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Investigating the Relationship Between Emotional Intelligence and Leadership Style of 

Managers with Organizational Agility in the Cultural Heritage, Tourism, and 

Handicrafts Organization of East Azerbaijan Province  

و   یگردشگر  ، یفرهنگ راثیسازمان در در سازمان م   ی با چابک  رانیمد  یو سبک رهبر  یجانیرابطه هوش ه  یبررس

 یشرق  جانیاستان آذربا  یدست  عیصنا

 

 

 

 

 چکیده: 

رابطه   بررسی  با هدف  پژوهش  با چابکی سازماناین  رهبری مدیران  به همین   هوش هیجانی و سبک  اجرا درآمد.  به مرحله 

از   تعداد  مدیراننفر    234منظور  شرقی  آذربایجان  استان  دستی  صنایع  و  گردشگری  فرهنگی،  میراث  با    144  سازمان  نفر 

  های چابکی سازمانی پرسشنامهآوری اطلاعات از  ای نسبتی انتخاب شدند. برای جمع گیری تصادفی طبقهاستفاده از روش نمونه

یید  تأ ، سبک مدیریت فرد لوتانز و هوش هیجانی ویزینگر استفاده شد که روایی و پایایی آنها در تحقیقات متعدد  ورلی و لاولر

از نوع پژوهش با استفاده از ضریو دادههمبستگی بود  –های توصیفیشده است. تحقیق  ب همبستگی پیرسون و رگرسیون  ها 

مدار( با چابکی سازمان رابطه  مدار و وظیفهنتایج نشان داد که سبک رهبری مدیران و ابعاد آن )رابطه  .چندگانه تحلیل شدند 

های هوش هیجانی، تنها همدلی و مهارت اجتماعی با چابکی سازمان رابطه معنادار نشان  مؤلفه   همچنین از میان معنادار دارند. 

یافته همدلیدادند.  اجتماعی،  مهارت  خودانگیزی،  که  بود  آن  بیانگر  نیز  رگرسیون  رابطه   های  رهبری  سبک  بیشترین  و  مدار 

پیش میقدرت  نشان  نتایج  این  دارند.  را  سازمان  چابکی  آنبینی  از  بیش  سازمانی  چابکی  که  تحتدهد  ساختارهای  که  تأثیر 

 .فردی مدیران وابسته استت میانتعاملاهای هیجانی و  رسمی باشد، به مهارت

 . چابکی سازمان -مدارسبک رهبری  وظیفه - مداررابطه رهبری سبک -رهبری سبک  –هوش هیجانی کلمات کلیدی: 
Abstract 

The present study aimed to examine the relationship between emotional intelligence and 

managers’ leadership styles with organizational agility. To this end, 144 employees of the 

East Azerbaijan Cultural Heritage, Tourism and Handicrafts Organization were selected from 

a population of 234 staff members through proportional stratified random sampling. Data 

were collected using the Worley & Lawler’s Organizational Agility Questionnaire, Luthans’ 

Leadership Style Questionnaire, and Weisinger’s Emotional Intelligence Questionnaire, all of 

which have demonstrated acceptable levels of validity and reliability in previous studies. This 

study employed a descriptive–correlational design, and data were analyzed using Pearson 

correlation coefficients and multiple regression analysis. The findings indicated that 

managers’ leadership styles (task-oriented and relationship-oriented) had significant 

relationships with organizational agility. Among the emotional intelligence components, only 

empathy and social skills showed significant correlations with organizational agility. 

Regression results further revealed that self-motivation, social skills, empathy, and 

relationship-oriented leadership style had the highest predictive power for organizational 

agility. Overall, the results highlight that organizational agility is influenced more strongly by 

managers’ emotional and interpersonal competencies than by structural or procedural factors. 

Keywords: Emotional intelligence; Leadership style; Relationship-oriented leadership; Task-

oriented leadership; Organizational agility. 
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  مقدمه

قطعیت و تغییرات سریع همراه است. در کنند که با پیچیدگی، عدمها در محیطی فعالیت میآفرین امروز، سازماندر عصر تحول 

های مؤثر بگیرند، بیش از هر  چنین شرایطی، برخورداری از منابع انسانی توانمند و مدیرانی که بتوانند در زمان مناسب تصمیم

گویی سریع،  عنوان توانایی سازمان در پاسخدهد که چابکی سازمانی بههای معاصر نشان میزمان دیگری اهمیت دارد. پژوهش

رود )دوز و  ترین عوامل دستیابی به مزیت رقابتی پایدار به شمار میپذیر و هوشمندانه به تغییرات محیطی، یکی از مهمانعطاف

شود، بلکه به میزان زیادی از  یا ساختارهای فرآیندی ایجاد نمی(. چابکی سازمان تنها با فناوری  201۸؛ هُلبیچ،  2010ونن،  کُس

مهارت تواناییکیفیت  سبکها،  و  هیجانی  میهای  تأثیر  مدیران  رهبری  هیجانی  .پذیردهای  مؤلفه   هوش  از  های  یکی 

افراد در شناخت و تنظیم هیجانروان  توانایی  به  رفتار مدیران است و  بر  اشاره دارد )مایر،  شناختی مؤثر  های خود و دیگران 

ش هیجانی بالاتری برخوردارند، معمولاً در مدیریت تعارض، ترغیب کارکنان، ایجاد  (. مدیرانی که از هو200۸سالووی و کاروسو، 

نیاز ایجاد  هایی هستند که پیشها دقیقاً همان مهارتترند. این تواناییروابط اعتمادآمیز و هدایت کارکنان در شرایط مبهم موفق

گویی سریع در شرایط  پذیری رفتاری و توان پاسخشوند، زیرا چابکی نیازمند ارتباط مؤثر، انعطافهای چابک تلقی میزمانسا

 .فشار است

دیگر،   سوی  رهبریاز  جهت  سبک  تعیین  در  مهم  نقشی  نیز  سبک مدیران  دارد.  سازمان  عملکرد  نحوه  و  رهبری  گیری  های 

انگیزش، روحیه و  توااند، میهای کلاسیک و نوین مدیریت مورد بررسی قرار گرفتهمدار که در مدلمدار و وظیفهرابطه  بر  نند 

مدار با ایجاد  آفرین و رابطهدهند که رهبری تحولهای جدید نشان می(. پژوهش2020هماهنگی کارکنان اثر بگذارند )یوکل،  

مدار ممکن  های صرفاً وظیفهکنند، در حالی که سبکاعتماد، حمایت و مشارکت بیشتر کارکنان، قابلیت چابکی را تقویت می

  (. 201۷هایی ایجاد کنند )اندِرسون و سَن، های پویا محدودیتاست در شرایط ثابت عملکرد مناسبی داشته باشند، اما در محیط

موضوع این  به  توجه  دهه  چرایی  محیط کسبدر  نوسانات  افزایش  به  اخیر  فناوریهای  ورود  توقعات  وکار،  تغییر  جدید،  های 

میمشت مربوط  جهانی  رقابت  و  سازمانریان  دریافتهشود.  به  ها  قادر  مدیریتی  سنتی  ساختارهای  یا  فنی  صرفاً  رهبری  که  اند 

توانایی تحلیل و  پاسخ بر  باید علاوه  تأکید دارند که مدیران چابک  پژوهشگران  نتیجه،  از تغییر نیست. در  این حجم  به  گویی 

از مهبرنامه انعطافارتریزی،  اجتماعی،  این رویکرد سبب شده  های  باشند.  پذیری هیجانی و سبک رهبری حمایتی برخوردار 

به یکی از محورهای اصلی تحقیقات حوزه مدیریت    هوش هیجانی، سبک رهبری و چابکی سازماناست که بررسی ارتباط میان  

سال )نورث در  شود  تبدیل  اخیر  در شکل  (.2021هوس،  های  مدیران  نقش  اهمیت  به  توجه  ظرفیت  با  و  کارکنان  رفتار  دهی 

میپاسخ تلاش  حاضر  پژوهش  سازمان،  سبکگویی  هیجانی،  هوش  میان  رابطه  تا  چابکی  کند  میزان  و  مدیران  رهبری  های 

انتظار می را بررسی کند.  به سازمانسازمان  روابط  این  استراتژی رود که شناخت  تا  بهینه ها کمک کند  برای توسعه های  تری 

 .های مدیران و افزایش چابکی سازمانی تدوین نمایند قابلیت

 اهمیت و ضرورت تحقیق 

دهه کسبدر  محیط  ماهیت  اخیر،  بههای  سازمانوکار  و  کرده  تغییر  چالششدت  با  بازار،  ها  شدید  نوسانات  مانند  هایی 

روبهعدم جهانی  رقابت  و  متخصص  انسانی  نیروی  کمبود  دیجیتال،  تحول  اقتصادی،  شرایطی،  قطعیت  چنین  در  هستند.  رو 

به از مهمچابکی سازمانی  یکی  قابلیتعنوان  امکان  ترین  قابلیتی که  است؛  استراتژیک مطرح شده  انطباق  های  واکنش سریع، 

تصمیم  و  میهوشمندانه  فراهم  را  متغیر  شرایط  در  اثربخش  کُسونن،  گیری  و  )دوز  همکاران،  2010کند  و  رینگل  (.  2022؛ 

میپژوهش نشان  سازمانها  کاردهد  رضایت  و  نوآوری  مالی،  عملکرد  دارند،  بیشتری  چابکی  که  تجربه  هایی  را  بالاتری  کنان 

 .)201۸دهند )هولبیچ، های پرتلاطم را افزایش میکنند و توان بقا در محیطمی

ندها  کنند که چابکی سازمانی صرفاً از طریق فناوری، ساختار یا فرآیتوجهی از تحقیقات اخیر تأکید میبا این حال، بخش قابل

نمی بلکه  ایجاد  ویژگیشود،  و  مدیران  رواننقش  آنانهای  در شکل  شناختی  کلیدی  )وانعامل  است  قابلیت  این  اورت، گیری 



 یشرق جان یاستان آذربا  یدست ع یو صنا یگردشگر  ،یفرهنگ راثیسازمان در در سازمان م  یبا چابک  رانی مد  یو سبک رهبر یجان یرابطه هوش ه

های اخیر مورد توجه ویژه قرار گرفته است، زیرا مدیرانی که  هایی است که در سال(. هوش هیجانی مدیران یکی از مؤلفه 2020

و یادگیرنده ایجاد کنند؛ محیطی که  پذیر  ها را دارند، قادرند محیطی حمایتی، انعطافتوانایی درک، مدیریت و هدایت هیجان 

سالووی،   و  )مایر  است  بودن  پژوهش2011؛ گلمن،  200۸لازمه چابک  داده(.  نشان  بهبود  ها  باعث  بالا  اند که هوش هیجانی 

میتصمیم کارکنان  انگیزش  و  کاری  روابط  کیفیت  تعارض،  بهتر  مدیریت  فشار،  شرایط  در  بر  گیری  همگی  که  عواملی  شود؛ 

 .)201۹چابکی تأثیر مستقیم دارند )وری و چیو، 

از عوامل تعیین  سبک رهبریاز طرف دیگر،   های چابک شناخته شده است. تحقیقات جدید  کننده در ایجاد سازماننیز یکی 

می سبکنشان  تحول دهد  رهبری  رابطههای  و  مشارکتی  اجتماآفرین،  سرمایه  تقویت  سازمانی،  اعتماد  افزایش  با  و  مدار  عی 

)اندِرسون و سَن،  یان اطلاعات، زمینه ایجاد چابکی را فراهم میتسهیل جر های  (. در مقابل، سبک2020؛ یوکل،  201۷کنند 

پذیری و  توانند مانع انعطافهای پیچیده میگیری و کنترل را تقویت کنند، اما در محیطمدار ممکن است تصمیمصرفاً وظیفه

لزامات چابکی، یک ضرورت نی آن با اخوایادگیری شوند. بنابراین شناخت نوع سبک رهبری غالب در یک سازمان و میزان هم

 .مدیریتی است

برجسته  زمانی  پژوهش  این  انجام  میاهمیت  بدانیمتر  که  سازمان  شود  از  دولتی  بسیاری  بخش  جمله  های  از  عمومی،  و 

بروکراسسازمان کندی،  دچار  محیطی  تغییرات  با  مواجهه  در  خدماتی،  و  فرهنگی  انعطافهای  ضعف  و  میی  شوند.  پذیری 

از سایر بخشمطالعات نشان می اثربخش و هوش هیجانی مدیران بیش  ها در توانمندسازی  دهد که در بخش دولتی، رهبری 

(. بنابراین بررسی رابطه هوش هیجانی و سبک رهبری با چابکی سازمان در چنین 2021گریو و براون،  چابکی نقش دارد )پتی

 .د عملکرد ارائه کندتواند راهکارهای کاربردی برای بهبومیدهد، بلکه تنها یک خلأ پژوهشی مهم را پوشش میهایی نهمحیط

زمان سه متغیر »هوش هیجانی«،  به بررسی هم  قات داخلی اندکی تحقیدهد که  با وجود اهمیت موضوع، مرور ادبیات نشان می

پرداخته  پژوهش»سبک رهبری« و »چابکی سازمانی«  ابعاد تمرکز داشتهاند و اغلب  این  از  بر یکی  اند. این خلأ علمی  ها تنها 

می دوچندان  را  حاضر  پژوهش  انجام  میضرورت  مطالعه  این  نتایج  سیاستکند.  و  مدیران  به  تا  تواند  کند  کمک  گذاران 

پاسخمهارت و  چابکی  افزایش  جهت  در  را  سازمان  مسیر  و  داده  توسعه  را  مدیران  رهبری  و  رفتاری  هیجانی،  به  های  گویی 

های رهبری مدیران با چابکی  هدف این پژوهش، بررسی رابطه میان هوش هیجانی و سبک  .تغییرات استراتژیک هموار سازند

 .شرقی استدستی استان آذربایجان سازمان در کارکنان سازمان میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع

 های تحقیقفرضیه

 .بین هوش هیجانی و مدیران با چابکی سازمان رابطه معناداری وجود دارد -1

 معناداری وجود دارد.مدار مدیران و چابکی سازمان رابطه بین سبک رهبری رابطه  -2

 .مدار مدیران و چابکی سازمان رابطه معناداری وجود داردبین سبک رهبری وظیفه -3

 وجود دارد.معناداری بین هوش هیجانی و سبک رهبری با چابکی سازمان رابطه  -4

 نمونه و روش نمونه گیری  جامعه،

از   است  عبارت  تحقیق  این  آماری  مدیرانجامعه  دستی    کلیه  صنایع  گردشگری،  فرهنگی،  میراث  آذربایجان  سازمان  استان 

نفر    144ای نسبتی تعداد  گیری تصادفی طبقهباشد و با استفاده از روش نمونه نفر می  234که تعداد آنها    1403در سال    شرقی

 از آنان به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند. 
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 ابزارهای اندازه گیری 

 : ژوهش به منظور اندازه گیری متغیرهای مورد پژوهش از ابزارهای زیر استفاده شده استدر این پ 

  لاولر  و  ورلی  پرسشنامه چابکی  

طراحی و ساخته شده است بر   2010سوال بوده که توسط ورلی و لاولر در سال    3۵پرسشنامه استاندارد چابکی سازمانی دارای  

ضریب آلفای کرونباخ  (  13۹3در پروژهش قاسمی )  .گذاری شده استاساس طیف لیکرت )کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( نمره

 .ارزیابی شده است ۹1/0روایی محتوایی و صوری و ملاکی این پرسشنامه و  ۷/0بالای 

 پرسشنامه هوش هیجانی ویزینگر

پایائی و  .  به منظور سنجش هوش هیجانی کارکنان از پرسشنامه خاص هوش هیجانی که توسط ایچ ویزینگر طراحی شده است

 روایی این پرسشنامه در تحقیقات متعدد تایید شده است.

 پرسشنامه سبک مدیریت فرد لوتانز

الوانی به وسیله سید مهدی  و  لوتانز ساخته شده  فرد  توسط  پرسشنامه  م  (13۷2)  این  پرسشنامه  است.  کور ذترجمه گردیده 

ضریب پایایی این پرسشنامه با توجه به تایید متخصصان  .  کند  مدار مشخص میمدار و وظیفه رفتار مدیر را در دو سبک رابطه 

     .محقق است

 : روش تحقیق و روش تجزیه و تحلیل داده ها

باشد. برای پاسخ به سوالات تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون و همبستگی می  –توصیفی  های  تحقیق حاضر از نوع پژوهش

 رگرسیون چندگانه استفاده شده است.

 نتایج پژوهش:

از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است   3تا   1های و همچنین فرضیه  1-۵تا  1-1های جهت بررسی این فرضیه

 ارائه گردیده است.   1که نتایج آن در جدول شماره 

 با چابکی سازمان متغیرهای پژوهشنتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون جهت سنجش رابطۀ   :1جدول شمارۀ 
هوش   متغیرها 

 هیجانی

مهارت   همدلی  خودکنترلی  خودآگاهی

 اجتماعی 

سبک رهبری   خودانگیزی 

 رابطه مدار 

سبک رهبری  

 وظیفه مدار 

چابکی  

 سازمان 

0.130    =r 

0.22۹  =p 

۸۸    =n 

0.0۷1    =r 

0.4۹1    =p 

۹۸    =n 

0.034-    =r 

0.۷3۶    =p 

102    =n 

0.2۷۶    =r 

0.00۷    =p 

۹۶    =n 

0.303    =r 

0.002    =p 

۹۸    =n 

0.0۷1    =r 

0.4۸۵    =p 

100    =n 

0.۵32    =r 

0.000    =p 

101    =n 

0.42۸-    =r 

000/0    =p 

102    =n 

 .: بین هوش هیجانی مدیران و چابکی سازمان رابطه وجود دارد۱  فرضیه

سطح    و    130/0  نتایج جدول همبستگی نشان داد مقدار ضریب همبستگی پیرسون بین هوش هیجانی و چابکی سازمان برابر

آن   بزرگ  0/ ۰22۹معناداری  که  از  است  نمیمی   0۵/0تر  تأیید  فرضیه  این  بنابراین  اساس  باشد.  بر  دیگر،  عبارت  به  شود. 

پژوهش،  داده این  نشدهای  مشاهده  معناداری  رابطه  سازمان  چابکی  و  مدیران  هیجانی  هوش  بین   .بین  همبستگی  ضریب 

است، فرضیه رد     0۵/0تر از  بزرگ p گزارش شد. چون مقدار   4۹/0و سطح معناداری     0۷0/0خودآگاهی و چابکی سازمان  



 یشرق جان یاستان آذربا  یدست ع یو صنا یگردشگر  ،یفرهنگ راثیسازمان در در سازمان م  یبا چابک  رانی مد  یو سبک رهبر یجان یرابطه هوش ه

بنابراین  می پیششود.  مدیران  نیستبینیخودآگاهی  سازمانی  چابکی  برای  معناداری  و       -034/0ضریب همبستگی    .کننده 

تنها معنادار نیست، بلکه مقدار ضریب نیز بسیار کوچک و نزدیک به صفر است.  دست آمد. این رابطه نهبه  ۷3/0سطح معناداری  

و    2۷۶/0برابر   r بر اساس جدول همبستگی، مقدار  . خودکنترلی مدیران با سطح چابکی سازمان رابطه معناداری نداردبنابراین  

شود. به  درصد تأیید می  ۹۵است؛ لذا فرضیه با سطح اطمینان    0/0۵تر از  رش شد. این مقدار کوچک گزا  00۷/0برابر   p مقدار

بیشتری هستند، در سازماناین معنا که   رابطه  کنند تر فعالیت میهای چابکمدیرانی که دارای همدلی  متغیر  ای  و میان دو 

است که کمتر از    ۰.۰۰۲و سطح معناداری    303/0دهد مقدار ضریب همبستگی برابر  نتایج نشان می  .مثبت و معنادار وجود دارد

تأیید میمی  0.0۵ بنابراین فرضیه  معناست که  باشد.  این بدان  افزایش چابکی  شود.  اجتماعی مدیران نقش مهمی در  مهارت 

است.   4۸۵/0و سطح معناداری    0۷1/0مقدار ضریب همبستگی    .ت و معنادار میان آنها وجود داردای مثبو رابطه   سازمان دارد

 .شودد ندارد. بنابراین فرضیه رد میدهد که رابطه معناداری میان خودانگیزی و چابکی سازمان وجواین نتیجه نشان می

 .مدار و چابکی سازمان رابطه وجود دارد: بین سبک رهبری رابطه ۲فرضیه  

است. این مقدار بیانگر یک رابطه مثبت و قوی   ۰.۰۰۰و سطح معناداری  ۵32/0برابر  r نتایج جدول همبستگی نشان داد مقدار

کنند، در  مدار استفاده میمدیرانی که از سبک رهبری رابطه شود. به عبارت دیگر،   معنادار است. بنابراین فرضیه تأیید میو کاملاً

 .افزایش چابکی سازمان نقش مؤثرتری دارند

 .مدار و چابکی سازمان رابطه وجود دارد: بین سبک رهبری وظیفه۳فرضیه  

دهنده رابطه مثبت و معنادار است. لذا این  گزارش شد. این مقدار نشان ۰.۰۰۰و سطح معناداری  42۸/0ضریب همبستگی 

مدار نیز با افزایش چابکی سازمان رابطه دارد، هرچند شدت آن نسبت به سبک رهبری وظیفه شود. یعنی فرضیه نیز تأیید می

 .مدار کمتر استسبک رابطه 

 بین هوش هیجانی و سبک رهبری با چابکی سازمان رابطه معنی داری وجود دارد. :  ۴ه  فرضی

 شود: در جدول زیر مشاهده می آننتایج  واز آزمون رگرسیون چندگانه استفاده شده  فرضیه این  جهت پاسخگویی به 

 ضرایب متغیرهای مستقل در شکل رگرسیونی به روش همزمان :2جدول شماره 

خطای  ضریب  متغیر مستقل 

 استاندارد

سطح   tآماره  بتا

 داری معنی

 سطح اطمینان  رابطه 

 ٪۹۵ منفی 0.4۸ -0.۷0۸  2۶.1۹ -1۸.۵۵ مقدار ثابت 

 ٪۹۵ منفی 0.2۶ -1.11 -0.41 1.04 -1.1۶ هوش هیجانی

سبک رهبری  

 مدار رابطه 

 ٪۹۵ مثبت 0.03 2.1۵ 0.1۹ 0.۵0۷ 1.0۹

سبک رهبری  

 مدار وظیفه

 ٪۹۵ مثبت 0.۹۹ 0.00۵ 0.001 0.۸۷ 0.00۵

 ٪۹۵ مثبت 0.۵۷ 0.۵۶ 0.0۸ 1.۷04 0.۹۶ خودآگاهی

 ٪۹۵ منفی 0.12 -1.۵4 -0.2۵ 1.۸۹ -2.۹3 خودكنترلی

 ٪۹۵ مثبت 0.04 2.03 0.32 1.۵۸ 3.22 خودانگیزی 

 ٪۹۵ مثبت 0.1۹ 1.31 0.1۹ 1.۵۷ 2.0۷ همدلی

 ٪۹۵ مثبت 0.01 2.۶۷ 0.2۹ 1.3۷ 3.۶۸ مهارت اجتماعی 
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۲R 0.۷2 F-statistic 1۶.03 
۲R-Adj 0.۶۸ P (F-statistic) 000/0 

S.E of 
regression 

 چابکی  متغیر وابسته  1۶.1۹

 

سبک و  هیجانی  هوش  متغیرهای  مجموعه  که  داد  نشان  رگرسیونی  مدل  توانستند  نتایج  رهبری  واریانس   ۷2های  از  درصد 

دهنده معنادار بودن مدل کلی  نشان  0.000و سطح معناداری     1۶.03برابر با     Fرا تبیین کنند که با مقدار    چابکی سازمان

که طوری است. با این حال، بررسی ضرایب متغیرهای مستقل نشان داد که تنها برخی از عوامل نقش مؤثر و معنادار دارند؛ به

بتای    خودانگیزی مقدار  معناداری  0.32۸با  سطح  اجتماعیو    ، 0.040  و  بتای    مهارت  معناداری    0.2۹3با  سطح  ،  0.010و 

پیش قدرت  همچنین  بیشترین  داشتند.  را  سازمان  چابکی  رهبریبینی  بتای    مداررابطه   سبک  معناداری    0.1۹4با  سطح  و 

رهبری به  0.030 سبک  کلی،  هیجانی  هوش  همچون  دیگری  متغیرهای  مقابل،  در  شد.  شناسایی  مؤثر  عامل  سومین  عنوان 

دهد  بینی چابکی سازمان نداشتند. بنابراین، نتایج نشان میمدار، خودآگاهی، خودکنترلی و همدلی اثر معناداری در پیشوظیفه 

اما تنها برخی از ابعاد هوش  کند،  که اگرچه مدل کلی رابطه معناداری را بین متغیرهای مورد بررسی و چابکی سازمان تأیید می

 . ای در افزایش چابکی سازمان دارندکنندههای رهبری نقش تعیینهیجانی و یکی از سبک

 نتیجه گیری  

بخش های رهبری توانست  جانی و سبکهای همبستگی و رگرسیون حاضر نشان داد که مدل کلی شامل ابعاد هوش هیتحلیل

از واریانس چابکی سازمان را توضیح دهد؛ یعنی تغییرات رفتارهای انسانی نقش محوری در چابکی  (R² 0٫۷2≈) توجهیقابل

صورت کلی رابطه معناداری با  هوش هیجانی کل بهکنیم، مشاهده شد که  تر نگاه میدارد. با این وجود، وقتی به سطوح جزئی

همبستگی مثبت و معنادار داشتند و در مدل   -اجتماعی  مهارتو    همدلی ویژه  به  —اما برخی ابعاد آن    ؛دهدچابکی نشان نمی

بینی چابکی داشتند. این  بیشترین سهم را در پیش  مدارسبک رهبری رابطه و نیز    مهارت اجتماعی و خودانگیزیچندمتغیره،  

صورتِ مستقیم و فردی و انگیزشیِ آن« بهن یک سازه کلی«، بلکه »ابعاد میانعنوادهد که نه »هوش هیجانی بهالگو نشان می

گمشده در  روابطی، حلقه-کنند عوامل رفتاریمند اخیر که تأکید میهای نظامکلی با بررسی غالب بر چابکی اثرگذارند. این یافته

 .راستاستتحقیقات چابکی هستند، هم

فردی )خودآگاهی، خودکنترلی، خودانگیزی( و از دیدگاه نظری، هوش هیجانی یک سازه چندبعدی است که شامل وجوه درون

ها عبارت هایی که »چابکی« مورد نظر است، نیاز محوری سازمان شود. در محیطفردی )همدلی، مهارت اجتماعی( میوجوه بین

این   .اکتیو-تبادل سریع اطلاعات، هماهنگی بین بخشی، کاهش مقاومت در برابر تغییر و تسهیل رفتارهای نوآورانه و پرواست از 

تواند پیام تغییر را اند: کسی که همدلی دارد و مهارت اجتماعی بالایی دارد، میفردی« مرتبط های بیننیازها بیشتر با »توانایی

شبکهراحت  دهد،  انتقال  ده تر  کاهش  را  مقاومت  و  بسازد  اعتمادی  سریعهای  فرآیندها  و  رسمی  ساختارهای  نتیجه  در  تر  د؛ 

های  نسبت به مؤلفههوش هیجانی  فردیهای بیناند که مؤلفهشوند. مطالعات تجربی و مروری نیز نشان داده 1توانند بازآراییمی

واحدی و سازگاری سازمانی دارند. بنابراین یافته ما از منظر تئوریک قابل  تری با نتایج تیمی، تعاملات بینفردی پیوند قویدرون

 .های تعامل اجتماعی و همدلی استهای فردی درونی، نیازمند مهارتچابکی، بیش از مهارت :توجیه است

نقش   معنادار شدن  پژوهش،  این  توجه  )اگرچه در همبستگی ساده کم  خودانگیزییافته جالب  رگرسیونی  بود(  در مدل  رنگ 

فعال،  عنوان محرکی برای رفتارهای پیشخودانگیزی به شود،  دهد که وقتی اثر سایر متغیرها کنترل میاست. این الگو نشان می

کنند، از شکست کند؛ رهبرانی با خودانگیزی بالا غالباً اهداف بلندمدت را دنبال میعمل می  ریسک و پیگیری تغییرات   پذیرش

 

1 reconfigure 



 یشرق جان یاستان آذربا  یدست ع یو صنا یگردشگر  ،یفرهنگ راثیسازمان در در سازمان م  یبا چابک  رانی مد  یو سبک رهبر یجان یرابطه هوش ه

و مطالعاتی که   1روکنند. این سازوکار با ادبیات پروفایل پیشنترسیده و دیگران را نیز تشویق به ورود به رفتارهای نوآورانه می

پیش یک  را  پیشخودانگیزی/انگیزش  رفتارهای  برای  ابتک 2رو نیاز  میو  عمل  همار  اساس  دانند  رفتارها  نوع  این  راستاست؛ 

گیری مستقل و انگیزه درونی برای های سریع، تصمیمدهند زیرا چابکی نیازمند اقدامهای چابک را تشکیل میعملکرد سازمان

سازی سریع و اجراگرایانه است که چابکی  تصمیم خودانگیزی ریشه رفتاریِتوان نتیجه گرفت که  اجرای تغییر است. بنابراین می

پذیر در سازمان  فعال و انعطافمطالعات اخیر نیز نقش انگیزش و خودانگیزی را در تسهیل رفتارهای پیش . کند را تسهیل می

 .اندنشان داده

نشان   یترمدار اثر قویرابطه مدار با چابکی ارتباط دارند اما  مدار و وظیفهدهد هر دو سبک رهبری رابطه یافته ما که نشان می

مدار با ایجاد اعتماد، پشتیبانی عاطفی و تقویت سرمایه اجتماعی، فضای  دهد، از دو منظر قابل تبیین است. اولاً، سبک رابطهمی

اشتراک  تبادل اطلاعات و  برای  ایدهروانی لازم  را بهگذاری  نوآوری و واکنش سریع به وجود میها  این فضا خود محرک  آورد؛ 

)ویژگی کنترل  و  ساختار  صرفاً  نامطمئن،  شرایط  در  ثانیاً،  است.  وظیفهتغییرات  سبک  به های  نیاز  بلکه  نیست؛  کافی  مدار( 

رابطه  یادگیری سریع وجود دارد که سبک  اشتباه و  یافتهمدار فراهم میانگیزش، پذیرش  با چارچوب کند.  ما  نظری های  های 

اند همخوانی دارد.  محور را در تسهیل چابکی نشان دادهو رابطه   آفرین»رهبری برای چابکی« و مطالعاتی که نقش رهبری تحول 

های  های فرایندی و شایستگیکند رهبران باید همزمان قابلیتبازتاب این دیدگاه در ادبیات نیز مشاهده شده است که تاکید می

 .صورت پایدار نهادینه شودانسانی را تلفیق کنند تا چابکی به

پژوهش با برخی  با شاخصبه هوش هیجانی دهند المللی که نشان میهای بینهمسو  های تطبیقی سازمانی مرتبط  طور کلی 

همدلی و مهارت اجتماعی( رابطه معنادار دارند )مطالعات حوزه بهداشت و خدمات  ) است، ما نیز شواهدی یافتیم که بعضی ابعاد 

اند، در نمونه ما  بین قوی آوردهاند(. اما برخلاف برخی مطالعات گسترده که هوش هیجانی کلی را به عنوان پیشنیز مشابه یافته

کلی هیجانی تاثیر  اندازه هوش  در  تفاوت  دولتی/فرهنگی(،  )سازمان  بافتاری  تفاوت  دلیل  به  احتمالاً  بود؛  یا  گیریضعیف  ها 

هوش  هایدر تعیین الگوی اثرگذاری مؤلفه   نعت/بخشنوع صو   سازمانی  3زمینهدهد که  همپوشانی متغیرها. این نکته نشان می

 (. اندمحور بودن نتایج تأکید کردهبسیار مهم است. )مطالعات سیستماتیک اخیر نیز بر اهمیت زمینه  هیجانی

آن روی آورد،   4تحلیل بُعدی بعدی پرهیز کرد و به  ی تکعنوان یک سازهدهد که باید از هوش هیجانی بهاین پژوهش نشان می

تر ادغام  فردی را صریحبین-های انسانی های چابکی باید مؤلفهویژه وقتی موضوع مطالعه »چابکی« است؛ بدین ترتیب نظریهبه

 .کنند

نظریه که  است  این  بیانگر  میان  نتایج  تعامل  باید  چابکی  و  رهبری  رهبریهای  هیجانیمهارتو    سبک  عنوان   های  به  را 

های  تنهایی کافی نیست مگر آن که مدیران از مهارتمدار بهمسیرهای مکمل در تبیین چابکی لحاظ کنند؛ یعنی رهبری رابطه

 .اجتماعی و انگیزشی نیز برخوردار باشند

)بهسازمان بخشها  برنامهویژه  باید  دولتی/فرهنگی(  توسعههای  مهارتهای  تقویت  برای  هدفمند  و  ای  همدلی  اجتماعی،  های 

کنند طراحی  مدیران  کارگاه  ؛خودانگیزی  جمله  مهارتاز  بینهای  تمرینهای  و  منتورینگ  موقعیتفردی،  شواهد  های  محور. 

شود  پیشنهاد می  .فعال را افزایش دهد پذیری و رفتار پیشتواند انعطافها میهای متمرکز بر این مهارتدهد آموزشنشان می

مدار( را های وظیفهها به سمت توسعه رهبران »ترکیبی« حرکت کنند؛ رهبرانی که توان حفظ نظم و عملکرد )ویژگیسازمان

مدار(. این تلفیق، بستر مناسبی برای های رابطهیژگیزمان از حمایت، انگیزش و توانای ارتباطی کافی برخوردارند )ودارند اما هم

میپیاده فراهم  تغییرات  سریع  سیستمجهت  .آوردسازی  میانگیری  فضاهای  ایجاد  و  اختیارات  تخصیص  پاداش،  واحدی های 

تواند پتانسیل خودانگیزی را به رفتارهای چابک ترجمه کند )مثلاً اختیارات بیشتر، بازخور سریع و پشتیبانی  برای همکاری می

 (.از آزمایش و یادگیری

 

1 proactivity literature 
2 proactive 
3 context 
4 multidimensional 
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ها )خصوصاً  پذیری نتایج به دیگر بخشای و درونِ بخش میراث فرهنگی اجرا شد؛ بنابراین تعمیمپژوهش در یک سازمان منطقه

پژوهش باشد.  احتیاط  با  باید  فناوری(  پرشتاب  صنایع  و  نمونهخصوصی  باید  آینده  مقایسههای  و  چندبخشی  داشته  1ای های 

 .باشند

نمی علیبا طراحی مقطعی  استدلال  به قطعیت  پیشنهاد می-توان  پرداخت؛  روش معلولی  از  آتی  یا   2های طولیشود مطالعات 

 .گیری علیّت استفاده کنند آزمایشی برای بررسی جهت

می مکانیزم  شودپیشنهاد  آینده  یا  تحقیقات  نقش«  در  »خوداثرپنداری  یادگیری«،  »فرهنگ  سازمانی«،  »تعهد  مانند  هایی 

به»انعطاف را  روانی«  تعدیلپذیری  یا  میانجی  عمل دقیقعنوان  تا مسیرهای  قرار دهند  نمایان شود. همچنین  گر در مدل  تر 

 .ای باشد های توسعهتواند راهگشای سیاستمی هوش هیجانی بررسی اثر متقابل بین سبک رهبری و آموزش

نه صرفاً ساختار و فرایند و نه   :چابکی سازمانی در عمل بیشتر از هر چیز امری انسانی استدهد که  پژوهش حاضر نشان می

بین رفتارهای  از  ترکیبی  بلکه  کلی؛  یک صفتِ  رهبری حتی  نوع  و  )خودانگیزی(  انگیزشی  اجتماعی(،  مهارت  )همدلی،  فردی 

پاسخ)رابطه  امکان  هم  کنار  که  میمحور(  فراهم  را  نوآوری  و  هماهنگی  سریع،  سازمانگویی  اگر  دلیل،  همین  به  ها  کنند. 

سرمایهمی است  لازم  شوند،  چابک  واقعاً  »شایستگیخواهند  توسعه  در  معناداری  زیرا گذاری  دهند؛  انجام  مدیران  نرم«  های 

انسان از  میچابکی  شروع  آن  ؛شودها  هدایت  و  انگیزش  ارتباط،  برقراری  نحوه  جهت    ها.از  )در  محققان  برای  هم  پیام  این 

ای( راهنمایی روشنی ارائه های توسعهسازی چندبعدی چابکی( و هم برای مدیران و سیاستگذاران )در جهت طراحی برنامهمدل
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