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هوش معنوى، ابزار تحول آفرينى رهبران سازمان
(مطالعه موردى در شركت ملى نفت جمهورى اسلامى ايران)

 بهاره عابدين 1* -  اصغر مشبكى 2  
(تاريخ دريافت 1390/07/17  تاريخ پذيرش 1390/11/12)

چكيده
هزاره سوم فصل جديدى را پيش روى مديران گشوده و بقاى سازمان ها به ميزان زيادى در گرو هوشمندى مديران 
قرار گرفته است. چالش ها و بحران هاى جهانى، تغييرات سريع فناورانه، پيچيدگى ها و تنوع روزافزون جمعيت شناختى 
نيروى كار و مسايلى از اين قبيل كه از ويژگى هاى اين قرن هستند، ذهن مديران را بيش از پيش به چالش كشيده است. 
در اين ميان، روانشناسان بر اين عقيده اند كه انسان هاى هوشمند بهتر از ديگران مى توانند راه خود را در موقعيت هاى 
پيچيده پيدا كنند. براى هوشمندى به عنوان يك مفهوم كلى، سازه هاى متعددى مطرح است. نويسندگان اين مقاله تلاش           
نموده اند تا سازه اى جديد را با عنوان «هوش معنوى» معرفى و تاثير آن را بر تحول آفرينى مديران، از ديد پيروانشان 
بررسى كنند. دو سازمان يكى در بخش دولتى و ديگرى در بخش خصوصى صنعت نفت، بر اساس تمايل مديرانشان براى 
شركت در اين تحقيق انتخاب شده و مورد بررسى قرار گرفته اند. ابزار مورد استفاده در اين تحقيق پرسشنامه چند عاملى 
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رهبرى، MLQ  و پرسشنامه هوش معنوى(SQ)، مى باشد. داده ها با استفاده از دستگاه معادلات ساختارى و با روش 
PLS، تحليل شده اند. نتايج نشان مى دهند كه در هر دو بخش خصوصى و دولتى رابطه اى قوى ميان مولفه هاى هوش 

معنوى و رهبرى تحول آفرين وجود دارد. 

واژگان كليدي: هوش معنوى، رهبرى تحول آفرين، شركت نفت جمهورى اسلامى ايران

 مقدمه
در طول جنگ جهانى دوم ميليون ها انسان در اردوگاه هاى كار اجبارى جان سپردند. با اين وجود، گروهى 
از اين اسيران توانستند شرايط طاقت فرساى اين اردوگاه ها را تحمل كنند و زنده بمانند. اين افراد كسانى 
بودند كه در آرزوى رسيدن به هدفى غايى در زندگى خود، با مرگ مبارزه كردند. بر اساس يافته هاى دكتر 
ويكتور فرانكال، روانپزشك و نويسنده اى كه اين زندانيان را مورد مطالعه قرار داده بود، انسان هايى كه قادرند 
معنايى براى زندگى خود بيابند، بدون توجه به شرايط، مى توانند زنده بمانند. يافتن معنى در زندگى، نيرويى 

اصيل و بنيادين است و حتى وقتى بتوان معنايى براى رنج پيدا كرد، آن نيز ديگر آزار دهنده نيست. [3]
اين كه چگونه انسان بتواند معنايى با ارزش در زندگى خود و براى همه جوانب آن بيابد، به يك سازه 
جديد از هوشمندى او تحت عنوان «هوش معنوى» نسبت داده مى شود. تنها انسان است كه از هوش معنوى 
برخوردار مى باشد، اين در حالى است كه نشانه هاى هوش عاطفى را مى توان در برخى از پستانداران نيز 
مشاهده نمود [57]. از نظر ليچفلد1 هوش معنوى سه تفاوت عمده با ديگر انواع هوش ها (منطقى، هيجانى، 
بدنى) دارد: 1- انحصاراً با ديگران سر و كار دارد 2-  همه سطوح ديگر هوش را در بر مى گيرد 3-  ارزيابى 

آن ذهنى تر از ساير هوش هاست [6]. 
مايك جورج نيز چنين بيان مى كند كه آنچه براى موفقيت يك انسان به خصوص در جايگاه رهبرى لازم 
است نمى تواند تنها هوش منطقى باشد. هوش معنوى يكى از اجزاى اصلى و ضرورى رهبرى اثربخش است. 
به خصوص اين هوش براى آن دسته از رهبرانى كه بر تصميمات راهبردى سازمان اثرگذارند، ضرورى است 

[53]. در نتيجه شايد بتوان گفت كه هوشمندى معنوى مديران ابزارى براى موفقيت آنها باشد.
 يكى از چالش هاى تهيه كنندگان راهبردها در سازمان، ايجاد تعهد نسبت به ماموريت و چشم اندازهاى 
سازمانى در ميان كاركنان است. به نظر مى رسد كه براى رسيدن به چنين هدفى برخوردارى مديران از برخى 
توانايى ها و استعدادها موثر باشد. چنين شايستگى هايى مى توانند نقش مديران را به نقش هاى رهبرى 
نزديك تر كنند. از ميان سبك هاى شناخته شده براى رهبرى، بس2  (1985)، بر اين عقيده است كه رهبران 
تحول آفرين باعث مى شوند پيروانشان به چشم اندازهاى سازمانى اعتقاد پيدا كنند و انرژى و ارزش هاى 
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خود را براى عملى ساختن اين چشم انداز به كار گيرند. اين رهبران جوى مملو از وفادارى، صداقت و اعتماد 
را فراهم مى سازند به گونه اى كه هر كسى در اين محيط بتواند ارزش هاى خود را با سايرين به اشتراك 
بگذارد. به عبارت ديگر، رهبرى تحول آفرين به عنوان سبكى از رهبرى اخلاق مدار تعريف مى شود كه در 
آن رهبران به جاى كنترل رفتار پيروان بر قلب  آنان تاثير مى گذارند.  رهبران تحول آفرين با ترغيب پيروان 
خود به تمركز بر ارزش هايشان آنها را قادر مى سازند كه به نحو شايسته ترى عمل كنند و به آنها كمك         

مى كنند كه بتوانند ارزش هايشان را به ارزش هاى سازمان، پيوند دهند [32]. 
نياز به مديرانى هوشمند از يك سو و ويژگى هاى كارآمد رهبران تحول آفرين از سوى ديگر، نويسندگان 
اين مقاله  را بر آن داشت كه اثر مولفه هاى هوش معنوى را بر تحول آفرينى رهبران بررسى كنند. بر اين 
اساس، سوال اصلى اين مطالعه آن است كه آيا مولفه هاى هوش معنوى بر تحول آفرينى رهبران اثرگذارند؟ 
نتايج اين مقاله مى تواند درنهايت در انتخاب شايسته تر مديران كه عناصرى موثر چه در تدوين چشم انداز 

و ماموريت سازمان و چه در اجراى آن هستند، كارآمد باشد.     

مبانى نظرى پژوهش
   زهر (2000)، در كتاب معروف خود تحت عنوان «هوش معنوى، هوش غايى»، بيان مى كند كه منظور از 
IQ، هوش منطقى يا رياضى است كه در حل مسايل راهبردى و منطقى   به كار مى آيد. او به ساز و كارهاى 
عصبى كه در خلال تفكرات منطقى در مغز اتفاق مى افتند اشاره مى كند و مى گويد كه اتصالات پى در پى 
و متوالى رشته هاى اعصاب پايه ى هوش منطقى را فراهم مى سازند. در طول قرن بيستم، روانشناسان بر 
اين عقيده بودند كه فردى كه هوش رياضى داشته باشد، فردى باهوش محسوب مى شود. در سال 1983، 
فردى به نام گاردنر با انجام مطالعات بيشتر درباره رفتار و ساز و كارهاى تفكر انسان به اين نتيجه دست 
يافت كه چيزى بيش از هوش منطقى، براى موفقيت افراد در زندگى لازم است. او هوش هاى چندگانه را 
به اين صورت معرفى كرد: هوش زبانى، هوش منطقى، هوش موسيقى، هوش بعد شناسى (تشخيص فضا)، 
هوش حركتى – بدنى، هوش ميان فردى و هوش درون فردى. در سال 1995، تحقيق معروف گلمن، نشان 
داد كه هوش عاطفى در زندگى موفق يك فرد بسيار اهميت دارد و به فرد اجازه مى دهد كه درباره موقعيتى 
كه در آن قرار دارد قضاوت   مى كند و بر اساس اين قضاوت رفتار مناسبى را از خود نشان دهد [15 و 20]. 
هاگز و همكارانش1(2005)، احساسات را رابطى نامرئى مى دانند كه افراد را به يكديگر ارتباط مى دهند. 
اين احساسات حاوى اطلاعاتى هستند كه باعث مى شوند افراد بتوانند پيام هاى ديگران را از روى حالات 
گفتار، چهره و زبان بدنشان2 دريافت و رمزگشايى كنند.  همچنين انسان مى تواند از طريق هوش شناختى 
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و زبان معنايى، احساسات خود را برچسب بزند و با ظرافت، معانى نمادين را به آن اضافه كند. كتز (2007)، 
تعريفى جامع و مناسب از هوش عاطفى دارد كه عبارت است از : شناخت احساسات، درك و فهم احساسات،             

قاعده مند كردن احساسات و در نهايت به كارگيرى احساسات [35].

هوش معنوى 
   در دهه هاى اخير، سازه هاى متعددى درارتباط با هوش مطرح شده است. براى مثال مى توان به هوش 
منطقى، هوش عاطفى، هوش تغيير، هوش فرهنگى، هوش اجتماعى، هوش اجتماعى سياسى، هوش سازمانى 
و موارد متعددى از اين قبيل سازه ها اشاره كرد. سوالى كه در اين جا مطرح مى شود اين است كه آيا در 
مى توان آن را جزيى از سيستم هوشى  ميان اين سازه ها، هوش معنوى، سازه اى معتبر است؟ و آيا واقعاً 
انسان محسوب كرد؟ شواهد و مدارك علمى بسيارى وجود دارد كه مى تواند در ارتباط با واقعيت داشتن 
هوش معنوى، متقاعد كننده باشد. مطالعات زيادى در علوم عصب شناسى، روانشناسى و انسان شناسى انجام 
شده است كه حاكى از وجود منطقه اى در مغز انسان است كه مرتبط با معنويت و معنا شناسى مى باشد. 
براى مثال، بر اساس ساختار عصب شناسى مغز انسان، سه گونه تفكر براى ما شناسايى شده است. تفكر 
پياپى، تفكر مشاركتى و تفكر متحد كننده. تفكر پياپى فرآيندى متناوب است و پايه هوش منطقى است. 
نوع ديگرى از تفكر كه كمك مى كند بتوانيم مسايل را به همديگر مربوط سازيم، تفكر مشاركتى است. براى 
مثال فهم ارتباط موجود ميان «پدر» و «قدرت» ناشى از اين نوع تفكر است. اين در واقع از ويژگى هاى 
هوش عاطفى است و سبب مى شود ما نه تنها با مغزمان بلكه با قلبمان بيانديشيم. نوع سوم تفكر كه پايه 
هوش معنوى است، تفكرى متحد كننده است. اين نوع از تفكر باعث ايجاد آگاهى و خلاقيت مى شود و به 
ما در حل مسايل مربوط به « معنا » و ارزش هاى زندگى كمك مى كند. بنابراين در مقايسه با انواع ديگر 
هوش، هوش معنوى، نوع متعالى و غايى هوش است [52].  بر اساس نظرات سيندى ويگلزورث (2002)، نيز 
زمانى كه انسان به گونه اى رفتار مى كند كه شناختى عميق از خود و جايگاه خود در جهان به دست آورد، 
در واقع بخش مغزى مربوط به هوش معنوى او فعال است. هوش معنوى باعث مى شود كه بتوانيم خود را 
به چيزى فراتر از ماديات ارتباط دهيم. بى گمان، تصور موقت بودن مسايل فيزيكى و مادى، باعث مى شود 
كه نتوانيم با اطمينان به آنها دل ببنديم و در نتيجه احساسى از ياس و سردرگمى ما را فرا مى گيرد. بر اين 
اساس، كسى كه بتواند دليلى مهم، پايدار و ارزشمند و معنايى واقعى براى زندگى خود بيابد، با مشكلات و 
بحران هاى زندگى صبورانه تر برخورد و احساس مثبتى نسبت به زندگى پيدا مى كند. هوش معنوى به ما 
اين توانايى را مى دهد كه  به وجود نيرويى برتر در زندگى اعتقاد داشته باشيم و به آرامشى درونى برسيم. 
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يكى از پيامدهاى هوش معنوى، خودآگاهى است كه منشا احساسات انسان را به او مى نماياند. اغلب تمايل 
داريم كه اين منشا را به عوامل بيرونى نسبت دهيم، اما هوش معنوى باعث مى شود كه بفهميم اين خود ما 
هستيم كه منشا بسيارى از احساسات و هيجاناتمان مى باشيم. زمانى كه احساسات خود را در درون خود 
جستجو كنيم، قدرت تشخيص و درك احساس ساير انسان ها نيز در ما نمايان خواهد شد. در نتيجه مى 
توان گفت كه هوش معنوى پايه ى هوش عاطفى است [27 و 28].  به اعتقاد مك مولن (2003)، در مقايسه 
با هوش منطقى كه به نحوه تفكر برمى گردد و هوش عاطفى كه به احساسات ما اشاره دارد، هوش معنوى 
درباره مسايل وجودى و هستى شناسى است. او بيان مى كند كه ما اغلب از تاثير احساسات و معنويت به 
عنوان بخش مهمى از هوشمندى مان غافليم.  در يك نگاه كلى، مجموعه ذهن، بدن و روح  نوعى هم افزايى 
پيدا مى كنند. اگر فرض را بر اين بگذاريم كه ذهن منشا هوش منطقى، احساسات منشا هوش عاطفى و روح 
منشا هوش معنوى است، مجموعه هوش هاى ما نيز هم افزايى خواهند داشت. در نتيجه، هوش منطقى به 
تنهايى نمى تواند ضامن موفقيت انسان در زندگى باشد [43]. مك هاوك نيز عقيده دارد كه هوش معنوى از 
نظر ميزان تمركز بر آگاهى معنوى و خرد و بينش، با هوش منطقى متفاوت است. او هوش معنوى را نوعى 
از هوش و ويژگى شخصيتى مى داند كه از نظر تجربه ذهنى از ديگر انواع هوش ها متمايز و باعث خلاقيت و 

تجلى خود وجودى انسان مى شود [40].
ولمن، هوش معنوى را به عنوان ظرفيت جستجوى معنايى عميق براى زندگى و بالا بردن كيفيت انسانيت 
و زندگى وجودى مى داند. هوش معنوى باعث مى شود كه انسان نسبت به ابعاد وجودى خود، حساس شود 
[58]. در نتيجه فرد مى تواند خود را فراتر از جسم خود ببيند و از لايه هاى وجودى خود آگاه شود. در اين 
سطح از آگاهى كه ”خودآگاهى ” خوانده مى شود، فرد نسبت به نقشى كه جسم، ذهن و روحش درزندگى او 
بازى مى كنند، بينش پيدا مى كند [48]. به عقيده محققى مسلمان به نام سيد حسين نصر ( 1989)، ”هوش 
هديه اى الهى است كه با نقاب خيال و رويا رخنه مى كند و توانايى فهم واقعيات را آن گونه كه هستند به 
وجود مى آورد“. واغان1 ، اين گفته را اين گونه تفسير مى كند كه هوشمندى توانايى تميز دادن ميان حقيقت 
از غير حقيقت است و چيزى فراتر از زيركى و معنويت است. او بيان مى كند كه هوش معنوى راهى براى 
ايجاد ارتباط ميان دنياى درون يعنى لايه معنوى زندگى و دنياى بيرونى ما انسان هاست. در نتيجه گوش 
دادن به صداهاى ذهنى و درونى، تفكرات و همچنين برخى از رفتارها مانند همدردى كردن با ديگران، نشان 
دهنده ى رشد آگاهى در زندگى معنوى است. بنابراين، هوش معنوى با ايجاد  چنين درك عميقى از زندگى 

مى تواند براى غلبه بر تنش هاى روزمره و دنيايى كه در آن زندگى مى كنيم، موثر واقع شود [15و 20]. 
آمونز بيان مى كند كه هوش معنوى، مجموعه اى از استعدادها و شايستگى هايى است كه پايه و اساس 

هوش معنوى، ابزار تحول آفرينى رهبران سازمان
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هوش  كه  است  هايى  مهارت  از  اى  مجموعه  مستلزم  معنويت  كارگيرى  به  هستند.  خردمندى  و  شناخت 
معنوى آنها را فراهم مى آورد. محققانى كه به مطالعه درباره هوش معنوى پرداخته اند، شاخص هايى را براى 
درك بهتر اين مفهوم از هوش، شناسايى كرده اند [21،22]. در جدول 1، برخى از مهم ترين مطالعات و             

شاخص هاى مربوط به هوش معنوى نشان داده شده است. 
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جدول1- شاخص هاى هوش معنوى

فصلنامه بهبود مديريت- شماره 15- بهــار1391

1- Being vision and value-led
2- Field independence

*  ماير (Mayer) در سال 2000، از فاكتور پنجم ارايه شده در اين الگو انتقاد كرد و بيان داشت كه پرهيزگارى ارتباطى با هوش 
معنوى ندارد و در نتيجه در اين سال امونز الگو خود را تغيير داد و عامل پنجم را از آن حذف كرد. [20].
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رهبرى تحول آفرين
   به عقيده بس و ريگو [11]، جهان با سرعت فزاينده اى در حال تغيير است و موج اين تغيير همه چيز 
و از جمله سازمان ها را فراگرفته است. به طور مثال افزايش تنوع فرهنگى در ميان افرادى كه در سازمان ها 
كار مى كنند بسيار مشهود است. بر اين اساس، مى توان گفت كه رهبران نيز با چالش هاى جديدى روبرو 
شده اند و براى اداره اين شرايط نياز به ويژگى هاى رفتارى و سبك خاصى در رهبرى احساس مى شود. گلد 
اسميت و ديگران [30]، پنج ويژگى در حال ظهور را درباره رهبران جهانى بيان كرده اند: 1- تفكر جهانى  
2- احترام به تنوع فرهنگى 3- افزايش درك تكنولوژى 4- مشاركت و تشكيل اتحاد 5- تسهيم رهبرى [17]. 
لازم به ذكر است كه در سال 1978، جيمز برنز، اولين شخصى بود كه دو مفهوم رهبرى تحول آفرين و 
رهبرى مراوده اى را معرفى نمود و بيان داشت كه اين دو سبك با هم متفاوتند. از نظر او، رهبران تحول آفرين  
پيروانشان را برمى انگيزند و تحولى پايدار ميان افراد ، گروه ها و سازمان ها، پديد مى آورند. اين رهبران برآنند 

تا پيروانشان را از اهميت اهداف سازمان آگاه كنند و آنها را به كاهش منفعت طلبى تشويق نمايند [44]. 
بر اساس يافته هاى برنز، در اين فرآيند رهبر رابطه اى دو طرفه  با كاركنان فراهم مى سازد تا آنها را 
براى تلاش در جهت  اهداف سازمان مشتاق و دلگرم نمايد. در واقع رهبر تحول آفرين بينش و عقايد افراد را 
تحت تاثير قرار مى دهد. از ديگر محققان به نامى كه در اين زمينه مطالعات فراوانى داشته است، برنارد بس              
مى باشد. او كارهاى برنز را با تركيب دو مفهوم رهبرى تبادلى و تحول آفرين، گسترش داد و بيان كرد كه 
هر دو سبك  مى توانند براى موفقيت و دست يابى به اهداف سازمان  موثر باشند.  بس و ريگو نيز بر اين            
عقيده اند كه رهبران تحول آفرين، زمينه تربيت كاركنان دانشى را در سازمان فراهم مى آورند. آنها اعتماد 
به نفس افراد را تقويت و ايشان را ترغيب مى كنند كه هويت خود را در كار گروهى پيدا كنند. رهبران تحول 
آفرين اهداف چالش برانگيزى را تعريف و پيروان خود را تشويق مى كنند كه كارى بالاتر از حد انتظار ارايه 
دهند. رهبران تحول آفرين با فداكارى و ايجاد انسجام در سازمان، اعتماد پيروانشان را جلب مى كنند. آنها 
در رفتار با زيردستانشان عدالت را رعايت مى كنند و با تقويت پيروانشان اعتماد خود را به آنها نشان مى 
دهند. در سبك رهبرى تحول آفرين ، رهبرى به عنوان فرآيند اثرگذارى بر تفكرات و مفروضات اعضا سازمان 

و ايجاد تعهد نسبت به تصميمات اساسى و راهبرد هاى سازمان محسوب مى شود. 
بسيارى از تحقيقات گذشته و ادبيات موجود درباره رهبرى تحول آفرين، بيش از آن كه به ارتباطات ميان 
اين رهبران و پيروانشان بپردازند، بر ويژگى هاى شخصيتى رهبر تمركز كرده اند. براى مثال، فرهمندى، 
خلاقيت، تامل، قضاوت اخلاقى و تصميم گيرى اخلاقى. يكى از اثرات مهم اين سبك از رهبرى اين است كه 
رهبران تحول آفرين، پيروان خود را بر مى انگيزند تا چشم انداز سازمان در باور آنها جاى گيرد و انرژى و 

فصلنامه بهبود مديريت- شماره 15- بهــار1391
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ارزش هاى خود را براى عملى كردن آن به كار گيرند. اين رهبران جوى مناسب و مملو از وفاداراى و صداقت 

فراهم مى آورند كه در آن هر كسى مى تواند بينش و تصورات خود را به اشتراك بگذارد [12].
 يوكى (1994)، درباره نقش راهبردى رهبران تحول آفرين بيان مى كند كه اين دسته از رهبران، در 
رابطه اى دو طرفه چشم اندازى ارزشمند براى پيروانشان ايجاد مى كنند. اين رهبران راهبرد هاى مناسبى 
را براى دستيابى به چشم انداز، طراحى و سپس رويه هايى را براى حصول چشم انداز تعريف مى كنند. آنها 
اين اطمينان را به وجود مى آورند كه چشم انداز خوب و ارزشمند است و در نهايت قدم به قدم  به وسيله ى 
برنامه هاى كوتاه مدت، كامل خواهد شد.  مطالعات وى، نشان مى دهند كه رهبران تحول آفرين مستقيماً بر 
منافع سازمان متمركزند و سعى دارند با تفويض اختيار به پيروان خود براى انجام مسئوليت ها، آنان را نسبت 

به اهداف سازمانى متعهد سازند [46].
 آوليو و همكارانش در سال 1991، چهار عامل كليدى را به عنوان اساس و پايه رهبرى تحول آفرين معرفى 
كرده اند: نفوذ آرمانى، انگيزه الهام بخشى، ترغيب ذهنى، ملاحظات فردى. در ادامه تعريفى از هر كدام از 

اين عوامل آمده است [9].
نفوذ آرمانى: رهبرى تحول آفرين الگويى را براى ايفاى نقش ارايه مى دهد كه از سوى پيروان مورد قبول 
واقع شده و به آن اعتماد مى كنند. دليل اين امر آن است كه اين رهبران منفعت خود را فداى منافع گروه 
و سازمان مى كنند و در نتيجه پيروانشان براى آنها احترام قائلند [8]. تريسى و هين كين (1998) نيز بر 
اين عقيده اند كه نفوذ آرمانى كمال رهبران را نشان مى دهد و همچنين فاكتورهاى مربوط به اخلاقيات را 

در بر مى گيرد. 
انگيزش آرمانى: همه انسان ها در زندگى و در كارشان نياز به احساسى قوى درباره هدف هايشان دارند، 
يكى از ويژگى هاى رهبران تحول آفرين اين است كه مى توانند پيروانشان را شاد كنند و با معنابخشى به 

زندگى كارى و ايجاد چالش در آن، آنها را ترغيب نمايند كه مشتاقانه كار كنند [13].
ترغيب ذهنى: در اين جا رهبران تحول آفرين تصورات قديمى پيروانشان را به چالش مى كشند و آنها را 
ترغيب مى كنند تا راه هاى بهترى را براى حل مسايل شان كشف نمايند و خلاقيت و نوآورى را نيز در ميان 

آنها تشويق مى كنند. 
ملاحظات فردى: رهبر تحول آفرين به نيازها و نگرانى هاى تك تك پيروانش اهميت مى دهد و به آنها 
توجه مى كند. چنين رهبرانى، مانند يك مربى عمل كرده و پيروان خود را با نظارت غيرمستقيم حمايت 
مى كنند [13].  در رابطه با رهبرى تحول آفرين تحقيقات تجربى محدودى وجود دارد. تحقيقات موجود نيز 
به دو بخش تقسيم مى شوند. دسته اول به بررسى تاثير آموزش بر پرورش رهبران تحول آفرين و تاثيرات 

هوش معنوى، ابزار تحول آفرينى رهبران سازمان
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به پرورش پيروان مربوط نمى شوند.   متعاقب آن بر پيامدهاى رهبرى مى پردازند. اين تحقيقات مستقيماً 
اما خط دوم تحقيقات مستقيماً نقش رهبران را در پرورش كاركنان مورد توجه قرار داده اند. اين تحقيقات 
ارتباط مستقيم ميان تحول آفرينى سرپرستان و  تحول آفرينى پيروان را مورد مطالعه قرار داده اند. شواهد 
نشان مى دهند كه اگر مديران بالادستى تحول آفرين باشند، مديران زيردست آنان با احتمال بيشترى رفتار 

تحول آفرينى از خود نشان خواهند داد [38] .

رهبرى تحول آفرين و هوش معنوى
ساليكرو1 (2010)، چهار دغدغه اصلى سازمان هاى قرن حاضر را حيات اقتصادى، شنيده شدن صداى 
سازمان در محيط، مسئوليت اجتماعى و هوشمندى معنوى منابع انسانى سازمان، عنوان كرده است. او بيان 
مى كند كه سازمان هايى كه آرزو دارند به اين چهار خواسته دست يابند به رهبرانى نياز دارند كه از سطح 
بالايى از هوش معنوى برخوردار باشند و از ويژگى هايى همچون تحول آفرينى شخصى و خود شكوفايى، 
اندازى                  چشم  كه  بخش  الهام  و  رسا  كلامى  از  برخوردارى  طبيعى،  نيروهاى  از  برخوردارى  و  خودآگاهى 
كل نگر و رو به  رشد را القا كند، ايجاد انسجام و حس همكارى، شفقت و تواضع، شجاعت و عدم ترس از 
مسايل پيش روى برخوردار باشند [45]. ويگلزورث 2 ، نيز معتقد است كه هوش منطقى به تنهايى نمى تواند 
ضامن موفقيت رهبر باشد. اين گفته در مورد هوش عاطفى نيز صادق است و اين هوش نيز با وجود تاثير 
مثبتى كه در موفقيت افراد دارد، به تنهايى نمى تواند موفقيت آنان را تضمين كند. اما به عقيده ويگلس ورث، 
با بهره مندى از هوش معنوى مى توان به موفقيتى غايى دست يافت [55]. موفقيت سازمان در اين حالت 
بسيار فراگير است و نه تنها منافع سازمان، بلكه منافع كاركنان و جامعه را نيز در برمى گيرد. بر اين اساس، 
تركيب هوش معنوى و هوش عاطفى مى تواند آينده اى روشن را براى سازمان ها متصور سازد. هوش معنوى 
مستقيماً به يك سرى از مباحث كليدى كه امروزه رهبران در سازمان ها با آنها روبرو هستند مربوط مى شود. 
سازمان هايى كه در بسترى از مشكلات اجتماعى و جهانى و بحران هاى محيطى، در تلاطم هستند. در چنين 
شرايطى، رهبرانى كه از هوش معنوى برخوردار باشند، مورد نيازند. در اين جا منظور رهبرانى است كه شجاع 
باشند و بتوانند چالش ها را پشت سر بگذارند. به عقيده لينتون و توگرسن [39]، نمى توان گفت كه رهبران 
فرهمند، الزاماً انسان هايى معنوى هستند. در واقع مجموعه اى از ويژگى هاى شخصيتى باعث مى شود كه 
آنها به طرز ويژه اى مورد توجه و احترام پيروانشان باشند. بر اى مثال، اين رهبران بسيار سخت كوشند، آنها 
به كار خود عشق مى ورزند و از شفقت و مهربانى لذت مى برند، آنها بر ارزش هاى خود واقفند و از آنها بهره 
مى گيرند، اين رهبران از ريشه هاى فرهنگى آگاهند و براى آن احترام قائلند و در نهايت اين كه آنها كار 
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خود را به بهترين شكل انجام مى دهند. از سوى ديگر، كتز (2007) معتقد است كه مفاهيم معنويت و هوش 

معنوى ارتباط تنگاتنگى با يكديگر دارند و سر منشا مفهوم رهبرى معنوى مى باشند [35]. 
اين گفته، در مطالعات زهر و مارشال (2000) نيز تاييد شده است. همان طور كه قبلاً گفته شد، زهر 
هوش  و  معنويت  با  كه  دانند  مى  بخش  انسجام  و  كننده  متحد  تفكرى  را  انسان  تفكر  سوم  نوع  مارشال  و 
معنوى ارتباط پيدا مى كند [52]. اسميت هوش معنوى را به عنوان « توانايى درونى درتجربه كردن معنا،                  
ارزش ها و اهداف زندگى » مى داند. او هوش معنوى را به مفهوم رهبرى معنوى پيوند داده و ادامه مى دهد  
كه «ظرفيت فرد در تجربه ى درونى معنا و ارزش ها و اهداف زندگى، شرط اساسى براى رهبرى معنوى 
است»  [47].  همچنين كريگر و سنكيو  (2005)، ارزش هاى مورد توجه رهبران معنوى را  به صورت زير 
بيان كرده اند: بخشندگى، مهربانى، ايجاد وحدت، همدردى و دلسوزى، صداقت، بردبارى، دوستدار مهربانى 
بودن، صلح طلبى، شكرگذار بودن، خدمت به ديگران، راهنما بودن، سرور و مسرت، تعادل فكرى و متانت، 
به  معنوى  هوش  عنوان «انتقال  با  خود  مطالعه  در  كاون (2005)،  همچنين  باطن [41].  صفاى  و  آرامش 
شايستگى هاى رهبرى»، بيان مى كند كه معنويت يكى از راه هاى بهبود توانايى هاى رهبران است و بايد 
در ميان عوامل سنتى كه منشا فيزيكى، عاطفى و ذهنى دارند، معنويت را نيز مورد توجه قرار داد. به عقيده 
او بايد سازمان را نسبت به مزاياى بيدار كردن هوش معنوى در ميان رهبران، آگاه كرد. همچنين با توجه به 
بينش و خردى كه از يك رهبر انتظار مى رود، هوش معنوى به زودى به عنوان يكى از عناصر حياتى در صف 

شايستگى هاى رهبرى مطرح خواهد شد [18].
 لينتون و توگرسن در سال 2009، در مقاله خود تحت عنوان رهبرى و هوش معنوى در لابراتوارهاى 
چين، نشان مى دهند كه مديران اين سازمان ها براى كسب نتيجه اى فوق العاده  در كار، هوش معنوى خود 
را به كار مى گيرند. در اين تحقيق مديران غربى و چينى مورد مطالعه قرار گرفته اند و در نهايت اين نتيجه 
به دست آمده است كه هر دو گروه از هوش معنوى خود براى تحول آفرينى استفاده مى كنند، اما شيوه آنها 
متفاوت است. به اين معنى كه مديران غربى تمايل به اجتماع دارند. آنها در محل كار حس همدردى خود 
را ابراز داشته و انرژى افراد را تحت كنترل در مى آورند. از سوى ديگر مديران چينى، بيان مى كنند كه «ما 
خدمت كردن را دوست داريم و هميشه به خانواده مى انديشيم. » آنها سخت كوشند و از خود گذشتگى 
زيادى نشان مى دهند. همچنين آنان در كار گروهى هويت خود را شكل مى دهند.  در نهايت نويسندگان 
اين مقاله بيان مى كنند كه از نظر فرهنگى شيوه هاى گوناگونى براى رسيدن به هسته درونى انسان و علت 
وجودى او وجود دارد. يا به عبارت ديگر هوش معنوى بسته به نوع فرهنگ به شيوه هاى گوناگونى در كار، 

نمود پيدا مى كند [39]. 
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بـر اساس آن چه گفته شد، فرضيه اصلى اين مطالعه، بـــه صورت زيــر مطرح مى شود:

H1: هوش معنوى اثر مثبتى بر تحول آفرينى رهبر دارد. 

با توجه به اين كه در اين تحقيق از پرسشنامه هوش معنوى طراحى شده در ايران توسط بديع و همكاران 
[1]، استفاده شده است و با در نظر گرفتن شاخص هاى هوش معنوى در اين پرسشنامه،  فرضيه هاى فرعى 

زير در ارتباط با فرضيه اصلى مطرح شده اند:
h1: خودآگاهى و عشق و علاقه مديران بر تحول آفرينى آنها اثر مثبت دارد.

h2: سجاياى اخلاقى مديران بر تحول آفرينى آنها اثر مثبت دارد.

h3: توانايى مقابله و تعامل با مشكلات بر تحول آفرينى مديران اثر مثبت دارد.

h4: تفكر كلى يا اعتقاد مديران بر تحول آفرينى آنها اثر دارد. 

به دليل اين كه تحقيق حاضر در دو نوع سازمان خصوصى و دولتى صورت گرفته است، محققين سعى 
كرده اند تا  با در نظر گرفتن نوع سازمان به عنوان متغير تعديل كننده اثر آن را در نظر داشته باشند و بررسى 

نمايند. البته در ادبيات تحقيقات مشابه اين اثر مورد بررسى قرار نگرفته است.
بر اين اساس نوع سازمان از نظر خصوصى يا دولتى بودن به عنوان متغير تعديل كننده در نظر گرفته شده  

است و  فرضيه ى زير براى آزمون آنها مطرح شده اند:
H2: نوع سازمان بر رابطه هوش معنوى و تحول آفرينى مديران تاثير دارد.

در تحقيقى با عنوان ”رهبرى تحول آفرين: تعديل اثر گرايشات مذهبى“، كه توسط نيكولاس تويگ صورت 
گرفته است، نتايج داده هاى حاصل از 186 نفر از مديران ارشد صنعت و مديران دانشگاهى نشان مى دهد كه 
گرايشات دينى و مذهبى بر اين  كه سبك رهبرى تحول آفرين باشد يا تبادلى، اثر دارند. اما چون در كشور 
ايران دين اسلام دين غالب است و همه مديران مورد مطالعه مسلمان بوده اند و با توجه به آموزه هاى دين 
اسلام و تاكيد آن بر معنويت، نقش دين و اعتقادات مسلمانان و تاثير آن بر انديشه هاى معنوى افراد را نمى 
توان از تحقيق حاضر حذف كرد. از اين رو، دين به عنوان يكى از متغيرهاى مداخله گر اصلى اين پژوهش، 
سن، جنسيت و  اثر متغيرهاى جمعيت شناسى مانند  در نظر گرفته شده است. همچنين در اين تحقيق، 
تحصيلات مديران بر هوش معنوى آنان سنجيده شده است. پست سازمانى مديران از ديگر متغيرهايى است 
كه تاثير آن بر هوش معنوى مورد آزمون قرار گرفته است. شكل 1، الگو مفهومى اين مطالعه و رابطه ميان 

متغيرهاى مورد آزمون را، نشان مى دهد.

فصلنامه بهبود مديريت- شماره 15- بهــار1391



16

شكل1- الگوى مفهومى تحقيق
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روش تحقيق
نوع  دو  از  تحقيق،  اين  انجام  منظور  به  است.  اكتشافى  و  توصيفى  كاربردى،  تحقيقى  حاضر  تحقيق   
پرسشنامه سبك رهبرى و پرسشنامه هوش معنوى استفاده شده است. در ابتدا براى جمع آورى داده هايى 
درباره نگرش كاركنان نسبت به تحول آفرين بودن رهبرانشان (مدير بالادست)، از پرسشنامه چند عاملى 
رهبرى (MLQ) استفاده شد. اين پرسشنامه براى اولين بار در تحقيقات برنارد بس در سال 1985 بكار 
گرفته شد. نتايج تحقيقات بس و ديگر محققان در مورد پرسشنامه MLQ، طيف كاملى از رهبرى را شامل 
رهبرى تحول آفرين، مراوده اى و  عدم مداخله گر پديد آورد [9]. به اين ترتيب مى توان با دقت بيشترى نظر 
كاركنان را درباره تحول آفرين بودن رهبرانشان، جمع آورى كرد. تعداد سوال هاى اين پرسشنامه 36 سوال 
است و مقياس به كار رفته در آن طيف ليكرت 5 تايى است. در اين طيف، براى گزينه «هرگز» نمره صفر و 
گزينه «هميشه » نمره 4، اختصاص داده شده است. روايى پرسشنامه MLQ  در سال 1382 با استفاده از 
روش هاى دلفى، توزيع مقدماتى پرسشنامه و دريافت نظرات اصلاحى، بررسى پرسشنامه با توجه به جنبه 
هاى مختلف روايى، توسط موغلى در سال 1382، انجام شد. ترجمه و روان سازى پرسشنامه MLQ و واژه 
يابى مناسب با توجه به شرايط بومى و فرهنگى ادارى در ايران، سازمان هاى ايران نيز توسط وى انجام شده 
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و به روايى قابل قبولى رسيده است. موغلى، براى پايايى بازآزمايى پرسشنامه، آزمونى را در دو نوبت بر روى 
آزمودنى هاى يكسان اجرا كرد. نتيجه بدست آمده داراى همبستگى بوده و نشان دهنده پايايى مناسب اين 
پرسشنامه بود [7]. براى تعيين ثبات و سازگارى درونى و بينابينى متغيرها و بعبارت بهتر، ميزان همسانى، 
قابليت اعتماد پرسشنامه از فرمول آلفاى كرونباخ استفاده شد كه در نهايت ضريب آلفاى كرونباخ معادل 
%95 بدست آمد. با توجه به اينكه ضريب آلفاى بيش از %70 قابل پذيرش است، مى توان نتيجه گرفت كه 
پرسشنامه MLQ از پايايى بالايى برخوردار است. همچنين به منظور سنجش سطح هوش معنوى مديران، 
پرسشنامه هوش معنوى در اختيار مديران سه سطح ارشد، ميانى و عملياتى سازمان هاى مورد مطالعه قرار 
گرفت. اين پرسشنامه توسط على بديع و همكاران در سال 1389، طراحى شده است و شامل 42 سوال مى 
باشد. لازم به ذكر است كه با وجود پرسشنامه هاى مشابه خارجى، علتّ استفاده از اين پرسشنامه بومى بودن 
و مطابقت آن با ويژگى هاى فرهنگى و مذهبى خاص كشور ايران است. مقياس به كار رفته در اين پرسشنامه 
نيز طيف ليكرت 5 تايى است. براي تعيين پايايي پرسشنامه هوش معنوي از دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف 
استفاده شده است كه براي كل پرسشنامه به ترتيب برابر با 85/. و 78/. مي باشد كه بيانگر پايايي قابل قبول 
پرسشنامه ياد شده است . جامعه آمارى اين تحقيق شامل مديران سطوح ارشد، ميانى و عملياتى دو شركت 
دولتى و خصوصى  است. با توجه به تعداد كاركنان در هر سازمان، در شركت خصوصى براى هر مدير، حداقل 
4 نفر و در شركت دولتى، حداقل 3 نفر، پرسشنامه هاى مربوط به رهبرى را پاسخ داده اند. در كل 41 نفر 
مدير و 164 نفر از كاركنان در شركت خصوصى و 34 نفر مدير و 102 نفر از كاركنان آنها در شركت دولتى 

پرسشنامه هاى قابل تحليلى را ارايه داده اند. 

تحليل داده ها
تحقيقات قبلى اغلب به بررسى رابطه سازه هاى ديگرى از هوش مانند هوش عاطفى يا هوش منطقى و 
رفتار رهبران پرداخته اند. در اين تحقيق بر رابطه بين هوش معنوى به عنوان پايه و اساس هوش انسان و تاثير 
آن بر تحول آفرينى رهبران تمركز شده است. دو سازمان يكى در بخش دولتى و ديگر در بخش خصوصى 
انتخاب شدند و هوش معنوى مديران ارشد، ميانى و عملياتى اين سازمان ها اندازه گيرى شد. همچنين ميزان 
تحول آفرين بودن اين مديران توسط كاركنانشان سنجيده شد. جداول 2، 3 و 4 مشخصات جمعيت شناختى 

نمونه مورد بررسى در هر دو سازمان را نشان مى دهند.
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براى اندازه گيرى اثر مولفه هاى هوش معنوى به عنوان متغير مستقل بر تحول آفرينى رهبران به عنوان 
متغير وابسته از الگوى معادلات ساختارى استفاده شد. يكى از روش هاى متداول الگو معادلات ساختارى, 
روش PLS است. در اين روش هدف آن است كه ضرايب متغيرهاى وابسته و مستقل اندازه گيرى شده و 
ميزان تغييرات متغير وابسته توسط معيار  R-Square  اندازه گيرى شود. (جفن و ديگران، 2000).   مزيت 
اول اين روش نسبت به روش ليزرل در آن است كه داده ها لزوما نبايد داراى توزيع نرمال باشند. در بسيارى 
 PLS از موارد داده ها توزيع نرمال ندارند كه در اين صورت روش ليزرل، قابل استفاده نيست. مزيت دوم روش

جدول 2- مشخصات مربوط به تحصيلات مديران 

جدول 3- مشخصات مربوط به سن مديران

جدول 4- درصد مديران در هر پست
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در اين است كه در تحقيقاتى كه تعداد نمونه آمارى كمتر از 100 باشد، اين روش نتايج دقيق ترى توليـد 
مى كند [34].  همان طور كه در بخش هاى قبلى ذكر شده است، مولفه هاى هوش معنوى در اين تحقيق 
شامل 4 آيتم است كه در شكل 2 ضريب همبستگى هر يك از آنها با متغير وابسته تحول آفرينى رهبر، نشان 
داده شده است. همچنين ميزان تاثير متغيرهاى سن، جنسيت، تحصيلات و پست مدير بر هوش معنوى آنان 

نيز در اين شكل نشان داده شده است. 
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شكل 2- ضرايب همبستگى متغيرهاى مورد مطالعه در شركت دولتى 

• براى شركت خصوصى مورد مطالعه، نتايج تحليل آمارى بالا نشان مى دهد كه فاكتورهاى خودآگاهى و 
عشق و علاقه افراد (SQ1)، سجاياى اخلاقى (SQ2)، توانايى مقابله وتعامل با مشكلات (SQ3)، تفكر كلى 
يا اعتقاد افراد (SQ4)، به طور قوى، روى فاكتور رهبرى تحول آفرين اثر مى گذارند. ضرايب همبستگى اين 
فاكتورها در الگو نشان داده شده در شكل 2 قابل مشاهده است. علاوه بر اين، جدول 1 ضريب پايايى را براى 
چهار فاكتور مستقل SQ و فاكتور وابسته رهبرى تحول آفرين، نشان مى دهد. طبق نتايج اين جدول، تمام 
فاكتورها داراى ضريب پايايى بالاى 0/7 مى باشند كه نشان مى دهد معيارهاى (سوال ها) انتخاب شده براى 
هر فاكتور با يكديگر همبستگى آمارى بالايى داشته و توانسته اند به طور قوى فاكتور مربوط به خود را تعريف 
كنند. جدول زير همچنان نشان دهنده معيار R-Square  براى متغير رهبرى تحول آفرين مى باشد. اين 
معيار نشان مى دهد كه تا چه مقدار متغيرهاى وابسته در يك الگوى آمارى توانسته اند تغييرات آمارى در 
متغير وابسته را توصيف كنند. هر چه مقدار اين معيار بالاتر باشد (معمولا بالاتر از 0/25)، متغيرهاى مستقل 
توصيف كننده هاى قوى ترى خواهند بود. همان طور كه جدول پايين نشان مى دهد، ميزان اين معيار در 
اين الگو برابر با 0/49 است كه نشان مى دهد كه 49 درصد از تغييرات فاكتور رهبرى تحول آفرين توسط 
چهار فاكتور SQ1, SQ2، SQ3 SQ4، از نظر آمارى، قابل توصيف مى باشد كه خود بيانگر اهميت اين چهار 
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جدول 5- ضرايب پايايى براى متغيرهاى وابسته و مستقل در شركت خصوصى

فاكتور است.
و  سن  مديران  مشخصات  به  مربوط  متغيرهاى  ميان  از  كه  دهد  مى  نشان  بالا  الگوى  نتايج  همچنين    
 ,SQ۱ فاكتورهاى  تغييرات  كه  است  آن  بيانگر  اين  دارند.  موثرى  اثر  مستقل  فاكتور  چهار  روى  تحصيلات 
SQ۳ ،SQ۲ SQ٤، در يك سازمان مى تواند متاثر از سن و تحصيلات افراد نيز باشد اما جنسيت و پست 

سازمانى مديران بر هوش معنوى آنها تاثيرى ندارند.

SQ1 SQ2 SQ3 SQ4 L
Reliability 88/0 92/0 95/0 89/0 95/0

R-Square - - - - 49/0

نتايج تحليل سازمان دولتى
نتايج تحليل آمارى به دست آمده براى شركت دولتى نيز مشابه شركت خصوصى مى باشد كه در آن 
با  تعامل  و  مقابله  توانايى   ،(SQ2) اخلاقى  سجاياى   ،(SQ1) افراد  علاقه  و  عشق  و  خودآگاهى  فاكتورهاى 
مشكلات (SQ3)، تفكر كلى يا اعتقاد افراد (SQ4)، به طور قوى، روى فاكتور تحول آفرينى رهبر اثر مى 
گذارند. ضرايب همبستگى اين فاكتورها در الگو نشان داده شده در شكل 3 قابل مشاهده است. جدول6، 
ضريب پايايى را براى چهار مولفه مستقل هوش معنوى و فاكتور وابسته رهبرى تحول آفرين نشان مى دهد. 
در اين جا نيز، تمام فاكتورها داراى ضريب پايايى بالاى 0/7 مى باشند كه نشان دهنده اين است كه معيارهاى 
(سوالات) انتخاب شده براى هر فاكتور با يكديگر همبستگى آمارى بالايى داشته و توانسته اند به طور قوى 
فاكتور مربوط به خود را تعريف كنند. اين جدول همچنين نشان دهنده معيار R-Square  براى متغير 
رهبرى است. اين معيار براى الگو ارايه شده در شركت دولتى، برابر با 0/57 است كه نشان مى دهد كه 57 
درصد از تغييرات فاكتور رهبرى تحول آفرين توسط چهار فاكتور تعريف شده براى متغير مستقل SQ قابل 

توصيف آمارى مى باشد كه خود بيانگر اهميت اين چهار فاكتور است.
  با توجه به نتايج حاصل از روش PLS  ميان جنسيت و هوش معنوى مديران همبستگى قوى وجود ندارد. 
براى بررسى بيشتر اين رابطه  با استفاده از نرم افزار SPSS و آزمون لوين اين فرضيه كه « هوش معنوى زنان 
برابر با هوش معنوى مردان است»، مورد آزمون قرار گرفت.  تست لوين، بررسى مى كند كه آيا در يك نمونه 

گيرى مستقل، ميانگين متغيرهاى وابسته در دو گروه مستقل، يكسان مى باشد يا خير. 
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شكل 3- ضرايب همبستگى متغيرهاى مورد مطالعه در شركت دولتى

جدول 6- ضرايب پايايى براى متغيرهاى وابسته و مستقل در شركت دولتى

  

 

 
  

(SQ)

SQ

SQ

SQ

SQ

0,245

0,095

0,183

0,45

0,226

0,671

0,121

R=0,57

SQ1 SQ2 SQ3 SQ4 L

Reliability 85/0 90/0 93/0 92/0 95/0

R-Square - - - - 57/0

مقادير  چراكه  است،  تحقيق  فرض  درستى  بر  مبتنى  كه  دهد  مى  نشان  را  آزمون  اين  نتايج   7 جدول 
significance، همه بيشتر از 0,05 هستند. بنابراين فرض H0 رد نمى شود. يافته هاى اين تحقيق بيانگر 

آن است كه در هر دو سازمان دولتى و خصوصى، SQ (هوش معنوى) به جنسيت وابسته نيست.
با توجه به نتايج به دست آمده فرضيه اصلى تحقيق:  H1: هوش معنوى اثر مثبتى بر تحول آفرينى رهبر 

دارد، تاييد مى شود. همچنين فرضيه هاى فرعى زير نيز كه در ارتباط با فرضيه اصلى مطرح شده بودند:
h1: خودآگاهى و عشق و علاقه مديران بر تحول آفرينى آنها اثر مثبت دارد.

h2: سجاياى اخلاقى مديران بر تحول آفرينى آنها اثر مثبت دارد.
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جدول 7- نتايج آزمون لوين براى تست رابطه جنسيت و هوش معنوى مديران

  
   

(SQ)

       
levens’ test  

 =  18  
=   16   

levens’ test   
=  24  
=  17  

F. Sig.F.  Sig.

SQ1

    
.    

061/1 311/0 :57/3
:70/3  

579/0  451/0  :78/3
:62/3  

SQ2123/0 728/0 :32/3 
:53/3  

393/3  073/0  :86/3  
:58/3  

SQ3728/2 108/0 :31/3 
:53/3  

042/0  838/0  :70/3  
:48/3  

SQ4733/0 398/0 :39/3 
:54/3  

007/0  933/0  :49/3  
:31/3  

h3: توانايى مقابله و تعامل با مشكلات بر تحول آفرينى مديران اثر مثبت دارد.

h4: تفكر كلى يا اعتقاد مديران بر تحول آفرينى آنها اثر دارد. مورد تاييد قرار مى گيرند. در رابطه با فرضيه 

 PLS دوم: « نوع سازمان بر رابطه هوش معنوى و تحول آفرينى مديران تاثير دارد». نتايج حاصل از روش
تحول  رهبرى  بر  تاثيرگذارى  عامل  معنوى  هوش  خصوصى  و  دولتى  سازمان  دو  هر  در  كه  دهد  مى  نشان 
آفرين است و تفاوت اين تاثير گذارى قابل ملاحظه نيست. به گونه اى كه 49 درصد از تغييرات متغير مربوط 
به رهبرى تحول آفرين در سازمان  خصوصى بوسيله هوش معنوى مديران تعريف مى شود كه اين عدد در 

سازمان دولتى 57 درصد است.

تحليل نتايج تحقيق 
   همان طور كه نتايج حاصل از تحليل داده ها نشان مى دهند، هوش معنوى مديران بر تحول آفرينى 
آنها اثرگذار است. گرچه تعداد تحقيقات انجام شده در ارتباط با تاثير هوش معنوى افراد بر  سبك رهبرى و 
رفتار مديريتى آنان بسيار كم است، اما تعداد معدودى از مطالعات وجود دارد كه نتايج آنها با اين تحقيق قابل 
مقايسه است. از جمله اين مطالعات مى توان به تحقيق كريچتون در سال 2008 اشاره كرد. او با استفاده 
و  پرداخته  سازمان  رهبران  رفتار  بر  معنوى  هوش  تاثير  مطالعه  به  شناسى،  پديدار  كيفى  شناسى  روش  از 
در نهايت به اين نتيجه دست يافته است كه هوش معنوى نقش حساس و برجسته اى را در فعاليت هاى 
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وجود       بر  مبنى  نيز  سال 2007  در  تويگ  نيكولاس  مطالعه  از  حاصل  هاى  يافتـه  كند.   مى  ايفا  مديريتى 

رابطه اى قوى ميان هوش معنوى رهبران و تحول آفرينى ايشان است. 
كاركنانشان  به   كه  رهبرانى  كه  دهد  مى  نشان  نيز  سال 2001  در  همكارانش  و  ريگو  تحقيق  نتايج     
احترام گذارده و اعتماد به نفس آنها را تشويق مى كنند، به زندگى درونى و شخصى خود احترام مى گذارند، 
شجاع هستند و ذهنى باز دارند، روابط بين فردى و كار گروهى را پرورش مى دهند، مهربان، دلسوز، وفادار 
و محترمند، داراى كاركنانى شادتر و متعهدتر به كار هستند كه با توجه به مولفه هاى هوش معنوى، اين 
مشخصه ها تا حد زيادى به وجود اين هوش در مديران مورد مطالعه در اين تحقيق اشاره دارد. اين دسته 
از رهبران تبادلات اجتماعى بيشترى را در كار پديد مى آورند و احساس ارزش بيشترى مى كنند. علاوه 
بر اين، با توجه به نظريات فردريكسون (2001)، كاركنان شادتر و راحت تر مى توانند خود را احيا كنند، 
خلاقيت به خرج دهند، عكس العمل نشان دهند، ارتباطات اجتماعى بهترى داشته باشند، سلامتى فيزيكى و 
ذهنى بالاترى داشته باشند و بهره ور باشند. [31 ،59].  همچنين نتايج تحقيق ريگو و همكارانش، نشان مى 
دهد كه رهبرانى كه از قدرت خود سوء استفاده مى كنند ، رياست مى كنند، به دنياى درونى افراد احترام 
نمى گذارند ، ظالم و بى رحمند، يا مهربان نيستند ، تنبل و سست  هستند ، به تصميمات و تعهدات خود 
پايبند نبوده و صادق نيستند و تاثيرات منفى روى پيروان خود مى گذارند. علاوه بر اثرات مستقيم، رفتار 
نا مطلوب مديران بر سلامت روان و انگيزه هاى عملكردى تاثير دارد كه البته رهبرانى كه از هوش معنوى 
بالايى برخوردارند چنين رفتارهايى را از خود بروز نمى دهند. در تحقيق نيكولاس تويگ، كه در آن معنويت 
به عنوان يكى از شاخص هاى تعيين كننده رهبرى تحول آفرين معرفى شده است، نتايج تحليل پاسخ هاى 
دريافت شده از 186 نفر از مديران ارشد صنعت و مديران دانشگاهى، نشان دهنده ى وجود رابطه اى قوى 
ميان هوش معنوى رهبران و تمايل آنان به سبك رهبرى تحول آفرين است. همچنين نتايج نشان داده اند 
كه گرايشات دينى و مذهبى بر  سبك رهبرى تاثير دارد. با وجود مطالعاتى كه رابطه اى مثبت ميان هوش 
معنوى و رهبرى تحول آفرين را گزارش  مى دهند، آرومواردهانى در مطالعه خود با عنوان نقش هوش معنوى 
در شايستگى هاى رهبرى، به اين نتيجه دست يافت كه هوش معنوى نقش مثبتى درباره شايستگى هاى 

رهبرى ايفا نمى كند. 
پژوهش حاضر، رابطه ى مثبتى را ميان متغيرهاى جمعيت شناسى شامل (سن، تحصيلات) و هوش معنوى 
مديران، نشان مى دهد. از طرف ديگر نتايج اين تحقيق نشان مى دهد كه تفاوتى ميان هوش معنوى زنان و 
مردان وجود ندارد. همچنين همبستگى متغيرهايى چون پست مدير و سطح سازمانى مدير با هوش معنوى 

مديران بسيار ضعيف است.  
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اين در حالى است كه تحقيق مالارك در سال 2008، نشان مى دهد كه مردها از هوش معنوى بالاترى 
نسبت به زنان برخوردارند، البته اين اختلاف بسيار كوچك بوده است. همچنين اين تحقيق نشان مى دهد 
كه مديران با سابقه، نسبت به مديران كم سابقه تر، آگاهى بيشترى نسبت به هوش معنوى دارند. حسينى در 
تحقيق خود به اين نتيجه دست يافتند كه هوش معنوى با آموزش قابل ارتقا است [33]. دوره بلوغ و نوجوانى 
زمان مهمى براى آموزش هوش معنوى است. ارتباط هوش معنوى افراد با هوش منطقى و رياضى آنها به اين 
صورت است كه هوش معنوى مقدمه اى براى هوش رياضى است و باعث مى شود كه افراد بتوانند متوجه 
تلاش خود در جستجو براى اهداف و معانى در زندگى باشند و به اهدافشان جهت دهند.  رون كاسيپو، در 
مقاله اى تحت عنوان « رهبرى، لحظه به لحظه »، الگويى را براى نشان دادن عوامل موثر بر خرد رهبرى 
ارايه داد. در اين الگو هوش هيجانى به عنوان يكى از عوامل زيربناى خرد رهبرى شناسايى شده است. كاسيپو 
در مقاله خود بيان داشته است كه آن دسته از مديرانى كه در برنامه روزانه خود تمرينات ذهنى و مراقبه را 
گنجانده بودند از آگاهى و قدرت فكرى بالاترى برخوردار بودند [15]. گردرلوس وديگران نيز در تحقيق خود 
بيان داشته اند كه عبادت و مراقبه باعث افزايش سطح سرتونين در مغز شده و سطح بالاتر سرتونين با عملكرد 
بهتر رهبران رابطه مثبت دارد [29]. با وجود اين، در الگو ارايه شده توسط كاسيپو به معنويت و هوش معنوى 
كه اعتقادات افراد و تمرينات ذهنى از عوامل موثر در آن هستند، اشاره اى نشده است. اما به نظر مى رسد 
كه با توجه به تحقيقات قبلى و همين طور نتايج  تحقيق حاضر، مى توان عامل هوش معنوى را نيز به الگوى  
وى افزود. شكل 4 الگوى مذكور را نشان مى دهد. هوش معنوى مى تواند به عنوان يكى از عناصر تاثيرگذار بر 
خرد رهبرى و رفتار تحول آفرينانه رهبر، وارد اين الگو شود. لازم به ذكر است كه اشاره به اين الگو به معنى 
برجسته بودن آن در ميان تحقيقات مشابه نيست و تنها به منظور نشان دادن چگونگى كاربرد نتايج پژوهش 

حاضر در تكميل نتايج تحقيقاتى نظير تحقيق كاسيپو، به آن اشاره شده است.
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شكل 4- عوامل موثر بر خرد رهبرى (اقتباس از [15] ).

         

   
   ...

   

  

 

   

     
      ...

نتيجه گيرى و ارايه پيشنهادات
تحول  رفتار  بر  مديران  معنوى  هوش  تغييرات  كه  دهد  مى  نشان  حاضر  پژوهش  نتايج  خلاصه،  طور  به 
آفرينانه ايشان، موثر است. بر اين اساس، پيشنهاد مى شود كه طراحان راهبرد هاى منابع انسانى سازمان ها، 
اين موضوع را نيز در برنامه توسعه نيروى انسانى خود و به خصوص در سطوح مديريتى سازمان، مورد توجه 
قرار دهند. چرا كه به منظور داشتن مديرانى تحول آفرين، مى توان هوش معنوى آنها را به عنوان يكى از 
عوامل تاثيرگذار در نظر گرفت. همچنين با توجه به اين كه تحصيلات با هوش معنوى رابطه اى مثبت دارد، 
آموزش مى تواند يكى از ابزارهاى موثر در تقويت هوش معنوى نيروى انسانى سازمان باشد. در پست هايى كه 
از حساسيت بالاترى برخوردار بوده و سبك رهبرى تحول آفرين مورد نياز است، مى توان سن افراد را نيز مد 
نظر قرار داد. چرا كه با توجه به نتايج اين مطالعه، متغير سن و متغير هوش معنوى، داراى همبستگى مثبت 
بالايى هستند. از آنجا كه هوش معنوى در زنان و مردان تفاوتى با يكديگر نشان نمى دهد، مى توان با درايت 
بيشترى توانايى ها و قابليت هاى زنان را به عنوان افرادى كه مى توانند مديران تحول آفرين و شايسته اى 

براى سازمان باشند، مورد توجه قرار داد و از استعدادها و توانايى هاى آنان غافل نشد.
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محدوديت هاى تحقيق
متاسفانه همه مديران و كاركنان سازمان هاى مورد مطالعه مايل به همكارى در اين پژوهش نبودند. از 
سوى ديگر به دليل مشخصات تحقيقات علوم انسانى و تاثير حالات و روحيات افراد پاسخ گو در هنگام پاسخ 
گويى به پرسشنامه، احتمال دقيق نبودن برخى از پاسخ ها وجود دارد. لازم به ذكر است كه به دليل محدود 

بودن تعداد نمونه مورد بررسى لازم است از نتايج اين تحقيق با احتياط استفاده شود. 
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