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مطالعات نشان داده موفقيت سازماني در گرو رهبري اثربخش است. اين امر در كليه 
 سازمانها از جمله سازمانهاي ورزشي صادق است. از اين رو، شناخت عواملي كه

باشد. بنابراين،  تواند با اثربخشي رهبري ارتباط داشته باشد، بسيار ارزشمند مي مي
هدف اين تحقيق طراحي الگوي هوشمنديهاي مورد نياز رهبري اثربخش مديران 

) و كاركنان =331N1ورزشي بود. جامعه آماري اين تحقيق كليه مديران (
)1621N2= المپيك و پاراالمپيك، آكادمي  ) وزارت ورزش و جوانان، كميته ملي

نفر  180هاي ورزشي بوده كه با استناد به جدول مورگان،  المپيك و فدراسيون ملي 
اي متناسب با حجم و تصادفي، به  گيري طبقه نفر كارمند با روش نمونه 367مدير و 

ها از  آوري داده عنوان نمونه آماري انتخاب شدند. در اين تحقيق به منظور جمع
داين و  )، پرسشنامه هوش فرهنگي وان1998نامه هوش هيجاني شرينگ (پرسش

) و پرسشنامه اثربخشي 2002)، پرسشنامه هوش سازماني آلبرشت (2004آنگ (
هاي  ) استفاده شد. ضمن تاييد روايي صوري و محتوايي پرسشنامه1388رهبري (

، پايايي استفاده شده در تحقيق حاضر توسط اساتيد و متخصصين مديريت ورزشي
 90/0و  88/0، 89/0، 80/0ها از طريق روش آلفاي كرونباخ، به ترتيب اين پرسشنامه

ها از آزمون رگرسيون چندگانه براي تعيين ارتباط بين  محاسبه شد. جهت تحليل داده
 )SEM(متغيرهاي تحقيق، و به منظور طراحي مدل از مدلسازي معادلات ساختاري 

ها نشان  استفاده شد. نتايج تحليل داده AMOS graphic/18افزار  با كمك نرم
داد مدل تحقيق از برازش مطلوبي برخوردار است و كارآيي بالايي در توصيف روابط 

آمده، هوش هيجاني،  علاوه، با توجه به ضرايب مسير بدست بين متغيرها دارد. به
ند. در هوش سازماني و هوش فرهنگي داراي بيشترين تاثير بر اثربخشي رهبري بود

شود در امر  آمده در تحقيق حاضر پيشنهاد مي نهايت، با توجه به ضرايب مسير بدست
هاي ورزشي به ترتيب به ميزان هوش هيجاني، هوش  گزينش مديران سازمان

 سازماني و هوش فرهنگي آنها توجه شود.
  

  كليدي گانواژ
  هوش، رهبري، ورزش، اثربخشي، مدير

Studies have shown it is essential for organizational 
successful to have leadership effectiveness. This is true to all 
organizations as sport organizations. Hence, it is important to 
identification of factors that can be related to leadership 
effectiveness. Therefore, the purpose of this research was 
designated of intelligence model needed for leadership 
effectiveness of sport managers. The Statistical popularly was 
all managers (N1=331) and staffs (N2=1621) of Sport and 
Young's Ministry, National Olympic committee, National 
Paralympics committee, National Olympic Academy, and 
Sport Federations. Based on Morgan table, 180 managers and 
367 staffs were selected with stratified sampling and random 
sampling to this research. Shring (1998) emotional 
intelligence questionnaire, Van Dyne and Ang (2004) Four 
Factor cultural intelligence scale questionnaire, Albrecht 
(2002) organizational intelligence questionnaire and 
Leadership effectiveness questionnaire (1388) was used to 
collect data. Validity of the Questionnaires was confirmed by 
experts and the reliability coefficient for the emotional 
intelligence questionnaire (α=0/80), cultural intelligence (α 
=0/89), organizational intelligence (α =0/88) and for 
leadership effectiveness questionnaire obtained (α=0/90). 
Data analysis was performed by multiple regressions. Also, 
Structural Equation Modeling (SEM) was performed with 
AMOS graphic/18 for modeling. The results showed there 
was significant relationship between emotional intelligence, 
cultural intelligence and organizational intelligence with 
leadership effectiveness. Finally, with regard to these results, 
it is proposed that notice to emotional intelligence, 
organizational intelligence and cultural intelligence in 
selecting of sport managers. 
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1 

  همقدم
كليدي در علوم سازماني است و تعداد بسيار رهبري يك مفهوم 

سال اخير موجب شده اسـت. امـا    50زيادي از مطالعات را طي 
با وجود همة اين مطالعات، هنوز موضوع رهبـري بـيش از هـر    
عنوان ديگري در علـوم رفتـاري، ناشـناخته بـاقي مانـده اسـت       

 ) هرچند2003(2فارلن به اعتقاد داكت و مك ).1،1999(كاچينك

 اما است، بوده محققان بين در اصلي موضوع يك رهبري اساله

 اتفـاق  گذشـته  دهه دو طول كه در اجتماعي تغييرات چشمگير

  شود. مهمتر اثربخش، رهبري بحث كه شده باعث افتاده
 هاي سازمان) معتقدند 1996( 3جانسون و هرسي، بلانچارد

 هـاي  سـازمان  از را آنهـا  كـه  دارنـد  عمـده  ويژگـي  يك موفق

 و پويا رهبري از عبارتست ويژگي آن كند و مي متمايز غيرموفق
و  هــا ناكــامي از اثــربخش. بنــابراين، از آنجــا كــه بســياري 

 تحقيقاتي، هاي حتي پروژه و ها شركت ها، سازمان هاي شكست

 جستجوي در مستمر بطور سازمانها بوده، رهبري ضعف علت به

همـين دليـل،   ). بـه  2003، 4هستند (هربسـت  اثربخش رهبران
مساله بسيار مهم در هـر نظـام، انتخـاب و انتصـاب مـديران و      

اي اسـت كـه بتواننـد در اداره و     رهبران واجد شرايط بـه گونـه  
ها موثر واقع شوند، يعني رهبـري   سرپرستي موسسات و سازمان

  اثربخشي داشته باشند.
) رهبـري اثـربخش   2004( 5به اعتقـاد استيونسـون و وارن  

اي نفوذ موثر بر ديگران در موقعيتي است كه توانايي شخص بر
 اي از دانش، مهارتها و تلقي خـود را بـه كـار ببنـدد.     رهبر آميزه

 و منابع انساني از بهينه استفادة يعني ، رهبري اثربخش،درواقع
 تأثيرگـذار  سازماني اثربخشي بر مقوله، اين ممكن. حد تا مادي

دارد  تمركـز  ديگـري  مسـايل  بـر  امـا  اسـت،  مشابه آن حتي يا
). رهبري اثـربخش در سـازمان عامـل اصـلي و     1389(شمس، 

اساسي در ايجـاد همفكـري و همـدلي اسـت و رهبـران مـوثر       
كساني هستند كه بتوانند افراد متفاوت را زير يك چتر فكري و 
نظر واحد گرد آورند و اين درك را ايجـاد كننـد كـه اختلافـات     

اسـت كـه واجـد    اهميت بـوده، روح جمعـي    فردي، جزئي و كم
  ). 1378 ارزش و اعتبار است (الواني،

) محــور اصــلي بيشــتر 1991( 6بــه اعتقــاد هانــت و يوكــل
هاي علمي انجام شـده دربـاره مـديريت از آغـاز قـرن       پژوهش

                                                                      
1 - Kuchinke 
2-  Duckett & Macfarlane  
3 - Hersey, Blanchard & Johnson  
4 - Herbest 
5 - Stevenson & Warn 
6 - Hannt & Yokel 

بهار و همكـاران،   (به نقل از شعبانيبيستم، اثربخشي بوده است 
جود ) با و1997( 7به اعتقاد فيدلر). اين در حالي است كه 1392

هـا و حيـات موسسـات تـا حـد       اينكه معتقديم موفقيت سازمان
زيادي بستگي به نوع رهبري آنهـا دارد، در مـورد عـواملي كـه     

دانـيم.   گردند، تقريبـا چيـزي نمـي    موجب اثربخشي رهبري مي
تواننـد   هاي خصوصيات فردي رهبري، كسـاني مـي   طبق نظريه

صـياتي  نقش رهبري را در سـازمان ايفـا كننـد كـه داراي خصو    
نفـس،   بـر خـود، اعتمادبـه    چون هوشمندي، برونگرايي، تسـلط  

سخنوري و جاذبه كـلام، زيبـايي و جـذابيت سـيما و چهـره و      
امثالهم باشـند. يكـي از ويژگيهـا و خصوصـياتي كـه در منـابع       

داننـد،   مختلف داشتن آن را براي رهبري موثر تيم ضروري مـي 
ردي رهبـري  هاي خصوصيات ف هوش است. در واقع، در تئوري

آنچه تقريبا به اثبات رسيده، ميزان هوش و ذكاوت رهبـران بـه   
عنوان يك خصوصيت اصـلي بـوده اسـت، امـا در مـورد سـاير       

هوش در لغت ). 1378نظر وجود ندارد (الواني،  خصوصيات اتفاق
به معناي فهم، شعور، درك، آگاهي، بيداري، بجـابودن حـواس،   

شـده اسـت. امـا مفهـوم     زيركي و زرنگي، و عقل و خـرد معنـا   
و يـا   "جـوهر دانـايي  "اصطلاحي هوش از ديـدگاه روانشناسـي  

اسـت. در واقـع، هـوش را ابـزار و قابليـت       "توانايي يادگيري"
توانـد   دانيم كـه بوسـيله آن انسـان مـي     يادگيري و شناخت مي

نديشد، استدلال كند و خود را با شـرايط مـورد نظـر سـازش     ابي
ود را منظم كند، لغات و كلمـاتي  هاي خ دهد، اطلاعات و آگاهي

اي  را ياد بگيرد و آنها را به كار برد. بنابراين هوش ابزار و وسيله
تـوان آن را بـراي يـادگيري و كسـب اطلاعـاتي       است كه مـي 

  ).1388 عمومي در ابعاد مختلف به كار برد (اولي،
كـه   دهـد  مـي  نشان رهبران هاي ويژگي زمينه در تحقيقات

 از دانـش  خـود  شغلي زمينه در و بوده باهوش فردي بايد رهبر

 هاي تكنيكي مهارت و هوشي بهره باشد. هرچند برخوردار كافي

 مطرح هسـتند، امـا   رهبران براي آغازين هاي توانايي عنوان به

 كـه  فـردي  نيسـت. هـر   رهبـري  بـراي  كافي شرط آنها وجود

 و هيجـاني  هـوش  باشد، نيازمند داشته بهتري عملكرد بخواهد
 بهـرة  بـرخلاف  ) كه8،2002بود (رابينز خواهد آن از گيري بهره

). 10،1998؛ ويسـينگر 9،2004است (گلمن قابل يادگيري هوشي
 است مهارتي هيجاني ) هوش2001( و همكاران به اعتقاد گلمن

را  خـود  خودآگـاهي، روحيـات   طريـق  از تواند آن مي دارنده كه

                                                                      
7 - Fiedler 
8 -Robbins 
9 -Goleman 
10 -Weisinger 
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طريـق   از بخشد، بهبود را آن خودمديريتي از طريق كند، كنترل
بـه   مـديريت روابـط   از طريـق  و كند درك را تاثير آنها همدلي
ببـرد.   بـالا  را ديگـران  و خـود  كـه روحيـه   كنـد  رفتـار  اي شيوه

 و عاطفه هوش بكارگيري"را  هيجاني ) هوش1998ويسينگر (
 همكاران، با موثر ارتباط رفتار، افكار، هدايت جهت در احساس

 كـار  انجام چگونگي در زمان از استفادهو  سرپرستان، مشتريان

  داند.  مي "نتايج ارتقاء براي
از طرف ديگر، داشتن هـوش شـناختي و هيجـاني نيـز بـه      

بـه  كننده موفقيت مدير در سازمان نخواهد بـود.   تنهايي تضمين
اين دليل كه امروزه مديران در محيط كـاري خـود بـا افـرادي     

متفاوتي هسـتند و هـر   هاي فرهنگي  مواجهند كه داراي پيشينه
هـا و   كدام در يك بسـتر فرهنگـي خـاص رشـد يافتـه و ارزش     

انـد. بنـابراين، داراي روحيـات     اي را ياد گرفتـه  هنجارهاي ويژه
متفاوتي هستند و نگـرش آنهـا نسـبت بـه موضـوعات بـا هـم        
متفاوت است. لذا امروزه رهبـري در سـازمانهاي مختلـف يـك     

و ضـرورت دارد كـه    شـود  چالش چندفرهنگي نيز محسوب مي
رفتــار مــديران مطــابق فرهنــگ محيطــي كــه در آن فعاليــت  

دهد  كنند، باشد. اين در حالي است كه آمار و ارقام نشان مي مي
شركت برتر فورچـون از   500 رتبه درصد از مديران عالي 8تنها 

مند از ايـن   اين قابليت برخوردارند و نياز به داشتن مديراني بهره
). بـه  2005، 1شـود (آلـن و هيگنـز    احساس مـي توانايي، شديدا 

شود كه با وجـود   علاوه، در برخي از سازمانها نيز بعضا ديده مي
در اختيار داشـتن نيروهـاي توانمنـد، متخصـص و بـاهوش، از      
تمامي ظرفيت و اسـتعداد و توانمنـدي فكـري و هوشـي افـراد      

شود و نيروي ذهني در اختيـار سـازمان، بـه نـوعي      استفاده نمي
رود. اين مطلب مبين عـدم اسـتفاده بهينـه از ظرفيـت      ر ميهد

هاي بزرگـي كـه بـر سـر راه      هوشي سازمان است. چنين چالش
موفقيت و اثربخشي مديريت در سازمان وجود داشت، باعث شد 

وان داين،  كه پس از ارائه مفهوم هوش هيجاني، محققاني مانند
ثربخشـي  به دو نوع ديگر هـوش كـه بـراي ا   آلبرشت و...  آنگ،

مديران لازم است، اشاره نمايند. اين دو نوع هـوش عبارتنـد از:   
  . 3و هوش سازماني 2هوش فرهنگي

مفهوم هوش فرهنگي بـراي نخسـتين بـار توسـط ارلـي و      
) از محققان دانشكده كسـب و كـار لنـدن مطـرح     2003( 4آنگ

دو، هوش فرهنگي را قابليت يادگيري الگوهاي جديـد   شد. اين 

                                                                      
1 -Alon & Higgins 
2 -Cultural intelligence 
3 -Organizational intelligence 
4 -Earley & Ang 

هاي رفتاري صحيح بـه ايـن    رهنگي و ارائه پاسخدر تعاملات ف
هـاي   الگوها تعريف كردند. آنها معتقدند در مواجهه بـا موقعيـت  

هـاي آشـنايي    توان علائم و نشانه فرهنگي جديد، به زحمت مي
يافت كه بتوان از آنها در برقراري ارتباط سـود جسـت. در ايـن    

چوب موارد، فرد بايد با توجـه بـه اطلاعـات موجـود يـك چـار      
شناختي مشترك تدوين كند، حتي اگر اين چارچوب درك كافي 
از رفتارهـا و هنجارهــاي محلـي نداشــته باشـد. تــدوين چنــين    

آيد كـه از هـوش فرهنگـي     چارچوبي تنها از عهده كساني برمي
بالايي برخوردار باشند. آنها هوش فرهنگـي را اينگونـه تعريـف    

آميـز بـا    موفقيـت  توانائي فـرد در راسـتاي سـازگاري   "اند:  كرده
هاي فرهنگي جديدي كه معمولا با بافت فرهنگـي خـود    محيط

. هــوش ســازماني نيــز بــه مثابــه مجموعــه "آشناســت فــرد نــا
هــاي ســازمان در نظــر گرفتــه شــده اســت كــه رفتــار  توانــايي

). بـه گفتـه   5،2000گـذارد (وريـارد   هوشمندانه را به نمايش مـي 
، به ظرفيت يـك  )، واضع مفهوم هوش سازماني2003(6آلبرشت

سازمان براي بكارگيري همه نيروي فكري كاركنانش و تمركـز  
آن نيروي فكري بر انجام ماموريت سـازمان، هـوش سـازماني    

  شود. گفته مي
شده در زمينه ارتباط بـين   در مورد مهمترين تحقيقات انجام

ــران،   ــديران و رهب ــي م ــوش و اثربخش ــروان ه ) در 2014( 7ب
هوش هيجاني و سبك رهبري بر  اثرات"تحقيقي تحت عنوان 

هاي  نشان داد عناصر هوش هيجاني شامل شايستگي "عملكرد
شخصي و اجتماعي، انگيزش و همدلي بطـور مثبـت بـا سـبك     

گرا ارتباط دارند. همسو با نتايج اين تحقيق، نتايج  رهبري تحول
) 2009( 10) و هاتفيلـد 2010( 9)، بورخـام 2010( 8تحقيق كالوي

ارتباط معنادار بين هوش هيجـاني و رهبـري    نيز حاكي از وجود
پذيري  ) مسئوليت2010گرا بود. ضمنا در تحقيق بورخام ( تحول

گـرا از نظـر آمـاري     اجتماعي در ارتباط با رفتـار رهبـري عمـل   
) 2015( 11معنادار بود. در تحقيق سامسي، مـدهاوي و فلـيكس  

گيري مـديران ارتبـاط    بين سطح هوش هيجاني و نحوه تصميم
دار وجود داشت. همچنين، در يكي از تحقيقات انجام شـده  معنا

) بـا هـدف تعيـين    2006(12در اين زمينه در حوزه ورزش، دانـي 
ارتباط بين هوش هيجاني و رهبري در مربيان دانشگاهي، نشان 

                                                                      
5 -Veryad 
6 -Albrecht 
7 -Brown 
8 -Calloway 
9 -Burkhham 
10 -Hatfield 
11 -Sumathy, Madhavi & Felix 
12 -Donehy 
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داد مربيان زن در مورد هر دو متغير هوش هيجـاني و رهبـري   
ورزشكاران نيـز   علاوه، خود را در سطح بالايي ارزيابي كردند. به

ها مربيان خـود را در سـطح بـالايي     در مورد هر دوي اين دسته
ارزيابي كردند. در نهايت نيز نتايج اين مطالعه از اين عقيده كـه  
بين هوش هيجاني و رهبري در مربيان دانشگاهي ارتباط وجود 

تري در اين زمينه  ) تحقيق جامع2009(1دارد، حمايت نمود. متير
ه بررسي هوشهاي شناختي، هيجـاني، فرهنگـي و   انجام داد و ب

گــراي جهــاني  انگيــزش در توســعه مهارتهــاي رهبــري تحــول
هـاي بعـد خـود و     پرداخت. نتايج وي نشان داد كه بين مهـارت 

گرا بـا انگيـزش رهبـري     مهارتهاي بعد اجتماعي رهبري تحول
هوش هيجاني، انگيزش رهبري هوش فرهنگي، هوش هيجاني 

طه مثبت معنـاداري وجـود دارد. در سـطح    و هوش فرهنگي راب
تحقيقــات داخلــي انجــام شــده در ايــن زمينــه نيــز رئيســيان،  

) بـين هـوش هيجـاني    1394دوسـت قهفرخـي و جوكـار (    علي
هـاي ورزشـي بـا اثربخشـي ايـن       مديران و كاركنان فدراسيون

  ها ارتباط معناداري را گزارش نمودند.  فدراسيون
ر هوش فرهنگي متمركز ) در تحقيق خود ب2009( 2اسكول

شد و نشان داد كه ارتباط قوي مثبتي بين تمامي عناصر هوش 
فرهنگي و تمامي عناصر عملكرد تيمـي وجـود دارد؛ بطوريكـه    
بين هوش فرهنگي فراشناختي و عملكرد سازماني، و نيـز بـين   
هوش فرهنگي شناختي و عملكـرد سـازماني و همچنـين بـين     

ازماني و در نهايـت بـين   هوش فرهنگي انگيزشي و عملكرد س ـ
هــوش فرهنگــي رفتــاري و عملكــرد ســازماني ارتبــاط مثبــت 
معناداري وجود دارد. همچنين در يكي از تحقيقات داخلي انجام 

) در تحقيـق خـود   1388شده در اين زمينه، مشـبكي و تيـزرو (  
نشان دادند كه هوش هيجـاني و موفقيـت رهبـران در كـلاس     

 هـوش  فاكتورهـاي  بـين  . ازجهاني رابطه مثبتي با هـم دارنـد  

رهبـران   موفقيـت  را با رابطه اجتماعي قويترين آگاهي هيجاني،
 رهبران موفقيت با خودآگاهي رابطه و داشت جهاني كلاس در

تائيد نشـد. همچنـين، بـين هـوش فرهنگـي       جهاني كلاس در
مديران و موفقيـت آنهـا رابطـه مثبتـي وجـود داشـت. در بـين        

هـاي هـوش فرهنگـي، هـوش فرهنگـي رفتـاري        مقياس  خرده
ترين رابطه را  قويترين رابطه، و هوش فرهنگي شناختي، ضعيف

با موفقيت رهبران كلاس جهـاني داشـت. در مـورد تحقيقـات     
 3و زيگلـر  ش سـازماني نيـز مندلسـون   انجام شده در مورد هـو 

 تـأثير  سـازماني  هـوش  كه دادند نشان خود ) در تحقيق2007(

                                                                      
1 -Matear 
2 -Scholl 
3 -Mendelson & Ziegler 

 هـوش  كـه  هـايي  دارد. سازمان مالي سازمانها عملكرد بر قوي

انـد،   داشـته  بيشتري سوددهي و پيشرفت دارند، بالايي سازماني
 دارنـد  اطمينان و كنند مي تسخير را بيروني اطلاعات همچنين

اسـت. سـيادت و    شـده  سازمان اتخـاذ  در درستي تصميمات كه
 و رهبـري  سازماني هوش هاي مؤلفه ) نيز بين1389همكاران (

معناداري بدست آوردند. در ساير تحقيقـات   مثبت و رابطه تيمي
)، ابـزري و  2001( 4انجام شده در اين زمينه، ماتسون و ماتسون

 هـوش  ) بـه ترتيـب بـين   1387) و خـدادادي ( 1386سـتاري ( 

 سازماني، مديريت دانش، فرهنگ سـازماني  عملكرد با سازماني

  داشت. وجود ارتباط مثبت و معناداري
امروزه، رهبري يك سازمان براي انطباق با تغييـرات و بـه   

هـاي خاصـي را    هاي جديد، ويژگـي  منظور بقا و رشد در محيط
توانـد بـه    هـا كـه مـي    از مهمترين اين خصيصـه يكي طلبد.  مي

مديران در پاسخ به اين تغييرات كمـك كنـد، هـوش     رهبران و
هـا   است. در رويكرد جديد مـديريت، مـديراني مـدنظر سـازمان    

هـاي ارتباطـات    هاي اجتماعي و مهـارت  هستند كه از توانمندي
برخوردار بـوده، شـنونده و سـخنگوي خـوبي باشـند و بـا درك       
احساسات خود و ديگران، در بيان و انتقال احساسات بـه خـوبي   
عمل كنند و بتوانند محيطي بانشاط ايجاد كنند كه در آن افـراد  

هـاي   رشد يابند. اين مديران همچنـين بايـد بتواننـد در محـيط    
فرهنگي جديد با موفقيـت عمـل كـرده و بـا افـراد متعلـق بـه        

آميـز ارتبـاط برقـرار     هاي فرهنگي مختلف بطور موفقيت پيشينه
سازمان خود نيز به سازند. در عين حال از تمامي ظرفيت هوشي 

برداري نماينـد. رويكـرد مـديريتي جديـد ايـن       نحو احسن بهره
داند. انتخاب ايـن سـه    مديران را مديراني اثربخش و موفق مي

اي و بررسـي گسـترده مبـاني     نوع هوش با مطالعـات كتابخانـه  
نظري و پيشينه تحقيقات انجام شده در اين زمينـه و از طريـق   

 15اي (به روش دلفي) بـر روي   حلهمر يك مطالعه مقدماتي سه
علاوه، با  نفر از مديران موفق و آشنا با سازه هوش انجام شد. به

هاي موجود در اين حـوزه و نيـز نتـايج تحقيقـات      اتكا به نظريه
انجام شده در مورد عوامل موثر بر اثربخشي رهبري با تاكيد بر 

 1سازه هوش، محقق مدل مفهومي ارائه شده در شكل شـماره  
را به عنوان الگويي براي انجام اين تحقيق مورد اسـتفاده قـرار   

  داد.
ها با  هايي كه امروزه بيشتر مديران در سازمان عدم موفقيت

شوند، اكثرا جنبه انساني داشته و نشانگر عدم توجه  آن روبرو مي
 به اين مسـاله و ناديـده گـرفتن نقـش عوامـل روانشـناختي در       

  

                                                                      
4 -Matheson & Matheson 
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 مدل مفهومي تحقيق .1 شكل

  
انتخاب و گزينش مديران است كه باعث بروز مشكلات فراوان 
در روابط مديران با ساير افراد سازمان شده است. اين مساله در 

 هاي ورزشي حادتر است. به اين دليـل كـه ذات ورزش،   سازمان
تحـــرك و درگيـــري هيجانـــات و احساســـات ورزشـــكاران، 
تماشاگران، عوامل اجرايي و ساير افراد درگيـر در حـوزه ورزش   

تواند در رقم  است و مديريت احساسات و هيجانات اين افراد مي
كننـده و   هـاي ورزشـي بسـيار تعيـين     زدن نتايج مثبـت در تـيم  

در مـورد   فراوانـي  تحقيقات بنابراين، اگرچهساز باشد.  سرنوشت
اسـت و در   همچنان نيز رو به افزايش شده و انجام سازه هوش
بدني نيز تحقيقـاتي در ايـن زمينـه صـورت گرفتـه       حوزه تربيت

تعـداد ايـن    "است، اما نكته حـائز اهميـت ايـن اسـت كـه اولا     
در تمامي اين تحقيقات تنهـا   "شمار بوده، ثانيا تحقيقات انگشت

ه و در نتيجه الگـويي نيـز در ايـن    يك نوع از هوش مدنظر بود
به دليل نپرداختن (و يا كمتر پرداخته رابطه ارائه نشده است. لذا، 

شدن) به عوامل روانشناختي و بويژه مبحث هوش در موفقيـت  
رهبري و اثربخشي مديران ورزشي (بويژه در سـطح تحقيقـات   
داخلي) و درنتيجه عدم ارائه نتايج اين تحقيقـات بـه مـديران و    

هـا، كـه سـبب بـروز      ربردي نشدن نتايج آنها در اداره سازمانكا
هاي ورزشي شـده و بـه    مشكلات متعددي در مديريت سازمان

اثــربخش نبــودن شــيوه مــديريت و رهبــري مــديران در ايــن  
منـد دربـاره    ها منجر شده است، انجام يك تحقيق نظام سازمان

 ارتباط بين هوش مديران و نحوه رهبـري آنهـا بـيش از پـيش    
شود. بنابراين، هدف تحقيق حاضر تعيين ارتباط بين  احساس مي
با اثربخشي رهبـري   (هيجاني، فرهنگي و سازماني)انواع هوش 

مديران ورزشي و دستيابي به مدل جامعي است كه بتواند نقش 
  انواع هوش را در اثربخشي رهبري مديران ورزشي تبيين نمايد.

  
  شناسي پژوهش روش

دف از نـوع كـاربردي و از نظـر روش در    اين پژوهش از نظر ه
گيرد كه به صـورت ميـداني    دسته تحقيقات همبستگي قرار مي

) =331N1جامعه آماري اين پژوهش را كليه مديران ( اجرا شد.
ــان ( ــه  =1621N2و كاركنـ ــان، كميتـ ) وزارت ورزش و جوانـ

هـاي   المپيك و فدراسيون المپيك و پاراالمپيك، آكادمي ملي ملي
دهند. با توجه به حجم جامعه و با استناد بـه   ل ميورزشي تشكي

نفـر كارمنـد بـا روش     367نفـر مـدير و    180جدول مورگـان،  
اي متناسب بـا حجـم و تصـادفي، بـه عنـوان       گيري طبقه نمونه

  نمونه آماري انتخاب شدند.
 از هيجـاني  هـوش  سـنجش  منظـور  در ايـن تحقيـق بـه   

) 1998( 1گشـرين  هيجاني سايبريا هوش سوالي 33پرسشنامه 
استفاده شد. اين پرسشنامه كه بر اسـاس مـدل گلمـن سـاخته     

 7خــودتنظيمي ( گويــه)، 8مولفــه خودآگــاهي ( 5شــده، داراي 
 هاي گويه) و مهارت 6گويه)، همدلي ( 7گويه)، خودانگيختگي (

اي  درجـه  5ها براسـاس مقيـاس    گويه) است. پاسخ 5اجتماعي (
 همسـاني  ميـزان  )1380ليكرت تنظيم شده است. منصـوري ( 

گزارش كرده  85/0كرونباخ  آلفاي روش به اين آزمون را دروني
 آزمـون،  ايـن  سـازه  روايـي  بررسـي  در اسـت. وي همچنـين  

نفس كـوپر    عزت آزمون آزمون و در اين افراد نمرات همبستگي
 و داد قرار بررسي مورد نفري 30 نمونه روي يك بر را اسميت

 )، ميزان=001/0pو  =r 63/0آمده ( اساس اطلاعات بدست بر

 آمـاري  آزمون از لحاظ دو در ها آزمودني نمرات بين همبستگي

پايـايي   از هيجـاني  هوش بگوييم آزمون توانيم مي و بود معنادار
  برخوردار است.  قبولي قابل

ــخه     ــي از نس ــوش فرهنگ ــنجش ه ــت س ــين، جه همچن
دايــن و آنــگ  تجديــدنظر شــده ســنجش هــوش فرهنگــي وان

 "عــاملي هــوش فرهنگــي 20مقيــاس"عنــوان ) تحــت 2004(
استفاده شد. اين پرسشـنامه داراي چهـار بعـد انگيـزش هـوش      

سـوال)، دانـش    5سوال)، رفتـار هـوش فرهنگـي (    5فرهنگي (
سوال)  4سوال) و استراتژي هوش فرهنگي ( 6هوش فرهنگي (

                                                                      
1- Siberya Shring 

 اثربخشي رهبري

 سازمانيهوش 

 هوش هيجاني

 هوش فرهنگي
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اي ليكـرت تنظـيم    درجـه  5ها نيز بر اساس مقياس  است. پاسخ
آقـا   آل يايي اين پرسشنامه قبلا توسط مـن شده است. روايي و پا

) مورد بررسي قرار گرفتـه و بـا اسـتفاده از روش آلفـاي     1387(
براي كل پرسشنامه گزارش شده  851/0كرونباخ ضريب پايايي 

  است. 
علاوه، جهت سنجش هـوش سـازماني، از پرسشـنامه     به

) اسـتفاده  2003سوالي هوش سـازماني كـارل آلبرشـت (    35
گانه هـوش   هاي هفت نامه داراي همان مولفهشد. اين پرسش

سازماني ارائه شده توسط كارل آلبرشت است كه هـر مولفـه   
 5باشــد. هــر گويــه بــر اســاس مقيــاس  ســوال مــي 5داراي 
گــذاري شــده اســت. همچنــين، در  اي ليكــرت نمــره گزينــه

احتساب سوالات منفي بطور معكوس عمل شده است. روايي 
) 1386 توسط ابزري و سـتاري ( و پايايي اين پرسشنامه قبلا

مــورد تاييــد قــرار گرفتــه اســت. روايــي صــوايي آن نيــز در 
) بـه تاييـد اسـاتيد فـن در رشـته      1387نامه اصـغري (   پايان

علاوه، پايايي پرسشنامه نيـز   مديريت ورزشي رسيده است. به
گيــري شــده و بــراي بيــنش  ) انــدازه1387توســط اصــغري (

، ميل بـه تغييـر   82/0رك ، سرنوشت مشت835/0استراتژيك 
، كـاربرد دانـش   729/0، روحيه 731/0، اتحاد و توافق 74/0

  بدست آمده است.  713/0، و فشار عملكرد 715/0
ــك     ــري از ي ــي رهب ــنجش اثربخش ــت س ــت، جه درنهاي

هاي ايـن   ها و زيرمولفه سوالي استفاده شد. مولفه 36پرسشنامه 
 پرسشنامه به شرح زير است:

 
  هاي پرسشنامه اثربخشي رهبري ها و زيرمولفه مولفه .1جدول 

  زيرمولفه  مولفه
 قابليت انعطاف، ابتكار،   انطباق

  رشد و توسعه
موفقيت، كيفيت، كسب منابع،   تحقق هدف

  كارآيي
فردي،  رضايت شغلي، جو بين  انسجام

  ارتباطات و تضاد
وفاداري، علائق اصلي زندگي،   تداوم و پايايي

  انگيزش و هويت

  
سوال طرح شـده و بـراي هـر     9براي هر يك از اين ابعاد، 

گزينه خيلي زياد، زياد، متوسـط، كـم و بسـيار كـم بـر       5سوال 
اساس مقياس ليكرت درنظر گرفتـه شـده اسـت. همچنـين، در     
تدوين سوالات از سه سوال منفي نيز استفاده شده كـه نمـرات   

ايـايي  شود. در تحقيق حاضر روايي و پ آنها برعكس محاسبه مي

تمامي ابزارهاي تحقق توسط محقق مورد بررسي قـرار گرفـت؛   
نفر از اساتيد و متخصصين مديريت ورزشي  12بدين نحو كه از 

ها را از نظـر واژگـاني و محتـوايي     خواسته شد تا اين پرسشنامه
مورد بررسي قرار دهند. پس از تاييد روايي صوري و محتـوايي،  

فوق پرداخت. براي اين منظور، محقق به تعيين پايايي ابزارهاي 
نفـر از مـديران وزارت ورزش و    32هاي مذكور روي  پرسشنامه

هـاي   جوانان، كميته ملـي المپيـك و پاراالمپيـك و فدراسـيون    
ها  ورزشي اجرا شد، كه در اين مورد نيز ضرايب همبستگي گويه

هـا بـا كـل     هـا نشـان داد كـه تمـامي گويـه      با كل پرسشـنامه 
ــا همبســ پرسشــنامه ــورد  ه ــه در م ــد، بطوريك ــت دارن تگي مثب
هاي هوش هيجاني، هوش فرهنگي، هوش سـازماني   پرسشنامه

، 80/0و اثربخشي رهبري به ترتيـب ضـرايب آلفـاي كرونبـاخ     
قبـولي اسـت.    بدست آمد كه در حد قابـل  90/0و  88/0، 89/0

ها از آزمون رگرسيون چندگانـه بـراي تعيـين     جهت تحليل داده
ي تحقيـق، و بـه منظـور طراحـي مـدل از      ارتباط بين متغيرهـا 

افــزار  بــا كمــك نــرم )SEM(مدلســازي معــادلات ســاختاري 
AMOS graphic/18 .استفاده شد  

  
  پژوهشهاي  يافته

و بـر مبنـاي    2بر اساس نتايج ارائه شـده در جـدول شـماره    
آمده با روش ورود همزمان  ضرايب رگرسيون چندگانه بدست

}05/0p< ،525/3 )=1745و(F  092/0و=R  ــاد ــين ابع ب
معنـاداري وجـود     هوش هيجاني و اثربخشي رهبـري رابطـه  

  دارد. در بين اين ابعاد، دو بعد خودانگيختگي و همدلي رابطه
 )؛>05/0pدهـد (  داري را با اثربخشي رهبري نشان مـي  معنا

داري  معنـا   اما بين ابعاد ديگـر بـا اثربخشـي رهبـري رابطـه     
). همچنــين در مــورد هــوش <05/0pشــود ( ملاحظــه نمــي

، >05/0pآمـده{  بر مبناي مدل رگرسـيوني بدسـت  فرهنگي، 
078/58 =)165،4(F  56/0و=R    بـــين ابعـــاد هـــوش

فرهنگي و اثربخشي رهبري رابطه معنـاداري وجـود دارد. در   
داري را  بين اين ابعاد، تنها رفتار هوش فرهنگي رابطـه معنـا  

و بـين ابعـاد   ) >05/0pدهـد (  با اثربخشي رهبري نشان مـي 
شـود   داري ملاحظه نمي ديگر با اثربخشي رهبري رابطه معنا

)05/0p>ارتبـاط مثبـت   علاوه، در مورد هوش سازماني ). به ،
داري بين اشتياق، اتحاد و توافق، و فشـار عملكـرد بـا     و معنا

بين بينش اما  )؛>05/0p(شود  اثربخشي رهبري مشاهده مي
بـه تغييـر، و بكـارگيري    استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل 

دانش بـا اثربخشـي رهبـري رابطـه معنـاداري وجـود نـدارد        
)05/0> p.(  
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  نتايج رگرسيون چندگانه جهت تعيين ارتباط اثربخشي رهبري با هوش هيجاني، هوش فرهنگي و هوش سازماني .2جدول 

 هوش هيجاني

 F  ß  t sig  كننده بيني متغيرهاي پيش

 خودآگاهي

525/3 092/0 

054/0 631/0 529/0 

 999/0 002/0 000/0 خودتنظيمي

 002/0 166/3 232/0 خودانگيختگي

 014/0 -483/2 -228/0 همدلي

 097/0 669/1 132/0  هاي اجتماعي مهارت

  هوش فرهنگي
 F  ß  t sig  كننده بيني متغيرهاي پيش

  استراتژي هوش فرهنگي

078/58  572/0  

011/0  157/0-  876/0  
  493/0  -687/0  042/0  دانش هوش فرهنگي

  343/0  950/0  061/0  هوش فرهنگيانگيزش 
  001/0  120/15  752/0  رفتار هوش فرهنگي

  هوش سازماني
 F  ß  t sig  كننده بيني متغيرهاي پيش

  بينش استراتژيك

191/78  762/0  

070/0  224/1  560/0 

 776/0  763/0  051/0  مشتركسرنوشت 

 930/0  088/0  005/0  ميل به تغيير

 008/0  665/2  171/0  اشتياق

 001/0  243/3  265/0  اتحاد و توافق

 578/0  318/1  133/0  بكارگيري دانش

 023/0  868/3  290/0  فشار عملكرد

 
پس از تعيين روابط بين متغيرهاي تحقيق، متغيرهاي اصلي در 

AMOS      بررسي شده و مفروضات آمار پارامتريـك بـا تأكيـد بـر
نرمال بودن توزيع چندگانه بدست آمد. پس از اينكه مدل مذكور با 

هـاي تجربـي    تأكيد بر تحليل عامل و تحليل مسـير، بوسـيله داده  
هـاي   اختـه شـد و شـاخص   طراحي گرديد، به برازش اين مدل پرد

گيري بدست آمد كـه در   مرتبط با نيكويي برازش و خطاهاي اندازه
اين زمينه، از سه شاخص متفاوت استفاده شد. با تأكيد بـر تمـامي   
اين سه شاخص، مشخص شد كه مدل مزبور، از بـرازش مطلـوبي   
برخوردار است و كارآيي بالايي در توصيف روابط بين متغيرها دارد. 

  باشد. هاي مرتبط با برازش مدل مي معرف شاخص 2اره جدول شم
براي آزمون اينكه مدل تحقيق از بـرازش مناسـبي برخـوردار    

هاي برازش مدل استفاده شد. بر اساس زيرنويس  است، از شاخص
است. اين  72با درجه آزادي  239/128برابر با  x2مدل، مقدار آماره 

كمتـر اسـت كـه     72 بـا درجـه آزادي   x2مقدار از مقـدار بحرانـي   
متنـاظر بـا آن    Pvalueدهنده تأييد مـدل اسـت. همچنـين     نشان
قبول  است؛ قابل 05/0است كه با توجه به اينكه بيشتر از  0984/0

اسـت   GFI (96/0( شود. شاخص نيكويي بـرازش  بوده و تأييد مي
قبول بودن اين ميزان بـراي بـرازش مطلـوب     دهنده قابل كه نشان

ــرآورد مــدل اســت. مقــدار ري ــانگين مربعــات خطــاي ب  شــه مي

)RMSEA(1   كــه شــاخص ديگــر نيكــويي بــرازش اســت نيــز
اسـت،   05/0باشد كه بـا توجـه بـه اينكـه كمتـر از       مي 00022/0

باشـد. ديگـر    مـي  تحقيـق دهنده تأييد مدل  قبول بوده و نشان قابل
هاي نيكويي برازش براي معادلات ساختاري بدين صورت  شاخص

، شـاخص  TLI(2 92/0لـويس (  - است كه مقـدار شـاخص تـوكر   
، شــاخص بــرازش تطبيقــي BBI(3 98/0بونــت ( –بــرازش بنتلــر

)CFI(4 00/1 ) و شــاخص بــرازش مقتصــد هنجارشــدهPNFI(5 
ييـد مـدل   دهنده برازش مطلـوب و تأ  است كه همگي نشان 66/0

  باشد.  مي تحقيق
                                                                      
1 -Root Mean Squared Error of Approximation 
2 -Tucker- Lewis Index 
3 -Bentler- Bonett Index 
4 -Comparative Fit Index 
5 -Parsimonious Normed Fit Index 
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  هاي برازش مدل تحقيق شاخص .3جدول 

  تفسير  ملاك  ميزان  شاخص برازش

  مطلق
x2   239/128  برازش مطلوب  890/162كمتر از  72با درجه آزادي  

p value  0984/0   برازش مطلوب  05/0بيشتر از  

  برازش مطلوب  90/0ازبيش   96/0  شاخص نيكويي برازش

  تطبيقي

  برازش مطلوب  90/0بيش از  TLI(  92/0لويس ( -شاخص توكر

  برازش مطلوب  90/0بيش از  BBI(  98/0بونت ( -شاخص برازش بنتلر

  برازش مطلوب  90/0بيش از  CFI(  00/1شاخص برازش تطبيقي(

  مقتصد
  برازش مطلوب  05/0كمتر از  RMSEA(  00022/0ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد (

  برازش مطلوب   05/0بيشتر از  PNFI(  66/0شاخص برازش مقتصد هنجارشده (

 
علاوه بر اينكه مدل نظري برازش در حيطه تحليل مسـير،  

نظري مناسبي برخوردار بوده، با توجه بـه   -از مفروضات تجربي
هيجـاني بـا ضـريب    ، هوش 4نتايج ارائه شده در جدول شماره 

) =05/0pc)، هوش فرهنگي با ضريب مسير (=55/0pcمسير (
) بـر اثربخشـي   =21/0pcو هوش سازماني با ضـريب مسـير (  

   رهبري داراي اثر مستقيم هستند.
 

  مقادير ضريب مسير مرتبط با متغيرهاي تحقيق .4جدول 

  مقدار ضريب مسير  متغير
  55/0  هوش هيجاني
  21/0  هوش سازماني

  05/0  فرهنگيهوش 

  
مشـخص اسـت،    5علاوه، همچنانكه در جدول شماره  به

در اثرگذاري هوش هيجاني بر اثربخشي رهبري، بـه ترتيـب   
، خودانگيزشي بـا بـار عـاملي    97/0خودتنظيمي با بار عاملي 

، همدلي با بار 85/0هاي اجتماعي با بار عاملي  ، مهارت91/0
بيشترين نقـش   55/0و خودآگاهي با بار عاملي  76/0عاملي 

فرهنگي بر اثربخشـي   را دارند. همچنين، در اثرگذاري هوش
، اسـتراتژي بـا   14/1رهبري، به ترتيب انگيزش با بار عاملي 

و دانـش بـا بـار     26/0، رفتار با بـار عـاملي   41/0بار عاملي 
عـلاوه، در اثرگـذاري    بيشترين نقش را دارند. به 22/0عاملي 

هوش سازماني بر اثربخشي رهبري، به ترتيب اشتياق با بـار  
، فشـار  70/0ترك بـا بـار عـاملي    ؛ سرنوشت مش78/0عاملي 

، بكارگيري دانـش بـا بـار عـاملي     67/0عملكرد با بار عاملي 
، اتحاد و توافق با بـار  60/0، ميل به تغيير با بار عاملي 62/0

بيشترين  09/0و بينش استراتژيك با بار عاملي  51/0عاملي 
 نقش را دارند. 

بـه  پس از تعيين ضرايب مسير و ميزان بار عـاملي مربـوط   
دهنـده   بدست آمد كـه نشـان   2متغيرهاي تحقيق، شكل شماره 

آمـده موجـود بـين     باشد و روابط بدسـت  مدل نهايي تحقيق مي
  نمايد. متغيرهاي تحقيق حاضر را تبيين مي

  
هاي هوش هيجاني، هوش  مقياس مقادير بار عاملي خرده. 5جدول 

  فرهنگي و هوش سازماني

  مقياس خرده  متغير
مقدار بار 
  عاملي

  هوش هيجاني

  97/0  خودتنظيمي
  91/0  خودانگيزشي

  85/0  هاي اجتماعي مهارت
  76/0  همدلي

  55/0  خودآگاهي

  هوش فرهنگي

  14/1  انگيزش
  41/0  استراتژي
  26/0  رفتار
  22/0  دانش

  هوش سازماني

  78/0  اشتياق
  70/0  سرنوشت مشترك
  67/0  فشار عملكرد

  62/0  بكارگيري دانش
  60/0  به تغييرميل 

  51/0  اتحاد و توافق
  09/0  بينش استراتژيك
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  مدل نهايي تحقيق .2شكل 

  
  گيري بحث و نتيجه

هـاي مـورد    هدف اصلي اين تحقيق طراحي الگوي هوشـمندي 
 Fنياز رهبري اثربخش مديران ورزشي بود. با تأكيد بـر ميـزان   

داري بين هـوش هيجـاني و اثربخشـي     بدست آمده، ارتباط معنا
بيني اثربخشـي   شد. به عبارت ديگر، توان پيش رهبري مشاهده 

وش رهبري از طريق هوش هيجـاني وجـود دارد. بـرخلاف ه ـ   
فرهنگي و هوش سازماني، تحقيقات انجام شده پيرامون رابطـه  
بين هوش هيجاني با ساير متغيرهـاي سـازماني بسـيار بيشـتر     

گيري در مـورد علـت بـروز     است. به همين دليل بحث و نتيجه
تـر خواهـد بـود.     نتايج اين بخش از تحقيق براي محقق آسـان 

و اثربخشـي  نتايج اين تحقيق نشان داد كه بين هوش هيجاني 
رهبري رابطه معناداري وجود دارد، اين نتيجه با نتايج تحقيقات 

) 2009)، هاتفيلـد ( 2009)، متير (2010)، بورخام (2010كالوي (
) در سطح تحقيقات خارجي و نيز با نتايج تحقيق 2006و داني (

) در سطح تحقيقات داخلي همسو است. 1388مشبكي و تيزرو (

تحقيقات انجام شده در زمينه هـوش  همچنانكه بررسي پيشينه 
كننـده از نتـايج    دهند، تعداد تحقيقات حمايت هيجاني نشان مي

تحقيق حاضر به لحاظ كمي، نسبت به تعداد تحقيقات مغاير بـا  
نتايج اين تحقيق بسيار بيشتر است. از طرف ديگر، تنهـا تعـداد   
بسيار اندكي از اين تحقيقات در حوزه ورزش صـورت گرفتـه و   

ها انجام شده است. احتمالا يكي از دلايـل   ي در ساير حوزهمابق
مغايرت نتايج اين تحقيقات با نتايج تحقيق حاضـر نيـز همـين    

  هاي انجام تحقيق است.  تفاوت حوزه
در تبيين علت معنادار شدن رابطه بـين هـوش هيجـاني و    

هـاي   اي بـين مولفـه   مولفـه  اثربخشي رهبري بايد رابطـه درون 
اثربخشي رهبري را مورد بررسي قـرار داد. در  هوش هيجاني و 
هـاي   اي رابطـه بـين مولفـه    مولفـه  هاي درون اين مورد، بررسي

دهـد كـه در بـين     هوش هيجاني و اثربخشي رهبري نشان مي
ابعاد هوش هيجـاني، دو بعـد خـودانگيختگي و همـدلي رابطـه      
معناداري با اثربخشي رهبري داشـتند. در مـورد معنـادار شـدن     



 1396تابستان ، 1 ، شمارهششمسال  ،هاي كاربردي در مديريت ورزشي پژوهش  84

1 

ين اثربخشي رهبري و مولفه اول يعنـي خـودانگيختگي   رابطه ب
توان گفت از آنجا كه خودانگيختگي شامل كنترل تمـايلات   مي

عاطفي است كه از طريق آن رسـيدن بـه هـدف آسـان گـردد،      
گيري  بنابراين رهبراني كه داراي انگيزه دروني پيشرفت و جهت

 مـدار،  پـذير، هـدف   خودمختاري هستند در محيط كار مسـئوليت 
چالشي و سرشار از انرژي و شيفته كار بوده و تكاليف و وظايف 

دهند كه همين امـر منجـر    محوله را به شكل مطلوب انجام مي
به اثربخشي رهبري آنها در محيط كار خواهد شد. همچنين، در 
مورد معنادار شدن رابطه بين اثربخشي رهبـري و همـدلي نيـز    

تـلاش بـراي فهـم    توان گفت از آنجا كه همدلي به معنـي   مي
ــابراين،   ــذيرش و درك ديگــران اســت، بن ــدگي، پ موقعيــت زن
رهبرانــي كــه داراي تــوان همــدلي بيشــتري هســتند، در حــل 

ــيط  ــده در مح ــود آم ــرد   تعارضــات بوج ــازماني عملك ــاي س ه
تري دارند كه در نهايت اين مهارت اثربخشي رهبـري   اثربخش

دو مولفـه   آنها را رقم خواهد زد. بـا وجـود رابطـه معنـادار بـين     
خودانگيختگي و همدلي با اثربخشي رهبري، نتايج اين تحقيـق  

هاي هوش هيجـاني و   رابطه معناداري را بين ساير ابعاد و مولفه
دهد. به عبارت ديگر، نتايج حاصـل   اثربخشي رهبري نشان نمي

مولفــه هــوش  5از رگرســيون چندگانــه نشــان داد كــه از بــين 
كننده  بيني تگي و همدلي پيشهيجاني، تنها دو مولفه خودانگيخ

قابل اعتمادي براي اثربخشـي رهبـري هسـتند. در مـورد ايـن      
توان چنـين اسـتدلال كـرد كـه در هـوش هيجـاني        نتيجه مي

هايي وجود دارد كه پردازش اطلاعات هيجاني را تسهيل  مهارت
شود كه اين امـر كـارآيي آنهـا را     كرده و باعث انسجام آنها مي

اجتمــاعي را بهبــود بخشــيده و درنهايــت  افــزايش داده، روابــط
كند. هوش هيجاني رهبـران، آنهـا را    سلامت فرد را تضمين مي

ســازد كــه از طريــق تشــخيص احساســات، عقايــد و  قــادر مــي
هاي زيردستان، با آنها به عنوان افرادي كه داراي نيازهـا و   ايده

فردي هستند، رفتـار كننـد. رهبرانـي كـه      هاي منحصربه توانايي
هاي اجتمـاعي   ي رفتارهاي توام با همدلي هستند، از مهارتدارا

براي كمك به افراد تحت نظر خود به منظـور رشـد و بالنـدگي    
هاي مثبت در آنها و كمـك بـه    آنها، تقويت احساسات و هيجان

كنند،  آنها در جهت دستيابي به اهداف و نيازهايشان حمايت مي
بخشـي رهبـري   كه درنهايت اين عوامل موجب شكوفايي و اثر

هرچه بيشتر اين رهبران خواهد شد. در تكميل دلايـل معنـادار   
شدن رابطه بين هـوش هيجـاني و اثربخشـي رهبـري، گلمـن      

هاي بسـياري تاكيـد كـرده اسـت كـه كليـد        ) در نوشته2001(
موفقيت و اثربخشـي رهبـر در يـك سـازمان هـوش هيجـاني       

بينش و  اوست. به اعتقاد وي دلايل اثربخشي رهبران بزرگ به

هـاي آنهـا مربـوط اسـت، امـا نكتـه        هاي قوي يا استراتژي ايده
مهمتري نيز وجـود دارد و آن اينكـه رهبـران بـزرگ از طريـق      

عـلاوه، چنـدين مطالعـه نيـز      كننـد. بـه   شـان كـار مـي    عواطف
همبستگي نزديك بين هوش هيجـاني رهبـر و اثربخشـي او را    

حقيقـات گلمـن   اند. در همـين رابطـه، مطالعـات و ت    تاييد كرده
) 1999) و سيمسـن ( 2001)، بور و ميلز (2002)، كالينز (2004(

اند كه رهبران موثر از ميزان بالايي از هوش هيجاني  نشان داده
) عكـس  2005برخوردارند. از طرف ديگر، نتايج تحقيق بلـيس ( 

دهد؛ يعنـي رهبـران بـا هـوش هيجـاني       اين رابطه را نشان مي
در حالي است كه برخي از مديران بـه   ترند. اين بالاتر، اثربخش

خاطر رابطه ضعيف خود با ديگران قادر نيستند بازخورد دريافـت  
كنند و به بازخوردها پاسخ بدهنـد. مـديران موفـق و اثـربخش     

ها با اين مديران متفاوتند. آنها نقش رهبر  تقريبا در تمامي جنبه
سـي اسـت   كنند. به اعتقاد گلمن، رهبر قوي و موثر ك را ايفا مي
كنـد و تعهـد بوجـود     بخش اسـت، انگيـزه ايجـاد مـي     كه الهام

هاي هوش هيجاني خود را بطور پيوسته تقويت  آورد، قابليت مي
دهد  كند و با توجه به نياز، سبكهاي رهبري خود را تغيير مي مي

هاي خوبي هسـتند.   ). مديران موفق برانگيزاننده2002(ديربورن،
كيد بر ارتقـاء هـوش هيجـاني و    در يك كلام، مديران موفق تا

). بـه  1999هاي هيجاني و عاطفي دارنـد (ميلـر،   پرورش قابليت
سخن ديگـر، تفـاوت مـدير اثـربخش و مـدير نـاموفق نيـز در        

يابد. مديران اثربخش با هوش عـاطفي   ارتباطات آنها تجلي مي
تـر از ديگـر مـديران عمـل      بالاي خود در ارتباطات بسيار موفق

رسانند كه مديري كه  ر را به خوبي به اثبات ميكنند و اين ام مي
تواند تنها با اتكا بـر هـوش    ) بالايي دارد، نميIQهوش عقلي (

عقلي خوب خود رهبري كند، بلكه مديري اثـربخش اسـت كـه    
شنونده و سخنگوي خوبي باشد، رابطه پايدار و مثبت با ديگران 

ن را بـه  )، احساسات خود و ديگـرا 1383كيا،  برقرار كند (وثوقي
العمـل   خوبي درك كند و در ارتباطات خود بـه درسـتي عكـس   

توان اين مهم را چنـين بيـان كـرد كـه      نشان دهد. بنابراين مي
گيري بـر   مدير اثربخش قابليت عاطفي بالايي دارد و در تصميم

داند كه زماني يك  كند. او به خوبي مي عناصر عاطفي تاكيد مي
خود به عنوان يـك انسـان   رهبر اثربخش است كه به كاركنان 

توجه كند و همواره با برقراري رابطه اثربخش و سازنده درصدد 
  رشد و پرورش كاركنان خود برآيد.

داري  بدست آمده، ارتباط معنا Fبا تأكيد بر ميزان همچنين، 
بين هوش فرهنگي و اثربخشي رهبري مشاهده شد. به عبـارت  

يق هوش فرهنگي بيني اثربخشي رهبري از طر ديگر، توان پيش
علاوه، با توجه به ضرايب رگرسـيون چندگانـه بـا     وجود دارد. به
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روش ورود همزمان و همچنين ضرايب رگرسيون بدست آمـده،  
داري بين اثربخشي رهبـري و رفتـار هـوش     ارتباط مثبت و معنا

فرهنگــي مشــاهده شــد. همچنــين، بــين دانــش، اســتراتژي و 
داري وجـود نداشـت. در   انگيزش با اثربخشي رهبري رابطه معنا

مورد معنادار شـدن رابطـه بـين هـوش فرهنگـي و اثربخشـي       
رهبري، بررسي ادبيات پيشينه تحقيقات انجـام شـده در زمينـه    
هوش فرهنگي مويد اين مساله است كه نتايج تحقيقات اسكول 

) در سطح تحقيقات خارجي و نيـز نتـايج   2009) و متير (2009(
در سطح تحقيقـات داخلـي بـا    ) 1388تحقيق مشبكي و تيزرو (

 ديگر، سوي آمده در تحقيق حاضر همراستا است. از نتايج بدست

 و استراتژي، دانش، انگيزش (شامل فرهنگي هوش ابعاد در بين
داري را با اثربخشـي   ) تنها رفتار هوش فرهنگي رابطه معنارفتار

رهبري نشان داد و بين ابعاد ديگر با اثربخشـي رهبـري رابطـه    
داري ملاحظه نشد. اين نتيجـه بـا نتـايج بدسـت آمـده در       معنا

) همراسـتا  1388) و مشـبكي و تيـزرو (  2009اسـكول ( تحقيق 
اين بخش نكات  باشد. در تبيين دلايل بروز نتايج حاصله در مي

 با زير قابل ذكر است. اول اينكه: همسويي نتايج تحقيق حاضر

 هـوش  بـين  رابطـه  بـالاي  اعتبار از نشان شده، ذكر تحقيقات

 دهـد  اثربخشي رهبري دارد. اين مطلب نشـان مـي   و فرهنگي

 بـا  مـرتبط  فـردي  فكـري  فرآينـدهاي  كنترل و دانش از افراد

 رمزگشـايي  و دريافـت  ايبر و زيربنايي نموده استفاده فرهنگ

 و هـا  به تفـاوت  نسبت و آورند مي دست به ديگران و خود رفتار
 هنگـام  و كنند مي پيدا آگاهي ديگران و خود فرهنگي تشابهات

 بـه  مختلف فرهنگي هاي موقعيت در با ديگران ارتباط برقراري

 از كـه  هـايي  در گروه بنابراين نمايند. مي عمل اثربخش صورت

 هـوش  ارتقـاء  طريـق  از تـوان  مـي  برخوردارنـد،  فرهنگي تنوع

 ايـن  به داد. افزايش رهبري آنها را مديران، اثربخشي فرهنگي

ابعـاد   و اثربخشي رهبري بين رگرسيون رابطه به توجه با منظور
 بيشـتري  اهميـت  از رفتار هوش فرهنگـي  بعد فرهنگي، هوش

به عبـارت ديگـر، قابليـت افـراد بـراي تطبيـق        است. برخوردار
هاي مختلـف،   مناسب رفتار كلامي و غيركلامي خود با فرهنگ

هاي مختلف و  هاي رفتاري منعطف افراد در موقعيت و نيز پاسخ
 آنهـا  شود كـه  مي باعث هاي ديگر در هنگام مواجهه با فرهنگ

 اثـربخش  صـورتي  فرهنگي به هاي مختلف موقعيت در بتوانند

 و را پذيرفتـه  اآنه فرهنگي هاي مؤلفه كنند سعي و نمايند عمل
 بـه  گـروه  در تواننـد  مـي  افـراد  نتيجه در بگذارند. آن احترام به

 بـه  هـاي فرهنگـي   نماينـد. آمـوزش   فعاليـت  اثربخش صورتي

 و تفاوتها رفتارها، و هنجارها و ارزشها با آنها آشناسازي مديران،
 افـراد  كـه  شـرايطي  سازي فراهم مختلف، تشابهات فرهنگهاي

 قـرار  توجه باشند، مورد داشته يكديگر با بيشتري تعامل بتوانند

 توسط مختلف هاي فرهنگ در ها مناسبت و مراسم نمادها، دادن

 مديران فرهنگي هوش ارتقاء و توسعه هاي زمره راه از سازمان،

 سـازگاري،  قـدرت  درك، علاقـه،  قادرنـد  هـا  شيوه اين هستند.

 ديگـر  افـراد  بـه  نسـبت  افـراد  تحمـل  و اثربخشي ارتباطـات، 

 با افراد متعلق بـه  درآميختن براي انگيزه و همچنين ها فرهنگ

  دهند. افزايش را هاي ديگر فرهنگ
نكته قابل توجه اينكه در اين تحقيق بعـد انگيـزش هـوش    
فرهنگي بر اثربخشي رهبري تاثير نداشته است. به عبارت ديگر 

هاي ديگر و تعامل  ميزان علاقه و تمايل فرد به آزمودن فرهنگ
هاي مختلف تاثيري بر اثربخشي رهبري وي نداشـته   نگبا فره

است. اين در حالي است كه همچنان كه ذكر شد رفتـار هـوش   
فرهنگي بـر اثربخشـي رهبـري تاثيرگـذار اسـت و ايـن بـدان        
معناست كه قابليت و توانايي مدير براي سازگاري بـا رفتارهـاي   

هاي مختلـف در بهبـود اثربخشـي     مناسب در برخورد با فرهنگ
رهبري وي تاثيرگذار است. درواقع، معنادار بـودن رابطـه رفتـار    
هوش فرهنگي با اثربخشـي رهبـري در عـين عـدم معنـاداري      
رابطه انگيزش و دانش هوش فرهنگي با اثربخشي رهبـري بـه   

هـا   رغم اينكه نمونه مورد نظر از مشابهت اين معنا است كه علي
لاع چنـداني  هـا اط ـ  هاي فرهنگي خود با ساير فرهنگ و تفاوت

هـاي ديگـر    اي نيز به آزمودن و تعامل با فرهنگ ندارند و علاقه
ندارند، اما در صورت مواجـه شـدن بـا يـك فرهنـگ متفـاوت       

توانند به خوبي خود را با آن فرهنـگ مطابقـت داده و رفتـار     مي
آميـز   كلامي و غيركلامي خود را در راستاري سازگاري موفقيت

هرچـه   نـد و بـه ايـن ترتيـب،    با فرهنگ مورد نظر تطبيـق ده 
بيشـتر   مختلـف  هنجارهـاي  و رفتارهـا  به نسبت آنها سازگاري

اثربخشي رهبري آنها نيز بيشتر خواهد بود كـه در نتيجـه    باشد،
 آنها بيشتر سازگاري و آوري و تاب بين افراد روابط بهبود موجب

  شود.  مي يكديگر به نسبت
يكي ديگر از دلايل معنادار شدن رابطه بـين رفتـار هـوش    

تـوان بـه سـطح تحصـيلات      فرهنگي و اثربخشي رهبري را مي
اي كـه بررسـي    مديران در نمونه مورد نظر نسبت داد بـه گونـه  

هاي اين تحقيق حاكي از اين  سطح تحصيلات مديران در نمونه
ــه  درصــد) از مــديران  6/36درصــد ( 40اســت كــه نزديــك ب

ليسانس  كننده در اين تحقيق داراي مدرك تحصيلي فوق تشرك
و دكترا هستند. بنابراين شايد سطح تحصـيلات بـالا در حـدود    

شود كه آنها بتواننـد در   هاي اين تحقيق سبب مي نيمي از نمونه
صورت مواجه شدن با يك فرهنگ متفاوت، غافلگير و دستپاچه 

كلامــي و العمـل نشــان داده و رفتـار    نشـده بــه خـوبي عكــس  
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غيركلامي خود در آن جهت سازگار نمايند. اين امر بدين دليـل  
هـا تحصـيل افـراد در مقـاطع مختلـف       است كه در طول سـال 

هـاي مختلـف    تحصيلي، خواه ناخواه آنها با افـرادي از فرهنـگ  
هــاي  كننــد و لــذا قــرار گــرفتن در موقعيــت ســروكار پيــدا مــي

  نمايند. چندفرهنگي را تجربه مي
تايج حاصل از اين تحقيق نشان داد كه نزديـك  همچنين، ن

آموختـه   درصد) از مـديران ايـن تحقيـق دانـش     3/48به نيمي (
درصـد   40بدني هسـتند و همچنـين، نزديـك بـه      رشته تربيت

كننـده در ايـن تحقيـق داراي     درصد) از مديران شـركت  6/36(
تـوان   ليسانس و دكترا هستند. بنابراين، مي مدرك تحصيلي فوق

ر بود كه تناسب رشته تحصيلي بـا احـراز پسـت مربوطـه     اميدوا
هـاي تخصصـي    سازگار بوده و مديران ورزشي بتوانند از مهارت

خود در بهبود رونـد انجـام وظـايف و تحقـق اهـداف سـازماني       
برداري را نمايند كـه در نهايـت بتوانـد در بهبـود      بيشترين بهره

  وضعيت ورزش كشور موثر باشد. 
نشان داد كه رفتار  تحقيقين بخش از بطور خلاصه نتايج ا

هاي متنوع فرهنگـي بـر اثربخشـي     هوش فرهنگي در مجموعه
رهبري تاثيرگـذار اسـت. امـا تاثيرگـذاري اسـتراتژي، دانـش و       
انگيزش هوش فرهنگي مورد تاييد قرار نگرفت. برآيند تركيـب  

دهد كه بعد رفتار هوش فرهنگـي نسـبت    ها نشان مي اين يافته
تواند بطـور مسـتقيم بـر     د هوش فرهنگي بيشتر ميبه ساير ابعا

اثربخشي رهبري تاثيرگذار باشد. بنابراين، ممكـن اسـت بـراي    
تـري بـراي    تحقق اثربخشي رهبري به دانش استراتژيك پايين

اين نوع تنوع فرهنگي نياز باشد (بعد استراتژي)، و نسبتا علاقـه  
ر ذاتي و خودكارآيي كمتـري بـراي اثـربخش بـودن رهبـري د     

هاي متنوع فرهنگي نياز باشد (بعد انگيزش). زيرا نتايج  موقعيت
نشان داد بطور كلي بعد انگيزش هوش فرهنگي و بـه عبـارتي   
ديگر ميزان علاقه و تمايل مديران براي رويـارويي بـا شـرايط    
متنوع فرهنگي بر اثربخشي رهبـري آنهـا تاثيرگـذار نبـوده و از     

هاي مناسـب   يا واكنش طرف ديگر، بعد رفتار هوش فرهنگي و
هـاي   كلامي و غيركلامي مدير در برخورد با افرادي از فرهنـگ 

ديگر به عنوان عاملي تاثيرگذار بر اثربخشي رهبري وي شناخته 
شود. اما دو بعد استراتژي هوش فرهنگي يعني برخـورداري   مي

از دانش استراتژيك و نيز دانش هوش فرهنگي و بـه عبـارتي،   
هاي فرهنگي به عنوان عوامـل   ات و تفاوتدرك مدير از تشابه

  موثر بر اثربخشي رهبري شناخته نشدند.
داري  آمده، ارتباط معنـا  بدست Fبا تأكيد بر ميزان علاوه،  به

بين هوش سازماني و اثربخشي رهبري مشاهده شد. به عبـارت  
بيني اثربخشي رهبري از طريق هوش سازماني  ديگر، توان پيش

با توجه به ضرايب رگرسيون چندگانـه بـا   وجود دارد. همچنين، 
داري بـين اثربخشـي    روش ورود همزمان، ارتباط مثبـت و معنـا  

رهبري و اشتياق، اتحاد و توافق و فشار عملكرد مشـاهده شـد؛   
اما بين بينش استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميـل بـه تغييـر و    
بكارگيري دانش با اثربخشـي رهبـري رابطـه معنـاداري وجـود      

ين نتيجه با نتايج تحقيقات انجام شده توسط مندلسون نداشت. ا
ــر ( ــون (2007و زيگل ــون و ماتس ــيادت و 2001) و ماتس ) و س
مقياسـهاي   ) همراستا است. اما در مـورد خـرده  1389همكاران (

ها نتيجه بدست آمـده بـا    مقياس هوش سازماني، در برخي خرده
د برخي نتايج برخي تحقيقات انجام شده همسو بوده ولي در مور

ها نتيجه بدست آمـده بـا نتـايج تحقيقـات      مقياس ديگر از خرده
انجام شده متناقض است؛ بطوريكه مثلا در بعد اشـتياق نتيجـه   

)، سـيادت  1389آمده با نتايج تحقيقات كاووسي و رزقي ( بدست
ــاران ( ــدادادي (1389و همك ــتاري  1387)، خ ــزري و س ) و اب

انداز استراتژيك نتيجه  ) همراستا است، ولي در بعد چشم1386(
)، سـيادت  1389بدست آمده با نتايج تحقيقات كاوسي و رزقي (

) متنـاقض بـوده   1386) و ابزري و سـتاري ( 1389و همكاران (
تبيين  باشد. در ) همسو مي1387ولي با نتايج تحقيق خدادادي (

 تـوان  هاي حاصل از اين بخش از تحقيق حاضر مـي  يافته كلي

 سـازمان  ظرفيت يـك  از است عبارت سازماني هوش كه گفت

 بر انجام تمركز آن و خود فكري نيروي تمام كارگيري به براي

 معنـاي  بـه  سـازماني  هـوش  حداكثر كـردن  سازمان. مأموريت

 و اتخـاذ  ارتباطات اثربخشي افراد، در قابليت يا توانايي افزايش

با رهبري موفق سـازماني و بـه عبـارتي ديگـر،      كه است هدف
 توانـايي  بايد رهبري سازمان است. رهبري هماهنگاثربخشي 

 و باشد داشته را سازمان آينده از جذابي جالب و تصوير توصيف
 اهـداف روشـن،   ايجـاد  بـا  را تـيم  اعضاي در دهي جهت حس

 رهبـران  كنـد.  فراهم تيم برانگيختن و تغيير و نوآوري تشويق

 افـزايش  و تشـخيص  و توجـه،  علاقـه  هاي مهارت از اثربخش

 ارتباطـات،  ديگران، كار نقاط ضعف تشخيص ديگران، استعداد

 جهت در سازش و مصالحه و مذاكره تعارض، خودكنترلي، حل

  كنند.  مي امور استفاده اين تحقق
بنــابراين و بــا توجــه بــه معنــادار شــدن رابطــه بــين ســه  

مقياس اشتياق، اتحاد و توافق و فشار عملكرد با اثربخشي  خرده
مقياس اشتياق، از آنجـا كـه سـازمانهاي     خردهرهبري، در مورد 

ريزي ورزش كشور هستند، بنـابراين   ورزشي متولي اصلي برنامه
ريـزان، و   پيشبرد اهداف ورزش كشور نيازمنـد مـديران، برنامـه   

كاركناني بااشتياق و پرانرژي است كه در اين راستا حداكثر توان 
ايف شغلي خود و انرژي خود را به كار گيرند و تنها به انجام وظ
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شود كه نه تنها اهـداف ورزشـي    بسنده نكنند. اين امر باعث مي
در بالاترين سـطح محقـق گـردد، بلكـه همچنـين مـديريت و       
كاركنان نيز اشتياق و علاقه زيـادي بـه كـار در يـك سـازمان      
ورزشي خواهند داشت و از اينكه عضو چنين سـازماني هسـتند،   

  احساس غرور خواهند كرد. 
رده مقياس اتحاد و توافق و رابطه معنادار آن بـا  در مورد خ

 اهميـت  از زمينـه  در ايـن  هـا  قابليـت  اثربخشي رهبري توسعة

 و سـاختارها  در اين راسـتا، بـازنگري در   است. برخوردار بالايي
 و بخـش  هـر  و سـازمان  هاي مأموريت با متناسب آنها بازآرايي

 نظـر  بـه  ضـروري  تـر  پايين سطوح به اختيار همچنين تفويض

رسد. همچنين لازم است مجموعه قوانين روشـن و شـفافي    مي
در سازمان وضع گردد و همه افراد ملزم به رعايت ايـن قـوانين   

هـا و نظامـات نيـز در     شود كه سيسـتم  گردند. اين امر باعث مي
خدمت سازمان درآمده و افـراد را بـه انجـام ماموريتشـان قـادر      

ها و نيـز   وظايف و فعاليتسازند. چنين شرايط نه تنها از تداخل 
نمايد، بلكه به دليـل تفـويض اختيـار     كاريها جلوگيري مي دوباره

مناسب و محول كـردن امـور مشـخص بـه افـرادي معـين در       
سازمان، پاسخگويي سازمان به مطالبات جامعه هدف و محقـق  

  نمايد.  كردن اهداف سازمان ورزشي را تسريع مي
معنـادار شـدن رابطـه     مقياس فشار عملكرد و در مورد خرده

ايـن   رابطـه  ايـن  در اساسـي  آن با اثربخشي رهبري نيز اولويت
است كه مديران ورزشي اهداف بلندمدت و كوتاه مـدت ورزش  
كشور را درك كرده و به درستي اين اهداف باور و ايمان داشته 

شود كه تمامي افراد سازمان به نسـبت   باشند. اين امر باعث مي
اهـداف ورزش كشـور از ايشـان انتظـار      سهم آنهـا در پيشـبرد  

پاسخگويي داشته باشند كه به اين ترتيب فرهنگ پـذيرش بـار   
مسئوليت در سازمان شكل گرفته و از تلاقي اهـداف و وظـايف   
جلوگيري خواهد شد و هر كـس تبعـات مسـئوليت خـود را بـر      
عهده گرفته و بار مسئوليت خويش را به دوش خواهد كشيد. با 

ن ســه عامــل و رعايــت آن در ســازمان مــدير در نظــرگفتن ايــ
تواند اميدوار باشـد كـه بـا در اختيـار داشـتن يـك سـازمان         مي

هوشمند و بكارگيري تمامي ظرفيت هوشي و فكري افـراد، بـه   
اهداف سازماني خود به خوبي دست يافته و اثربخشـي رهبـري   

  گردد. وي نيز تا حد امكان محقق مي
ر سـه  متغيـر اساسـي    با توجه به اينكـه در تحقيـق حاض ـ  

روانشناختي (هوش هيجاني، هوش فرهنگي و هوش سـازماني)  
تك آنهـا بـا اثربخشـي رهبـري مـورد       وجود دارد كه رابطه تك

بررسي قرار گرفته است، لذا به دليل وجود ارتباط مثبت معنـادار  
بــين هــوش هيجــاني و اثربخشــي رهبــري، خــودانگيختگي و 

نگي و اثربخشي رهبري همدلي با اثربخشي رهبري؛ هوش فره
و بويژه وجود ارتباط مثبت معنادار بين رفتار هـوش فرهنگـي و   
اثربخشي رهبري، هوش سازماني سازماني و اثربخشي رهبـري  

مقيـاس اشـتياق، اتحـاد و توافـق و فشـار،       و بويژه  سـه خـرده  
بنــابراين جهــت افــزايش اثربخشــي رهبــري در نــزد مــديران  

، به هنگام انتخاب و گزينش هاي ورزشي، شايسته است سازمان
آنها، به سطح هوش هيجاني، فرهنگي و سازماني آنها و بـويژه  

هاي ياد شده توجه بيشتري گـردد. همچنـين، نيـز     مقياس خرده
ضمن سـنجش پيوسـته سـطح هـوش هيجـاني مـديران ايـن        

هـايي جهـت    هـا و كارگـاه   اي كـلاس  ها، بصـورت دوره  سازمان
گزار گـردد. همچنـين لازم   افزايش سطح هوش هيجاني آنها بر

است مديران نسبت به ارتقاء هوش فرهنگي خود و آشنايي هـر  
هاي فرهنگي موجود در بين اقوام  چه بيشتر با تشابهات و تفاوت

هاي مختلف همت گماشته و دانش خود را نسبت بـه   و فرهنگ
علاوه، به دليـل وجـود    مبحث هوش فرهنگي افزايش دهند. به

مقيـاس اشـتياق و اثربخشـي رهبـري،      خردهارتباط معنادار بين 
قدرداني پيوسته مديران سازمان ورزشي از عملكرد مثبت اعضـا  

گيريهـاي   و تشويق هر چه بيشتر آنها بـه مشـاركت در تصـميم   
سازمان به منظور افزايش روحيه اشتياق در آنهـا و كـار كـردن    

گردد. همچنين، از  فراتر معيارهاي مقرر در سازمان، پيشنهاد مي
 مقيـاس  هاي هوش سازماني، خرده مقياس آنجا كه در بين خرده

 معناداري با اثربخشي رهبري داشـت، بـر   رابطه توافق و اتحاد

 ورزشـي كشـور،   سيسـتم  كل هاي قابليت ارزشيابي اساس، اين

 و سـازماني  قـوانين  بـه  سـازمان  پايبندي اعضاي و تعهد ايجاد
توافق  و اتحاد بهبراي نيل  قدرتمند اطلاعاتي سيستمهاي ايجاد

 شود. از سوي ديگر، از آنجا كـه بـين فشـار    مي بيشتر پيشنهاد

 داشـت، بـر   معناداري وجـود  رابطه اثربخشي رهبري و عملكرد

 براي منسجم ارزيابي و نظارت ساختار ايجاد رابطه، اين اساس

تحقق هـر چـه بيشـتر     سازمان جهت اعضاي به مداوم بازخورد
  .شود مي پيشنهاد مقياس اين خرده

در خاتمه، نظر به تاييد رابطه بين هـوش هيجـاني، هـوش    
تـوان گفـت    فرهنگي و هوش سازماني با اثربخشي رهبري، مي

اين سه نوع هوش از عوامل مهم تاثيرگذار بر اثربخشي رهبري 
گيـري   توان براي تصـميم  هستند. در نتيجه از اين سه معيار مي

ه به نوع فعاليـت آنهـا،   در مورد انتخاب و انتصاب مديران با توج
هــاي لازم بــراي مــديران و نيــز انتخــاب  تعيــين نــوع آمــوزش

اي مـديران   معيارهاي مناسـب بـراي ارزيـابي عملكـرد وظيفـه     
مند گرديد كه نهايتا در جهت ارتقاء كارآيي و اثربخشي آنها  بهره

  موثر خواهد بود.  
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در پايان لازم است براي ارائه نظر قطعـي در مـورد روابـط    
ن متغيرهاي موجود در ايـن تحقيـق، تحقيقـات بيشـتري بـه      بي

 هاي ورزشي صورت اجرايي و تطبيقي در ساير نهادها و سازمان

هـاي   المللي المپيك و نيز فدراسيون المللي (مانند كميته بين بين
گرفتـه و نتـايج آن بـا نتـايج      صـورت  ورزشـي سـاير كشـورها   

هـر چنـد در    آمده در اين تحقيق مقايسه شود. همچنين، بدست
اين تحقيق ارتباط معناداري بـين اثربخشـي رهبـري و هـوش     
هيجاني، هوش فرهنگي و هوش سـازماني وجـود داشـت، امـا     

توان اين مـوارد را عامـل محقـق نمـودن اثربخشـي       صرفا نمي
رهبري دانست؛ بلكه عوامل ديگـري نيـز در تحقـق اثربخشـي     

خـارج  باشد كه بررسي آنهـا از عهـده محقـق     رهبري دخيل مي
  شود.  بوده و بررسي آنها به ساير محققان ديگر توصيه مي

  
  منابع

 رابطـه هـوش   1386قهفرخي، مهدي، ( ابزري، مهدي و ستاري ،(
سازماني با فرهنگ سازماني در شركت فـولاد مباركـه اصـفهان،    

 المللي مديريت دانش. مجموعه مقالات كنفرانس بين

 ،1382نشر ني، صفحه )، مديريت عمومي، 1378( الواني، سيدمهدي. 

 ) ،تاثير هوش عاطفي بـر  1384بابايي، محمدعلي و مومني، نونا ،(
 .166اثربخشي مديران، ماهنامه تدبير، شماره 

 ) ،رابطه هوش سازماني با فرهنگ 1386خدادادي، محمدرسول ،(
نامه  بدني استان آذربايجان شرقي، پايان سازماني در ادارات تربيت
 ه اروميه.  كارشناسي ارشد، دانشگا

 1389پـور، مرضـيه، (   مختاري كاظمي، ايرج؛ سيادت، سيدعلي؛ ،(
در  تيمـي  رهبري و سازماني هوش بين رابطه اي مقايسه بررسي

 انداز اصفهان، چشم دولتي دانشگاههاي علمي هيأت اعضاي بين

 .99-87، ص 1دولتي، شماره  مديريت

 نصـراالله،   عزيـزي،  و نصـراالله  عرفـاني،  غلامرضـا؛  بهار، شعباني
 هيجانى هوش اساس بر سازمانى اثربخشى بينى )، پيش1392(

 پژوهشـي  -علمـي  نشـريه  ،"لرسـتان  اسـتان  ورزشـى  مديران

-93ص  ،4شـماره   ورزشـى،  مديريت در كاربردى هاى پژوهش
98.  

 و ايـران  مـديران  رهبـري  اثربخشي)، 1389(، شمس، غلامرضا 
 نـوين  رويكردهـاي ، نـوع مدرسـه   و جنسـيت  تأثير هندوستان:

اصـفهان،   دانشگاه روانشناسي و تربيتي علوم آموزشي، دانشكدة
 .110-89ص  ،11پياپي  يك، شمارة پنجم، سال

 دوست قهفرخي، ابراهيم و جوكـار، مهـدي،    رئيسيان، مجيد؛ علي
)، بررسي ارتباط بين هوش هيجـاني مـديران و كاركنـان    1394(

اي ه ـ هاي موفـق بـا اثربخشـي فدراسـيون، پـژوهش      فدراسيون
)، 12(پيـاپي   4كاربردي در مديريت ورزشي، سال سـوم، شـماره   

75-84. 

 ،تئوري اثربخشي رهبـري، ترجمـه سـهراب    1997( فيدلر، فرد ،(
 .1372خليلي شوريني، انتشارات يادواره كتاب، 

  ) ،تـاثير هـوش هيجـاني و    1388مشبكي، اصغر و تيزرو، علـي ،(
مجلـه  هوش فرهنگي بر موفقيـت رهبـران در كـلاس جهـاني،     

-53، 1388هاي مديريت، سال دوم، شماره سـوم، بهـار    پژوهش
73. 

 ارائه راهكارهـايي بـراي ارتقـاء هـوش     1387آقا، ميترا، ( آل من ،(
نامه كارشناسـي ارشـد، دانشـگاه تهـران،      فرهنگي مديران، پايان

 دانشكده مديريت.
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