پرورش مهارتمدارس و دانشگاه، مراكز آموزشي، نهادهاي تربيتي، هاخانواده: شودمي

هاي مؤلفهبه عنوان يكي از ، در افرادهاي اجتماعي دلي و مهارتهم، انگيزش، خودتنظيمي، خودآگاهي
به  –ها توانايي خودمديريتي و نهايتاً توانايي در مديريت و رهبري سازمان، ايجاد شايستگي اجتماعي

ها با در پيش گرفتن شيوه تربيتي پرورش خانواده. تلاش مضاعفي نمايند -عنوان مديران و رهبران آينده
هاي ها با ارائه واحدهاي درسي و پروژهآموزشي و دانشگاه مؤسساتپذير و تقل و مسئوليتكودكان مس

لازم به ذكر . هاي مذكور بپردازندتوانند به پرورش قابليتمي مؤثرعملي مبتني بر روش هدفمند و نتايج 
، ريتي ندارندتوان از آن جهت كه اكثر دانشجويان سابقه مدياست كه جامعه آماري پژوهش حاضر را مي

  .هاي پژوهش تلقي نمودبه عنوان يكي از محدوديت، به نوعي
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