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 : دهیچک

یکی از معیارهای قضاوت در خصوص میزان پویایی و اثربخشی یک سازمان، سنجش میزان حساسیت 

برای   هابه رضایت ذینفعان و پاسخگویی مستمر یا انتظار ضمنی و غیرضمنی از آننسبت رهبران آن سازمان  

توجیه عقاید، احساسات و رفتارهایشان در مقابل خدمات گیرندگان است. پژوهش حاضر با هدف تحلیل روابط  

هوش    میانجیمتغیر  سبک رهبری تحولی با میزان پاسخگویی مدیران مدارس شهرستان ماهشهر از طریق  

نفر   320اهشهر با تعداد مدیران مدارس شهرستان م  یآماری پژوهش را کلیه یهیجانی اجرا شد. جامعه

گیری تصادفی ساده نفر به روش نمونه  175ای با حجم تشکیل دادند. بر اساس جدول کرجسی و مورگان نمونه

های رهبری ها از پرسشنامهآوری دادهست. برای جمعاانتخاب شد. روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی 

( و هوش هیجانی پترایدز و  2007ی هوچوارتر و همکاران )(، میزان پاسخگوی1985تحول آفرین باس و آولیو )

( استفاده شد و روایی این ابزارها توسط متخصصین تأیید شد. ضریب پایایی پرسشنامه رهبری 2001فارنهام )

 74/0، پایایی پرسشنامه پاسخگویی با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ 90/0های آلفای کرونباخ گرا به روشتحول

ورد شد. برای تجزیه و تحلیل  آبر  93/0رسشنامه هوش هیجانی با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ و پایایی پ

ها نشان داد که های آماری ضریب همبستگی و مدل معادلات ساختاری استفاده شد. یافتهها نیز از روشداده

-ان مدارس معنیسبک رهبری تحولی از طریق متغیر میانجی هوش هیجانی با میزان پاسخگویی مدیر   هرابط

  گرایانه وهای مدیریتی تحولگیری از سبکبهرهتوان گفت پس می ؛است و فرضیه پژوهش تایید شد دار

-تواند باعث بهبود کیفیت پاسخگویی کارکنان سازمانمیمدیریت هیجانات کارکنان توسط مدیران   شناخت و

 شود. های آموزشی 
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Abstract: 

One of the criteria for judging the dynamics and effectiveness of an organization is to measure the sensitivity 

of the leaders of that organization to the satisfaction of stakeholders and Continuous accountability or 

implicit and implicit expectations of them to justify their beliefs, feelings and behaviors towards customers. 

The aim of this study was to analyze the relationship of transformational leadership style and the level of 

Accountability of school principals in Mahshahr city through the mediating variable of emotional intelligence. 

The statistical population of the study consisted of all school principals in Mahshahr with 320 people. Based 

on Krejcie and Morgan table, a sample of 175 people was selected by simple random sampling. The research 

method is descriptive and correlational. Data were collected using the Bass & Avolio (1985) Transformational 

Leadership Questionnaire, Hochwarter et al (2007) and Petrides & Furnham (2001) Emotional Intelligence 

Questionnaire, and the validity of these tools was confirmed by experts. The reliability coefficient of the 

transformational leadership questionnaire by Cronbach's alpha methods was 0.90, the reliability of the 

accountability questionnaire by calculating the Cronbach's alpha coefficient was 0.74 and the reliability of the 

emotional intelligence questionnaire by calculating the Cronbach's alpha coefficient was estimated to be 

0.93. Statistical methods of correlation coefficient and structural equation modeling were used to analyze the 

data. Findings showed that the relationship of transformational leadership style through the mediating 

variable of emotional intelligence with the level of accountability of school principals is significant and the 

research hypothesis was confirmed. Therefore, it can be said that the use of transformational management 

styles and the recognition and management of employees' emotions by managers can improve the quality of 

accountability of employees in educational organizations.  
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های اساسی است  پاسخگویی از جمله چالش

که نه تنها نهاد تعلیم و تربیت بلکه تمام نهادهاای 

بدون احسااس مسائولیت  .اندعمومی با آن مواجه

توانناااد هاااا نمااایکارکناااان ساااازمان  ،و پاساااخگویی

ثر و مطلاااااوبی داشاااااته باشاااااند ؤعملکااااارد مااااا

(Pardakhtchi et al., 2012) اگاار ساااز و کااار یااا   و

رای پاسااخگویی در ساااطول مختلااا  ساااختاری بااا

آموزشااای وجاااود نداشاااته باشاااد نتاااای  آموزشااای  

(. در  Komba, 2017شاااود )ضاااعیفی حاصااال مااای

هاا و های پویا و رقابتی تداوم حیات ساازمانمحیط

هاا ارتباا   امنیت شغلی رهبران و کارکنان ساازمان

هاااا دارد و مساااتقیمی باااا میااازان پاساااخگویی آن

ق و سااازگاری بااا  پاسااخگویی سااازمانی باارای تطبیاا

  Jensen( 2018مطاابق نظار )  محیط ضروری اسات.

شااود کااه سااازمان وقتاای پاسااخگو محسااوب ماای

تشخیص دهد قول انجاام چیازی یاا کااری را داده، و  

مساائولیت قااانونی و اخلاقاای انجااام آن وعااده بااه 

تارین وجاه ممکان را پذیرفتاه باشاد بهترین و کامل

(Hemati Afif & Kolahi, 2020.) ( 2012) بااه باااور

Hazell, Bourke & Worthy ( 2015و )Wetterberg 

Brinkerhoff &  پاسخگویی باعث ارتقاای اثربخشای

ارائه خادمات، توانمندساازی شاهروندان و افازایش 

 ,.Rahnavard et alشاود )اعتمااد باه ساازمان مای

چساابی اساات کااه   ی(. پاسااخگویی بااه م ابااه2019

ناد کهاای اجتمااعی را باه هام متصال مایسیستم

(Hassani & Tima, 2013)،  ارتباا  باین فارد و   ۀشایو

دهد و باعاث ایجااد رواباط باین  سازمان را شکل می

شاود و روابط اختیاری باین کاار و زنادگی مای ،فردی

(Royle et al., 2005  .) 

پاسااخگویی  Hium & Terner( 2000از نظاار )

ای است کاه بار باازیگران  عامل و نیروی پیش برنده

آورد تاا در قباال عملکارد خاود  رد میکلیدی فشار وا

مساائول باشااند و از عملکاارد خااوب خااود در ارائااه 

خاااادمات عمااااومی اطمینااااان حاصاااال نماینااااد 

(Monavarian, 2000؛)   مفهااوم پاسااخگویی اغلااب

پااذیری،  دهاای، مساائولیتهااای جااوابمتاارادف واژه

سااازی و  پااذیری و تعهااد اساات کااه شاافافملاماات

مختلا  افازایش  هاای  گیاریصراحت را در تصمیم

دهد و باعث به چالش کشاندن افراد مسئول یاا  می

  البتاه،(. Goucher, 2007شاود )نقد تصامیمات مای

-پاسااخگویی فعااالیتی بااالاتر از سااطت مساائولیت

یعنی فرد علاوه بر پذیرش مسائولیت  ؛پذیری است

عمل خود باید دلیل و توجیهی نیز بارای فعاالیتش  

 ,Cornockدهد )داشته باشد و عمل خود را توضیت  

 ( 2010)نظاااران مانناااد برخااای از صااااحب(. 2011

Tippett & Kluversدانناد  پاسخگویی را تعهادی مای

کااه در آن فاارد بااه خاااطر پااذیرش مساائولیت الاازام  

 Sarker & Hassan( 2010) از نظااار دارد. قاااانونی

کاه در آن   ساتاجتماعی ا یپاسخگویی نوعی رابطه

-حساس تعهد ماینقش، ا  ییک بازیگر یا ایفاکننده

کند و رفتاار و سالوخ خاود را بارای بعضای از افاراد  

تار هساتند، توضایت داده و دیگر که مهم و برجسته

تاارین  نماینااد. پاسااخگویی در اساساایتوجیااه ماای

دهی یاک شاخص، باه خااطر مفهوم خود، به جواب

شود و به طاور کلای،  عملکرد مورد انتظار تعبیر می

اد در ماورد تماام بر پاسخ به انتظارات منطقا  افار 

 ,Mfeneهاي خدماتی یک سازمان اشااره دارد )جنبه

های شغلی بالایی دارند (. کارمندانی که توانایی2014

از افزایش مسئولیت و پاسخگویی استقبال کنند و 

-هاای خاود مایآن را فرصتی بارای نماایش تواناایی

 مقدمه
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برای سنجش عملکارد   (.Royle & Hall, 2012دانند )

میزان پاساخگویی باه وسایله ناوعی   نیز  هاسازمان

کنترل بیرونی، تعامل و مبادله اجتماعی مشاخص  

 (.Mulgan, 2003شود )می

اشاره شاد کاه پاساخگویی وجاود الازام جهات 

یعناای  ؛تطبیاق و سااازگاری باا محاایط متغیار اساات

  عنوان افراد مسائول در سیساتمرهبران مدارس به

یادگی  باید در برابر تغییرات ناشای از تحاولات و پی 

آماوزان و  محیطی، ماموریت ساازمان، اماور داناش

هاااای والااادین پاساااخگو و از توانمنااادی و نگرانااای

انعطاااف لازم باارای سااازگاری بااا تغییاارات برخااوردار 

هاای موجاود باین عملکارد  باشد تاا بتوانناد شاکاف

هاا را آماوزان و والادین آنمدارس و انتظارات دانش

عااات نیااز  مطالیاا بااه حااداقل برساانند.   کنناادحاذف  

سبک و رویکردهای رهبری ایان افاراد  نشان داده که  

هااا  هااا باار میاازان پاسااخگویی آنسااازمان  یدر اداره

 Park & Craig, 2017; Sargazi, Nastiثر اسات )ؤما

Zayi & Shahraki Pur, 2015; Nekui Zadeh et al., 

2016 & Labby, 2010)چاارا کااه، رهبااری عاااملی  ؛

زمان اسات و رهباران  تعیین کننده در اثربخشی ساا

توانند روی عملکرد فردی، گروهی و سازمانی اثر  می

هاای هاا پدیادهگیاری داشاته باشاند؛ ساازمانچشم

اجتماااعی پویااایی هسااتند کااه ناااگزیر بااه تعاماال بااا  

هااا بااه باشااند و الاازام ایاان سیسااتممحاایط ماای

زمانی خاصای از عمار  یپاسخگویی، محدود به دوره

-از ایان رو، باه نظار مای ؛ها نیساتو حیات کاری آن

 هایرسد در شرایط رقابتی و محیطی ناپایدار، سبک

ایستای مدیریتی فاقد اثربخشی لازم برای هدایت و 

رهبااری در عصاار آشااوبناخ و تغییریاینااده باشااند و 

گاارا کارآماادی و پاسااخگویی بهتااری  رهبااران تحااول

 داشنه باشند.

چناد بعادي اسات کاه  یگرا سابکرهبري تحول

یااا بااه انجااام کارهااا فراتاار از انتظااارات پیااروان را 

کنااد و بااه نیازهاااي  ترغیااب ماایپاسااخگویی بیشااتر 

 ,.Dierendonck et alاي دارد )گروهای توجاه ویاژه

اجتمااعی   -(. این سبک که بر نظریاه شاناختی 2014

عناوان یاک عامال  مبتنی است بر خود تنظیمای باه

چناین  مهم در بهبود رفتارهاي کارکناان تأکیاد دارد.

رهبرانی کارکنان را به تلاش بیشتر جهات دساتیابی 

کنناد و بار  هاي تازه و خلاقانه تشویق مایحلبه راه

رهباری (. Wang, Tsai & Tsai, 2014انگیزانناد )مای

تحاولی فرآیناد نفاوذ باارای ایجااد تغییارات باازر  در  

های اعضای سازمان و ایجاد فرضها و پیشنگرش

ای سااازمان اساات هااتعهااد در ماموریاات و هاادف

(Tavakol & Shah Talabi, 2019 این .) رهبران افاراد

کنناد تاا اهاداف و زیردست را متعهد و متقاعاد مای

های ساازمان را بذذیرناد و بارای دسترسای باه ارزش

ها تلاشی فراتار از انتظاار از خاود نشاان دهناد و آن

 ,Bahar Vandپاسااخگویی بهتااری داشااته باشااند )

2014 & Kazem Poor et al., 2018 گارا تحو(. رهبران

را باراي انجاام   کارکناانافراد با بينشای هساتند کاه  

دارناد،  کارهاي اسات ناي  باه چاالش و تالاش وا ما 

-قادر به ترسايم مسايرهاي ضاروري باراي ساازمان

ند و بر تغييارات  اتغييرات أد، منشهستن  هاي جديد

 & Abedi Jafariاشااراف کاماال دارنااد ) سااازمانی

Moradi, 2005.) 

 گراهای سبک رهبری تحولمولفه

هااای مؤلفااه  Bass & Riggio (2006)از نظاار 

 اند از:گرا عبارترهبری تحول

-نفوذ آرمانی: رهبران تحولی طوری رفتاار مای

عناوان الگوهاای  هاا باهکنند که پیروان بتوانند از آن

پیروان و زیردساتان دوسات دارناد  نقش یاد بگیرند. 
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هااا د و بااا اشااتیا  از آنم اال چنااین رهبراناای باشاان

 کنند.پیروی می

گارا بارای بخاش: رهباران تحاولالهام یانگیزه

پیروان خود اساتانداردها و انتظاارات ساطت باالایی 

هااای کارکنااان باارای کننااد و بااه تواناااییتعریاا  ماای

 عملکرد فراتر از آن استانداردها اعتماد دارند. 

ترغیب ذهنای: رهباران تحاولی پیاروان خاود را 

هاا، فارضکنند تا با زیر سوال بردن پیشیک میتحر 

هاای  ل و برخاورد باا موقعیاتئتشریت مجادد مساا

دهناد. ل پاساخ  ئهای جدید به مسااقدیمی به روش

کنناد کاه ناه فقاط این رهبران کارکنان را ترغیب می

هاااا و هاااا و باورهاااای خودشاااان، بلکاااه ارزشارزش

 باورهای رهبر خود را مورد پرسش قرار دهند.

ایاان رهبااران بااه نیازهااا و  ملاحظااات فااردی: 

مشکلات پیاروان رسایدگی کارده، در نقاش هاادی و  

شااوند تااا کارکنااان را بااه نیازهااای مرباای هاااهر ماای

گاارا، در  رهبااران تحااولتاار کننااد. تحقااق ذات نزدیااک

نقش مربی یا مشاور باه نیازهاای رشاد و پیشارفت  

 & Khany) کنناادپیااروان خااود توجااه خاصاای ماای

Ghoreishi, 2014). 

بیاانگر مربو  به تحولات ساازمان   مطالعات

که سابک رهباري نقاش اساسا  در ايجااد   آن است

  ؛ اماا بررسای(Moghli, 2004گونه تحاولات دارد )اين

سابک   ایان دهد که تأثیرپژوهش نشان می پیشینه

رهبااری ماادیران باار میاازان پاسااخگویی کمتاار مااورد 

و در   (Park & Craig, 2017توجه قارار گرفتاه اسات )

ای حاس  های آموزشی خا  چناین مطالعاهسازمان

 شود. می

یکی دیگار از متغیرهاایی کاه در ایان پاژوهش  

گیارد تاا نقاش آن باه عناوان  مورد مطالعه قرار می

ی باین رهباری تحاولی باا متغیر میاانجی در رابطاه

پاسخگویی مشخص شاود، هاوش هیجاانی اسات.  

  ته اسانشان داد  Goleman( 1995نتاي  تحقيقات )

هيجان  زيادي برخاوردار باشاد و مديري كه از هوش

تجربيااات لازم را داشااته باشااد، بااا نیااز از نظاار فناا   

ها آمادگ  بيشتري نسبت به ديگران به رفع تعارض

هااي گروها  در ساازمان خواهاد پرداخات.  و ضع 

ثری  ؤهيجاان ، رهباران مامديران برخوردار از هاوش

-ری، رضاایتوهستند که اهاداف را باا حاداک ر بهاره

سااااازند مناااادی و تعهااااد کارکنااااان محقااااق ماااای

(Keyvanloo, Koushan & Seyed Ahmadi, 2010.) 

پیاروان و همکااران در  شاود کاه ملاحظه مای   

ساابک رهبااری تحااولی بااه سااطول بااالایی از توانااایی  

-ارتباطات دو جانبه تشویق و ترغیاب مای ،رسندمی

سازی عملی در محال  شود و مدیریت از طریق پیاده

هم نین تعاملات با پیروان باه  ؛  شودکار اعمال می

گرا را باه  صورت فردی است. محققان رهبران تحول

کنناد کاه باا نشاان دادن صورت افرادی معرفی مای

عواطاا ، افااراد زیردساات خااود را متعهااد و متقاعااد  

های ساازمان را بذذیرناد و کنند تا اهداف و ارزشمی

انتظار از خود   ها تلاش فراتر ازبرای دسترسی به آن

شاود تاا عمال باعاث مای یایان شایوه .نشان دهند

زیردسااتان  ادلبسااتگی عاااطفی باا  احساااسرهبااران 

(. ایااان  Bahar Vand, 2014ند )داشااته باشااخااود  

درگیااری و وابسااتگی عاااطفی بااا زیردسااتان مهااارتی 

عنوان مدیریت هیجاان یاا  توان از آن بهاست که می

هااای هااوش هیجااانی یاااد کاارد. ماادیران سااازمان

قاادرت ماننااد:    ایهااای برجسااتهآموزشاای از ویژگاای

برخاورداری از توانمنادی مادیریت   ه،رهبری مجموعا

عواط  و احساسات خود و کارکناان یاا و  هیجانات

های پژوهشای نیاز یافته. برخوردارندهوش هیجانی 

گاذاری روی هاوش هیجاانی  نشان داده که سارمایه
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گاذارد. از  مدیران بر عملکرد کارکنان سازمان اثر مای

توانااد یااک هااوش هیجااانی ماای   Prati( 2009نظاار )

ابااازار راهباااردی بااارای مااادیران در انجاااام وطاااای   

مفهاوم  (. Hafezian & Adli, 2016ساازمانی باشاد )

 1991هااوش هیجااانی باارای نخسااتین بااار در سااال 

، هاآنمطرل شد. از نظر   Salovey & Mayerتوسط 

يت  هااوش هيجااان  تواناااي  ارزياااب  و بيااان صااح

هاا در خاود و ها، توانااي  تشاخيص هيجاانهيجان

 اسااات توانااااي  اههاااار و بياااان احساساااات فااارد

(Keyvanloo, Koushan & Seyed Ahmadi, 2010.) 

 ,Stough( 2009)پژوهشااااگرانی هم ااااون 

Saklofske & Parker  توانااي  هيجاان  را هاوش 

 هاا، كنتارلناكاام  برابار در خاودانگيز،، مقاومات

 منظاور باه كاامرواي  انداختن تعويق به و هاتكانه

 كشااكش در تفكار حفا  قادرت و خلاق تنظايم

 اناادنمااودهتعرياا    امياادوار، و آشاافتگ ، هماادل 

(Salehi et al., 2013) ( 2000). طبق نظارGoleman  

هااوش هیجااانی در قالااب مفاااهیم خااود کنترلاای، 

شاود. او  پافشاری و پایداری و انگیزش توصای  مای

هاای وش هیجاانی قابلیاتها  بر این باور اسات کاه

بالقوه فرد بارای توساعه و کساب مهاارت در چهاار 

عنصر خودآگاهی، خود مدیریتی، آگاهی اجتمااعی و  

 باراو های اجتماعی است. مدیریت روابط یا مهارت

کاار  محایط در هیجاانی هاوش ضارورت توجاه باه

و رؤساای  مدیران تنها نه است معتقد و دارد تمرکز

 ساازمان در کاه بلکاه هار کسایها، شرکت ادارات و

اسات. هاوش   هاوش هیجاانی کند، نیازمنادمی کار

هایی است کاه باا موفقیات در هیجانی از توانمندی

کارکناان دارای    ؛زندگی فاردی و ساازمانی ارتباا  دارد

هوش هیجانی باالا، باه خااطر تواناایی در ارزیاابی و 

برخورد با احساسات، درخ علل استرس، ملایمت در  

لات و کنتاارل عواطاا  خااود و دیگااران مقاباال مشااک

بااه   بیشااتری تاار هسااتند و وفاااداریشااناسوهیفااه

از افااراد سااازمان کااه از   دسااته. آن  دارناادسااازمان  

هوش هیجانی باالاتری برخوردارناد، در دساتیابی باه  

باشاااند تااار مااایکااااری موفاااق  شاااغل و موقعیااات  

(Ghader Abadi, Amirkabiri & Rabi Mandjin, 

كاركنان  اگر توجه داشته باشیم کهالبته باید (. 2017

 ساااز و کارهااای كننااد تنهااا از احساااس آموزشاای

كاار  در سركشا  يا و كنترل براي رسم  پاسخگوي 

نشان    واكنش آن به شود، نسبتم  استفاده هاآن

هاا آن درونا  یانگيزه کنند ومی  مقاومتدهند،  می

 حاد از بايش كناد حاس كاه كار )وقتا  اجراي براي

و مااورد اعتماااد نيساات(  و اساات نظااارت تحاات

 & Hassani) یابادپاساخگویی احتماالاک کااهش مای

Tima, 2013)باه اجتمااعی ساازنده تعامالیعنای،  ؛-

 بیشاتر بخش، بارایاثار  و مناساب ایشایوه عنوان

 ساازمانی تغییارات در مادیریت رهباران و مادیران

رساد  و باه نظار مای ،دارد فزایناده اهمیتی کلیادی و

 باه تواندمی است که متغیرهایی از هوش هیجانی

 ساازمان باا اعضاای مادیران روابط در زیادی میزان

کنااد و بااه بهبااود کیفیاات پاسااخگویی   ایفااا نقااش

 ند. ککارکنان کمک  

بررسی مبانی نظاری و تجربای تحقیاق نشاان  

سبک رهبری با میازان پاساخگویی مادیران  دهد  می

   نتاای (. Park & Craig, 2017ها رابطه دارد )سازمان

  نشااان داد  Rosete & Ciarrochi( 2005پااژوهش )

بار   زیااد احتمالبه مدیران دارای هوش هیجانی بالا 

و  شوندمی  نتای  مورد انتظار کسب و کار خود نایل

ان رهبار این مادیران را  نیز  مدیره زیردستان و هیئت

 Maleki Avarsin, Hosseini) داننادمای یاثربخشا

Nasab & Vafaju, 2012  .) 
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 Paimozd, Seyed( 2017) ی دیگاارپژوهشاادر 

Ameri & noori  عناصار مياان از كاه نادداد  نشاان 

 و هماادل  جااز  دو عاااطف  هااوش گانااهپاان 

 رهباري در تغييارات باه توضايت قاادر خودآگااه 

 ( 2016هااای پااژوهش )بودنااد. یافتااه آفاارينتحااول

Nekui Zadeh et al   نشاان داد كاه باين رهباري  هم

  یبااا پاسااخگوي  رابطااههااای آن لفااهؤتحااولی و م

 زمینااهداري وجااود دارد. در همااین م باات و معناای

(2015)Sargazi, Nasti Zayi & Shahraki Pur   باه

هاي رهباري تحاول  و تباادل    ساب   یبررسی رابطه

هاا و  با ميزان پاسخگویی دبياران پرداختناد و یافتاه

نشااان داد كااه سااب  رهبااري   هااانتاااي  پااژوهش آن

درصاااد از وارياااانس پاساااخگوي  را   3/49تحاااول  

 كند.  م  بين   پيش

هااا  ی هااوش هیجااانی هاام بررساایدر زمینااه 

 ,Taboli( 2015پاژوهش ) نتاای دهاد کاه  نشان مای

Faramarzi & Moslehi  متغیرهاای مشخص نمود 

 رضاایت بار مادیران رهباری سبک و هیجانیهوش

 هاوش دارناد و تاأثیر انساازم کارکناان در شاغلی

 منجر باه گراتحول رهبری سبک بر ثیرأت با هیجانی

هم ناین شود.  می کارکنان شغلی رضایت افزایش

هاای رهباری بینای سابکپایشهای مطالعاه یافته

هااای ای و آزادگااذار ماادیران گااروهگاارا، مااراودهتحاول

( 2014)توساط  آموزشی با توجه به هاوش هیجاانی

Bahar Vand  و همبسااااتگی   نشااااان داد رابطااااه

ای باا  گارا و ماراودهمتغیرهای سابک رهباری تحاول

در همااین راسااتا،  دار اساات.  معناای هااوش هیجااانی

نشاان    Radi Afsuran et al( 2014)نتاای  پاژوهش 

داد که همبستگی هوش هیجاانی باا سابک رهباری  

اما همبساتگی هاوش هیجاانی  ،آفرین منفیتحول

  بت است. با سبک رهبری عدم مداخله م

وجااود  Salehi et al( 2013)نتااای  پااژوهش 

 هاوش دار، باينمعنای و م بت مستقيمی  رابطه

هاا را تأیید کرده است. یافته رهبر، سب  و هيجان 

 ,Maleki Avarsin( 2012) و نتااااای  پاااااژوهش

Hosseini Nasab & Vafaju نیاز مشاخص کارد کاه 

-لفاهؤداری باین هاوش هیجاانی و ممعنی  یرابطه

آن )خودآگااهی، خاودتنظیمی، خاود انگیزشای، هاي 

هاي اجتمااعی( باا رهباري  آگاهی اجتماعی و مهارت

هم نین تحلیل رگرسایون   ؛تحول آفرین وجود دارد

چند متغیره مؤید آن است که از میان ابعاد هاوش  

هیجااااانی؛ خودآگاااااهی، خااااودتنظیمی و آگاااااهی 

هااي مناسابی در تعیاین  بینی کنندهاجتماعی پیش

در هماین زمیناه،   .هستندآفرین  ي تحولسبک رهبر 

 ,Rezayi( 2011)هااااا و نتااااای  پااااژوهش یافتااااه

Tabatabayi & Saki    نشاان داد کاه هاوش هیجاانی

 با سبک رهبری تحولی مدیران رابطه دارد و اهميت

 باه و ماديريت  رهبر، ها،نقش در هيجان  هوش

 ؛قابل چشم پوشای نیسات مدارس مديران در ويژه

 و افاراد شخصيت  هايويژگ  ختزيرا تعامل، شنا

 ماؤثر رهباران مهم هايويژگ  پذيري، جزوانعطاف

   است.

هااای  اشاااره شااد کااه در عصاار حاضاار نقااش

هااای هااای ماادیریت در سیسااتمسااازمانی و ساابک

آموزشااای دچاااار تغییااارات زیاااادی شاااده اسااات و 

هااای اساساای سیسااتم پاسااخگویی نیااز از چااالش

رواباااط  تعلااایم و تربیااات اسااات. اگااار در مااادارس

پاساااخگویی واضااات نباشاااد و سااااز و کااااری بااارای 

پاسااخگویی در سااطول مختلاا  آموزشاای وجااود  

-نداشته باشد، نتای  آموزشی ضاعیفی عایاد داناش

شاود. از آنجاا کاه در  گیرنادگان مایآموزان و خدمات

ماادیریت مساائولیت بااا پاسااخگویی همااراه اساات،  
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متعاقب ایان وضاعیت و نتاای  ضاعی ، تغییار در  

هاای علمای و آموزشای  یریت ساازمانهای مدسبک

داده، در  نشااان کنااد. مطالعاااتضاارورت پیاادا ماای

 رباود خواهند را مدیرانی رقابت گوی مواقعی  چنین

 خاود انساانی مناابع با اثربخش طور به بتوانند که

هاای علاوم رفتااری و کنناد و از یافتاه برقارار ارتبا 

رساد  ای داشته باشند. به نظر میشناسی بهرهروان

هوش    های آموزشی در کنار مهارتمدیران سیستم

نیاز  هوش هیجانی مهارت  یشناختی باید در زمینه

در  از قابلیت و مهارت بهره داشته باشند تا بتوانناد

ایفای وهای  سازمانی خود مؤثر واقاع شاوند و باه 

بهبود کیفیت پاسخگویی کارکناان و مادارس کماک  

 هوش هیجانیمتغير   از این رو، بررسی نقشکنند؛ 

و سابک رهباری تحاولی   پاساخگوي  باين رواباط در

مدیران از نظر علمی قابل توجیاه اسات و ضارورت  

دارد تااا روابااط ایاان متغیرهااا مطالعااه شااود. هاادف 

سبک رهبری تحولی    یتعیین رابطه پژوهش حاضر

میانجی هوش   متغیر  با میزان پاسخگویی از طریق

 هیجانی مدیران مدارس شهرساتان ماهشهراسات

و فرضیه پژوهش بدین شاکل مطارل شاده اسات: 

هااای ساابک رهبااری تحااولی بااا میاازان لفااهؤبااین م

هوش هیجانی    میانجیمتغیر  پاسخگویی از طریق  

م بت   یمدیران مدارس شهرستان ماهشهر رابطه

 داری وجود دارد.و معنی

 
 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 

 روش تحقیق

روش اجاااارای پااااژوهش حاضاااار توصاااایفی   

آماااری  ی)غیرآزمایشاای( همبسااتگی اساات. جامعااه

ماادیران شاااغل در    یایاان پااژوهش، شااامل کلیااه

نفار در ساال   320مدارس شهر ماهشاهر باا تعاداد 

ماورد   یاست. از آنجایی که واریاانس جامعاه 1399

نظاار تحقیااق دردسااترس نبااود، باارای تعیااین حجاام  

اساتفاده   Krejcie & Morgan( 1970نمونه از جدول )

نفاار از ماادیران    175پااژوهش شااامل  یشااد؛ نمونااه

شاغل در مدارس شهر ماهشاهر باود کاه باه روش  

گیری تصادفی سااده انتخااب شادند. ساذس نمونه

گردآوری اطلاعاات    برای )پرسشنامه( ابزار مورد نظر

 در بین مدیران انتخاب شده توزیع شد. 

پرسشاانامه گاارا از باارای ساانجش رهبااری تحااول

(. Bass & Avolio, 1985رهبری تحولی استفاده شد )

گویاه دارد. طیا  و امتیازبنادی   39این پرسشانامه 

، زیاد نماره ۵ابزار به صورت لیکرت )خیلی زیاد نمره 

(  1و خیلی کام نماره  2، کم نمره 3، متوسط نمره 4

های قبلی روایی این ابازار را تأییاد باشد. پژوهشمی

هاای آلفاای کرونبااخ و پایاایی  به روش و پایایی آن را

انااد گاازارش نمااوده  92/0و  90/0ترکیباای بااه ترتیااب 

(Hosseini Kermani, 2014  در این پژوهش نیز برای .)

بررسی روایی ابزار از نظرات اساتید متخصص بهاره  

گرفته شد. پایایی ابزار نیز از طریق محاسبه ضریب 

 گزارش شده است.   86/0آلفای کرونباخ 

 از پرسشانامه ای سنجش میزان پاساخگوییبر 

(Hochwarter et al., 2007استفاده شد. این ) بر ابزار 

لیکارت تنظایم شاده  ایپان  درجاه مقیاس اساس

 آلفاای دارد. مقادار گویاه ۸اسات. ایان پرسشانامه 

هاای متعادد از جملاه  پاژوهش در این ابزار کرونباخ

تاا  73/0 یدر دامناه  Hall & Ferris( 2010پاژوهش )

اسات. در ایان پاژوهش نیاز بارای  گزارش شده  91/0

بهاره گرفتاه   داناتبررسی روایی ابازار از نظارات اسا
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شد و پایایی ابزار با محاسبه ضریب آلفاای کرونبااخ 

 تعیین شد.  74/0

هيجاااان  از پرسشااانامه  بااارای سااانجش هوش

(2001 )Petrides & Furnham   استفاده شد. ایان ابازار

اي تنظیم شاده اسات.  جهبر اساس مقياس پن  در 

( 2007گویااه دارد. در پااژوهش )  30ایاان پرسشاانامه 

Ahmadi azghandi et al  اعتبااار اباازار مااذكور بااا

هاااي همسااان  دروناای و بازآزماااي  بااه ترتيااب  روش

( 2001محاساابه شااده اساات. )  71/0و  76/0براباار بااا 

Petrides & Furnham    معتقدناااد ايااان مقیااااس

هيجان  بالا و پايين را باه   تواند افراد داراي هوش م 

خوب  متمايز كند. رواي  ساازه ابازار ماذكور توساط  

سازندگان ابزار بررس  شده است و ت  عامل  بودن 

آن با روش تحليل عامل  اكتشاف  مورد تأييد قارار  

 های پژوهش توساطپرسشنامهگرفته است. روایی 

شد. پایایی ابازار باا محاسابه    تایید خبرگاناساتید و 

 تعیین شد. 93/0ضریب آلفای کرونباخ 

هااا در سااطت آمااار باارای تجزیااه و تحلیاال داده

توصاایفی از فراواناای، میااانگین، انحااراف اسااتاندارد، 

واریاااانس و در ساااطت آماااار اساااتنباطی از مااادل  

معادلات ساختاری استفاده شد. برای این کار از نرم 

-( و نارمAMOSساختارهای گشتاوری )  افزار تحلیل

 استفاده گردید. 21نسخه   SPSSافزار 
 

 های تحقیق یافته

از نظاار خصوصاایات جمعیتاای شاااختی نمونااه 

نفاار از ماادیران ماادارس شااهر    175 پااژوهش شااامل

نفاار تحصاایلات    16کااه از ایاان تعااداد   ماهشااهر بااود

نفاااار    53نفاااار کارشناساااای،   101سااااطت کاااااردانی، 

فاار ماادرخ دکتااری داشااتند؛  ن  2ارشااد و کارشناساای

  120نفار از اعضاای نموناه زن، و   52هم نین تعداد 

 نفر مرد بودند. 

هاای تحقیاق و قبل از بررسی نرماال باودن داده

-متغیرهای پژوهش، نتای  بررسی شاخص  یهرابط

-های میاانگین، انحاراف اساتاندارد و اریاانس نماره

هاا در خصاوص متغیرهاای پاژوهش  های آزماودنی

 شود.ه مینمایش داد

در   هایآزمودن یهانمره  انسیانحراف استاندارد و وار  ن،یانگی. م1جدول 

 پژوهش یرهایمتغ

انحراف  میانگین فراوانی متغیرها

 استاندارد

 واریانس

رهبری 

 گراتحول

172 074/3 479/0 230/0 

مولفة انگیزه 

 بخشالهام

172 926/2 747/0 558/0 

مولفة نفوذ 

 آرمانی

172 828/2 736/0 542/0 

مولفة 

 ترغیب ذهنی

172 514/3 709/0 503/0 

مولفة 

ملاحظات  

 فردی

172 118/3 726/0 527/0 

هوش 

 هیجانی

172 855/2 569/0 325/0 

میزان 

 پاسخگویی

172 130/3 507/0 257/0 

 

دهد کاه میاانگین نمارات  ها نشان میاین یافته

گارا و میازان پاساخگویی در دو متغیر رهبری تحول

( و در  3بااالاتر از سااطت میااانگین فرضاای متوسااط )

تار از ساطت میاانگین  متغیر هوش هیجاانی پاایین

 ( قرار دارد. 3فرضی )

های تحقیاق برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

اسامیرونوف اساتفاده شاده  -از آزمون کلماوگروف 

 ارائه شده است. 2است که نتای  در جدول 

 های تحقیقداده. بررسی نرمال بودن  2جدول 

 داریسطت معنی آماره کلموگروف اسمیرونوف متغیرها

 67۸/0 720/0 گرارهبری تحول

-مولفة انگیزه الهام

 بخش
207/1 109/0 

 0۸4/0 2۵۸/1 مولفة نفوذ آرمانی

 000/0 169/2 مولفة ترغیب ذهنی

 210/0 061/1 مولفة ملاحظات فردی

 409/0 ۸۸۸/0 هوش هیجانی

 600/0 766/0 پاسخگوییمیزان 

 -آمااااره کلماااوگروف  2باااا توجاااه باااه جااادول  

( 72/0گرا برابر )اسمیرونوف در متغیر رهبری تحول

دار  ( و معنااای67/0داری آن برابااار )و ساااطت معنااای

هااای لااذا فاارض نرمااال بااودن توزیااع داده ؛نیساات
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گاااردد. در متغیرهاااای هاااوش  تحقیاااق تأییاااد مااای

میاااازان   ( وK - M=888/0؛ i=409/0هیجااااانی )

( نیااز مقااادیر K - M=766/0؛ ɑ=600/0پاسااخگویی )

آزمااون کلمااوگروف اساامیرونوف بااالاتر از سااطت 

دار نیساات. لااذا  ( بااوده و معناایɑ=05/0اطمینااان )

-های تحقیق تأیید میفرض نرمال بودن توزیع داده

تاوان بارای بررسای  گردد. با توجه باه ایان یافتاه مای

متریاااک هاااای پاراهاااای تحقیاااق از آزماااونفرضااایه

 استفاده نمود. 

در پژوهش حاضر به منظاور بررسای هم نین،  

هااای برازناادگی باارازش ماادل پیشاانهادی از شاااخص

 استفاده شد. 

های بارازش مادل پاژوهش شاخص  3در جدول 

   ارائه شده است.
 

هاای مادل از تماام شااخص 3با توجه به جدول 

-برازش مناسبی برخوردار هستند. بدین ترتیاب مای

تاااوان گفااات مااادل پاااژوهش از بااارازش مناساااب 

لذا برآوردهاای مادل  ؛شودبرخوردار است و تأیید می

 شود.پژوهش بررسی می یفرضیه  نیز  و

 

در ایاان ماادل، ابعاااد چهارگانااه ماادل مفهااومی 

بخاش، ترغیاب تحقیق )نفاوذ آرماانی، انگیازه الهاام

ملاحظات فردی( در نقش متغیر مشاهده  ذهنی و  

شده رهبری تحولی بود و خود این متغیر نیز نقاش  

متغیار مکنااون یااا پنهاان را در ماادل ساااختاری ایفااا  

هم نین متغیرهای هاوش هیجاانی و میازان    ؛کرد

پاسااخگویی حکاام متغیاار مشاااهده شااده دارنااد. در  

مدل برازش شده، که نتای  آن در جدول نتای  نشان  

اسااات تماااام اثرهاااای مساااتقیم باااین   داده شاااده

-م بات و معنای  95/0متغیرها در سطت اطمیناان 

این اسات   دار بودن یک رابطهدار بودند. شر  معنی

داری( کاه مقادار شاااخص اول )یعنای ساطت معناای

و مقاادار   05/0مااورد نظاار کمتاار از   یباارای رابطااه

 ±96/1شاخص دوم )یعنای آمااره تای( خاار  از باازه 

نشاان داده شاده   5کاه در جادول   گوناهباشد. همان

است اثر رهبری تحولی و هوش هیجانی بار میازان 

داری اساات و فاارض پاسااخگویی مسااتقیم و معناای

   گردد.پژوهش تأیید می
 

 های برازش مدل پژوهش . شاخص3جدول 

های مورد شاخص

 نظر
 ریشه دوم میانگین مربعات شاخص مقتصد بودن شاخص برازش تطبیقی مربع کایشاخص آماره 

شاخص کفایت 

 حجم نمونه

 CMIN/DF P CFI NFI PCFI PNFI PRATIO PCLOSE RMSEA 01/0 05/0 هاگویه

مقادیر قابل  

 قبول
2> 05/0< 90/0< 90/0< 50/0< 05/0< 05/0> 200< 

 2033 3510 000/0 645/0 670/0 670/0 670/0 999/0 000/1 570/0 323/0 مقدار فعلی

 پژوهش . بررسی فرضیه4جدول 

 نتیجه سطت معنی داری مقدار بحرانی خطای استاندارد ضریب رگرسیونی نوع رابطه

 تایید *** 200/4 678/0 848/2   هوش هیجانی -  -  - > رهبری تحولی

 تایید ***   000/1   پاسخگویی -  -  - > هوش هیجانی

 تایید *** - 414/3 501/0 - 709/1   پاسخگویی -  -  - > رهبری تحولی

 تایید *** 225/4 512/0 163/2   نفوذ آرمانی -  -  - > رهبری تحولی

 تایید *** 882/3 264/0 024/1   ترغیب ذهنی -  -  - > رهبری تحولی

 تایید ***   000/1   ملاحظات فردی -  -  - > رهبری تحولی

 رهبری تحولی
-الهامانگیزه -  -  - >

 بخش

 تایید *** 245/4 312/0 323/1  

 تایید ***    پاسخگویی -  -  - > هوش هیجانی -  -  - > رهبری تحولی
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 . مدل برازش شده پژوهش2شکل 

اثاااااارات کاااااال، مسااااااتقیم و  5در جاااااادول 

غیرمستقیم اساتاندارد شاده باین متغیرهاا نشاان  

 داده شده است.

 

 . اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل استاندارد شده و واریانس تبیین شده متغیرها5جدول 

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم 

 هوش هیجانی رهبری تحول گرا هوش هیجانی رهبری تحول گرا هوش هیجانی رهبری تحول گرا متغیر

 000/0 000/0 000/0 069/1 000/0 069/1 هوش هیجانی

 000/0 207/1 129/1 - 724/0 129/1 4۸3/0 پاسخگویی

 000/0 000/0 000/0 3۸0/0 000/0 3۸0/0 بخشالهامانگیزه

 000/0 000/0 000/0 62۸/0 000/0 62۸/0 نفوذ آرمانی

 000/0 000/0 000/0 309/0 000/0 309/0 ترغیب ذهنی

 000/0 000/0 000/0 29۵/0 000/0 29۵/0 ملاحظات فردی

 

 بحث و نتیجه گیری

  یپژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه

سبک رهبری تحولی با میزان پاسخگویی از  

میانجی هوش هیجانی مدیران  متغیر  طریق  

مدارس شهرستان ماهشهر انجام شد و  

پژوهش بدین شکل مطرل شد: بین   یفرضیه

های سبک رهبری تحولی با میزان لفهؤم

هوش    میانجیمتغیر  پاسخگویی از طریق  

هیجانی مدیران مدارس شهرستان ماهشهر 

-داری وجود دارد. یافتهم بت و معنی  یرابطه

های معادلات ساختاری نیز نشان داد که این 

یگر داری برقرار است. یکی درابطه به طور معنی

های معادلات ساختاری این بود که مدل از یافته

پژوهش از  یارائه شده بر اساس فرضیه



 مدارس  رانیمد  ییپاسخگو زانیو م یتحول یسبک رهبر   نیدر رابطه ب  یجانیههوش  یانجینقش م  یبررس

 

90 |    

 

-برازش مناسبی برخوردار است. اگر چه جامعه

های انجام شده متفاوت بوده آماری پژوهش ی

-کارکنان و مدیران سازمان  هاست و به مطالع

-هایی غیر از سازمان آموزش و پرورش پرداخته

های پژوهش حاضر با این، یافته اند، با وجود

 Sargazi, Nasti Zayi & Shahraki Purهای یافته

(2015) ،Shiri & Nasrolahi Vosta (2017) ،Nekui 

Zadeh et al (2016) ،Banihashemian & Moazan 

(2010) ،Kosar Neshan, Shahbazi & Javaheri 

Kamel (2009) ،Abdolahi (2009) ،Caroline, 

Elegwa & Karanja (2011)  وLabby (2010)   که

نشان دادند بین رهبرس تحولی و پاسخگویی، و  

هوش هیجانی و سبک رهبری تحولی  

 همسو است.همبستگی وجود دارد،  

توان گفت، مدیران  ها میبرای تبیین یافته

اند  مدارس وقتی مدیریت مدرسه را قبول کرده

در حقیقت مسئول ایجاد محیطی فرهنگی و 

اند و باید پاسخگوی  ی مدارس خود شدهغنی برا

مدرسه  خصوص  موارد و مسائلی باشند که در 

شود. مدیران، رهبران مدارس  مطرل می

شوند و رهبري كه از لحاظ  محسوب می

خودآگاه ،  با تواندهيجان  باهوش باشد، م 

رفتارها و روحيات خود و کارکنان را كنترل كند؛ 

را   هاملکردآناز طريق خودگردان ، رفتارها و ع

همدل ، تأثير تعاملی   �واسطبهبهبود بخشد؛ 

این رفتارها را درك كند؛ و از طريق مديريت 

رفتار كند كه روحيه و کارآمدی   ایگونهروابط، به

ديگران را بالا ببرد. یعنی مدیران و رهبرانی که از  

نسبت   ،کننداستفاده می تحولی سبک رهبری

انی بالایی به سایر مدیران از هوش هیج

ترین ساختارهایی که  یکی از کاربردی .برخوردارند

هوش هیجانی در آن مشارکت داده شده است، 

های شناخت سبک  ،رهبری است؛ از این رو

-ها با هوش هیجانی بهرهبری و ارتبا  بین آن

های نامشهود  ثر در داراییؤعنوان عاملی م

ها به  این یافتهها اهمیت خاصی دارد. سازمان

گیری از  رهبه کند تا بتوانند بادیران کمک میم

ات  هيجانرهبری خود و مدیریت  هاي مهارت

شناخت احساسات و هيجانات و  ، کارکنان

های مهارت  شان و کارکنان سازمان،خود 

مدیریت در  ارتباطی خودشان را بهبود بخشند.

-تواناي  تصميم رهبری یعنی تعامل درست و

ثرگذاری بر  صحیت از طریق نفوذ و ا  گيري

درست درك  مجموعه یا ترغیب ذهنی کارکنان،  

احساسات و هيجانات  ها، از شرایط، برداشت

و هنر ایجاد انگیزه در افراد برای حرکت  ، کارکنان

کارکنان در جهت اهداف سازمان یا بالابردن  

میزان پاسخگویی سازمان تحت هدایت؛ انگیزه 

سازد یا نیرویی است که فرد را به عمل وادار می

حداقل تمایل به رفتاری خاص و پاسخگویی را  

های کند. رهبران سازماندر او ایجاد می

بخشی به کارکنان و  توانند با انگیزهآموزشی می

های  ها، از هرفیت سرمایهمدیریت هیجانات آن

فکری سازمان جهت بهبود عملکرد سازمان و 

پاسخگویی رسمی و غیررسمی استفاده کنند.  

های  بری تحولی باعث توجه به وپژگیسبک ره

های فردی، مدیریت شخصیتی یا نیازها و انگیزه

عواط  و هیجانات کارکنان، ترغیب ذهنی  

داوطلبانه افراد به حرکت در جهت برآورده  

شدن انتظارات سازمان / نقش یا پاسخگویی 

بدون توجه به کنترل بیرونی و استفاده از منابع 

های در سازمانرسمی قدرت توسط مدیران  

های مدیریت و شود. اگر سبکآموزشی می

ها را به صورت طی  یا رهبری سازمان

پیوستاری ملاحظه کنیم سبک رهبری تحولی  

-رسد و با انگیزهگرا به نظر میبیشتر ملاحظه

های افراد در ارتبا  است. در این سبک رهبر یا  

مدیر کمتر از منابع رسمی و جبری قدرت برای 

ی کارکنان به کار و فعالیت یا وادرساز 

کند، به همین علت میپاسخگویی استفاده

استفاده از این سبک برای مدیریت عواط  و  

هیجانات کارکنان از طریق در نظر گرفتن  
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و احساسات و هیجانات   ملاحظات فردی

کمتری به کارکنان وارد    فشارهاي روان کارکنان،  

تارهاي به رف سازد؛ در نتیجه کارکنان کمترمی

چون در  .دنآور میغيرمؤثر و ناسازگارانه روي  

-این سبک رهبران زیردستان خود را بر می

-انگیزند تا بیشتر از آن ه در اصل انتظار می

مدیران باید  رفت، کار کنند و پاسخگو باشند.

های هوش  مهارتتوجه داشته باشند که  

هیجانی در موفقیت شغلی و ایفای  

-ار مهم تلقی میهای حساس، بسیمسئولیت

درصد   20شناسان معتقدند روانچرا که  ؛شوند

  80های شخص به بهره هوشی و از موفقیت

 . درصد به هوش هیجانی بستگی دارد

ها، آن ه از یک  در جهت انطبا  با مهارت

رود این است که در ساخت مدیر انتظار می

دهی، انداز، ایجاد هماهنگی و انسجامچشم

ان، خلاقیت و نوآوری،  توانمندسازی همکار 

بخشی به قوانین و مقررات و رعایت مشروعیت

ای تعاملی، از  استانداردها و اصول رفتار حرفه

این مهارت به   که  برخوردار باشدبالایی مهارت 

های رهبری همخوانی و تناهر  نوعی با سبک

نشان داده  نیز    های پژوهش حاضردارد. یافته

-  بت دارد،ثیر مأکه رهبري بر پاسخگویی ت

بخش عملکرد زیردستان بوده و اثر قابل  تعالی

توجهی بر پاسخگویی در سازمان دارد؛  

باید در نظر داشت که رهبري روشی  هم نین،

براي متأثر ساختن رول افراد است نه کنترل 

اقداماتشان. رهبري ارتبا  با افراد در سطت 

لذا مجهز بودن رهبر مدرسه به   ؛احساس است

هوش هيجان ، براي تربيت افرادي های  مهارت

مند به علم آموزي، خلا ،  با انگيزه بالا، علاقه

پذير، با اعتماد به نفس بالا، انعطاف مسؤوليت

پذير، با پشتكار و داراي قدرت برقراري ارتبا ،  

 ناپذير است. اجتناب ضرورتی

 های پژوهشمحدودیت

باید توجه داشت که روش پژوهش  

روابط علت و معلولی را همبستگی است و 

 کند.بررسی نمی

هاي این ترین محدودیتیكی از اساسی

زیرا به  ؛باشدپژوهش، روایی بيرونی آن می

جامعه مدیران شهرستان ماهشهر محدود  

 شده است و در تعمیم نتای  باید احتیا  شود. 

ها، های پرسشنامهزیاد بودن تعداد گویه

داد،  اهش میها را برای پاسخ کرغبت آزمودنی

که این مورد خود عاملی برای عدم همکاری  

های  ها بود و جزو محدودیتمناسب آزمودنی

 شود. پژوهش محسوب می

 شود:پیشنهاد می

های آموزشی با مدیریت  مدیران سازمان

هیجانات، عواط  و احساسات خود و کارکنان 

یا هوش هیجانی به بهبود کیفیت پاسخگویی  

 . کارکنان کمک نمایند

ها توجه داشته باشند که مدیران سازمان

و   رهبر، ها،نقش در هيجان  هوش اهميت

-قابل چشم مدارس مديران در ويژهبه مديريت 

تعیین   در پوشی نیست و ملاحظه این متغير

-از نظر علمی توجیه پاسخگويی کارکنان میزان

 پذیر است. 

گیری از سبک ها با بهرهمدیران سازمان

را تلاش کنند تا از طریق نفوذ گرهبری تحول

بخشی، ترعیب فکری و  آرمانی )کاریزما(، الهام

ملاحظه فردی پیروان را در مداری فراتر از  

منافع زودگذر شخصی و اهداف سازمان به 

پاسخگویی ترغیب نمایند و به تعالی سازمانی 

 بیندیشند.

از آنجایی که رهبران تحولی، در نقش مربی 

ی رشد و پیشرفت پیروان یا مشاور به نیازها

کنند، از طریق تعاملات خود توجه خاصی می
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عاطفی، افراد زیردست خود را متقاعد سازند تا 

های سازمان را بذذیرند و برای  اهداف و ارزش

ها تلاش فراتر از انتظار و دسترسی به آن

 پاسخگویی بیشتری داشته باشند.

ثر هوش هيجان  در  ؤبا توجه به نقش م

و تاثیر آن روی عملكرد مطلوب در   محيط كار

ها، ضرورت دارد تا  مقایسه با ساير قابليت

ها با پرورش و رشد هوش  مدیران و سازمان

شوند و مند هیجانی کارکنان از مزاياي آن بهره

از طريق خود مديريت  و پاسخگویی کارکنان آن 

 بخشند. را بهبود 

آن در خصوص هوش   -طبق نظریه بار 

توانند با مدیریت رفتار خود یران میهیجانی، مد

ثر با دیگران، به طور م بت  ؤو برخورد م

را کنترل و در جهت اهداف   هاهیجانات آن

 سازمان سو  دهند.
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