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موفقيت سازماني در گرو رهبري اثربخش است. اين امر در كه مطالعات نشان داده 
هاي ورزشي صادق است. از اين رو، شناخت عواملي ها از جمله سازمانكليه سازمان

باشد. بنابراين، تواند با اثربخشي رهبري ارتباط داشته باشد، بسيار ارزشمند ميكه مي
از رهبري اثربخش مديران هاي مورد نيطراحي الگوي هوشمندي هدف اين پژوهش

) و كاركنان =331N1كليه مديران ( ورزشي است. جامعه آماري اين پژوهش
)1621N2= المپيك، آكادمي المپيك و پارجوانان، كميته ملي ) وزارت ورزش و

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

ها از آوري دادهبه منظور جمع آماري انتخاب شدند. در اين پژوهش عنوان نمونه
داين و )، پرسشنامه هوش فرهنگي وان1998امه هوش هيجاني شرينگ (پرسشن
 ) و پرسشنامه اثربخشي2002)، پرسشنامه هوش سازماني آلبرشت (2004آنگ (

هاي ييد روايي صوري و محتوايي پرسشنامه) استفاده شد. ضمن تأ1388رهبري (
پايايي  حاضر توسط اساتيد و متخصصين مديريت ورزشي، استفاده شده در پژوهش

 90/0و  88/0، 89/0، 80/0ها از طريق روش آلفاي كرونباخ، به ترتيباين پرسشنامه
تعيين ارتباط براي  ،ها از آزمون رگرسيون چندگانهمحاسبه شد. جهت تحليل داده

و به منظور طراحي مدل از مدلسازي معادلات ساختاري  بين متغيرهاي تحقيق
)SEM( افزار با كمك نرمAMOS graphic/18 ها استفاده شد. نتايج تحليل داده

يي بالايي در برازش مطلوبي برخوردار است و كارااز  كه مدل پژوهشنشان داد 
آمده، دسته علاوه، با توجه به ضرايب مسير بتوصيف روابط بين متغيرها دارد. به

ثير بر اثربخشي ني و هوش فرهنگي داراي بيشترين تأهوش هيجاني، هوش سازما
حاضر  آمده در پژوهشه دستبودند. در نهايت، با توجه به ضرايب مسير ب رهبري

هاي ورزشي به ترتيب به ميزان در امر گزينش مديران سازمانكه شود پيشنهاد مي
 ها توجه شود.هوش هيجاني، هوش سازماني و هوش فرهنگي آن

  
  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 
designing of intelligence models needed for leadership 
effectiveness of sport managers. The Statistical population 
 all managers (N1=331) and staffs (N2=1621) of Sport از ی
and Young's Ministry, National Olympic committee, National 
Paraolympics committee, National Olympic Academy, and 
Sport Federations. Based on Morgan table, 180 managers and 
367 staffs were selected with stratified sampling and random 
sampling for 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) were 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. 
Structural Equation Modeling (SEM) was performed with 
AMOS graphic/18for modeling as well. The results showed 
there was significant relationship between emotional 
intelligence, cultural intelligence and organizational 
intelligence and leadership effectiveness. Finally, with regard 
to these results, it is recommended that in designating sport 
managers the following features is considered: emotional 
intelligence, organizational intelligence and cultural 
intelligence.  
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1 

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

ير موجب شده اسـت. امـا   سال اخ 50زيادي از مطالعات را طي 
اين مطالعات، هنوز موضوع رهبـري بـيش از هـر     ةبا وجود هم

عنوان ديگري در علـوم رفتـاري، ناشـناخته بـاقي مانـده اسـت       
) 2003( 2فــارلنبــه اعتقــاد داكــت و مــك ).1999 ،1(كاچينــك

 بوده، محققان بين در اصلي موضوع يك رهبري هاسال هرچند

 اتفاق گذشته دهه دو طول كه در اجتماعي تغييرات چشمگير اما

  شود. ترمهم اثربخش، رهبري بحث كه شده باعث افتاده
ــد 1996( 3جانســون و هرســي، بلانچــارد ــه ) معتقدن ك

 از را هـا آن كـه  دارنـد  عمـده  ويژگـي  يك موفق هايسازمان

 از عبارتست ويژگي آن كند ومي متمايز غيرموفق هايسازمان

 هاناكامي از بنابراين، از آنجا كه بسياري اثربخش؛ و پويا رهبري
 هـاي حتـي پـروژه   و هـا شـركت  هـا، سـازمان  هـاي و شكست

 مستمر طورهب هاسازمان بوده، رهبري ضعف علت به تحقيقاتي،

). بـه  2003، 4هسـتند (هربسـت   اثربخش رهبران جستجوي در
له بسيار مهم در هر نظام، انتخـاب و انتصـاب   همين دليل، مسئ

كـه بتواننـد در   اي اسـت  مديران و رهبران واجد شرايط به گونه
واقع شوند، يعنـي   مؤثرها سسات و سازماناداره و سرپرستي مؤ

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

ر ديگران در موقعيتي است كه ب مؤثرتوانايي شخص براي نفوذ 
 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     1389س، (شم

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

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

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

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

بهار و همكـاران،  (به نقل از شعبانيبيستم، اثربخشي بوده است 
) با وجود 1372( 7به اعتقاد فيدلر). اين در حالي است كه 1392

تـا حـد    مؤسسـات هـا و حيـات   اينكه معتقديم موفقيت سازمان
در مـورد عـواملي كـه     ها دارد.زيادي بستگي به نوع رهبري آن

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

راي خصوصـياتي  نقش رهبري را در سـازمان ايفـا كننـد كـه دا    
نفـس،  بـر خـود، اعتمادبـه   چون هوشمندي، برونگرايي، تسـلط  

سخنوري و جاذبه كـلام، زيبـايي و جـذابيت سـيما و چهـره و      
هـا و خصوصـياتي كـه در منـابع     امثالهم باشند. يكي از ويژگـي 

داننـد،  تيم ضروري مـي  مؤثرمختلف داشتن آن را براي رهبري 
صوصيات فردي رهبـري  هاي خهوش است. در واقع، در تئوري

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

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

خـرد معنـا شـده اسـت. امـا مفهـوم       و عقل و  زيركي و زرنگي
و يـا  » جـوهر دانـايي  «اصطلاحي هوش از ديدگاه روانشناسـي  

اسـت. در واقـع، هـوش را ابـزار و قابليـت       »توانايي يادگيري«
توانـد  وسيله آن انسـان مـي  ه دانيم كه بيادگيري و شناخت مي

استدلال كند و خود را با شـرايط مـورد نظـر سـازش      نديشد؛ابي
و كلمـاتي   لغات هاي خود را منظم كند؛آگاهي عات ودهد، اطلا

اي اسـت  به كار برد. بنابراين هوش ابزار و وسيله را ياد بگيرد و
توان آن را براي يادگيري و كسب اطلاعاتي عمـومي در  كه مي

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

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

 هاي تكنيكيمهارت و هوشي بهره باشد. هرچند برخوردار كافي

 مطرح هسـتند، امـا   رهبران براي آغازين هايتوانايي عنوان به

 بخواهد كه فردي نيست. هر رهبري براي كافي شرط آن وجود

 گيريبهره و هيجاني هوش باشد، نيازمند داشته بهتري عملكرد

قابـل   هوشيبهره برخلاف ) كه2002 ،8بود (رابينز خواهد آن از
بـه اعتقـاد   ). 1998 ،10؛ ويسـينگر 2004 ،9است (گلمن يادگيري

                                                                      
6- Hannt & Yokel 
7- Fiedler 
8- Robbins 
9- Goleman 
10- Weisinger 
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 كـه  اسـت  مهـارتي  هيجـاني  ) هوش2001( و همكاران گلمن

 را كنترل خود خودآگاهي، روحيات طريق از تواندآن مي دارنده

 طريق همدلي از بخشد؛ بهبود را آن خودمديريتي از طريق كند؛

 ايبـه شـيوه   مـديريت روابـط   از طريق و كند درك را تاثير آن

ببـرد. ويسـينگر    بـالا  را ديگـران  و خـود  كـه روحيـه   كند رفتار
 احساس و عاطفه كارگيريههوش ب«را  هيجاني ) هوش1998(

 همكـاران،  بـا  مـؤثر  ارتبـاط  رفتـار، افكـار،   هـدايت  جهـت  در

 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     

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

روحيـات  انـد. بنـابراين، داراي   اي را ياد گرفتـه هنجارهاي ويژه
ات بـا هـم   سـبت بـه موضـوع   ن متفاوتي هستند و نگرش آنـان 

هـاي مختلـف يـك    لذا امروزه رهبري در سازمان متفاوت است؛
شـود و ضـرورت دارد كـه    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 ميمي

برتر فورچـون از  شركت  500 رتبهدرصد از مديران عالي 8تنها 
مند از ايـن  اين قابليت برخوردارند و نياز به داشتن مديراني بهره

). بـه  2005، 1شـود (آلـن و هيگنـز   توانايي، شديدا احساس مـي 
شود كه با وجود ها نيز بعضا ديده ميعلاوه، در برخي از سازمان

در اختيار داشـتن نيروهـاي توانمنـد، متخصـص و بـاهوش، از      
سـتعداد و توانمنـدي فكـري و هوشـي افـراد      تمامي ظرفيت و ا

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

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

وان داين،  ارائه مفهوم هوش هيجاني، محققاني مانندكه پس از 
به دو نوع ديگر هوش كـه بـراي اثربخشـي    ...  آلبرشت و آنگ،

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

                                                                      
1- Alon & Higgins 
2- Cultural intelligence 
3- Organizational intelligence 

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 
هاي رفتاري صحيح بـه ايـن   در تعاملات فرهنگي و ارائه پاسخ

ــد. آن  ــف كردن ــا تعري ــد الگوه ــا معتقدن ــه ه ــا ك ــه ب در مواجه
تـوان علائـم و   هاي فرهنگـي جديـد، بـه زحمـت مـي     موقعيت

در برقراري ارتباط سود  هاي آشنايي يافت كه بتوان از آننهنشا
 ـ ك جست. در اين موارد، فرد بايد با توجه به اطلاعات موجود ي

حتي اگر ايـن چـارچوب    چارچوب شناختي مشترك تدوين كند.
درك كافي از رفتارها و هنجارهاي محلي نداشته باشد. تـدوين  

 ـچنين چارچوبي تنها از عهده كسـاني برمـي   د كـه از هـوش   آي
هوش فرهنگي را اينگونـه   هنگي بالايي برخوردار باشند. آنانفر

آميـز  توانائي فرد در راستاي سازگاري موفقيت«اند: تعريف كرده
ا بافت فرهنگي خود هاي فرهنگي جديدي كه معمولا ببا محيط
هــوش ســازماني نيــز بــه مثابــه مجموعــه  »آشناســت.فــرد نــا
كه رفتار هوشـمندانه را   گرفته شدههاي سازمان در نظر توانايي

)، 2003( 6). به گفته آلبرشت5،2000گذارد (ورياردبه نمايش مي
)، واضع مفهوم هوش سازماني، به ظرفيت يك سـازمان  2003(

تمركـز آن   كارگيري همه نيروي فكـري كاركنـانش و  ه براي ب
موريت سازمان، هوش سازماني گفتـه  نيروي فكري بر انجام مأ

  شود.مي
شده در زمينه ارتباط بين  ترين تحقيقات انجامدر مورد مهم

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

ــرد ــان داد  »عملك ــه نش ــامل   ك ــاني ش ــوش هيج ــر ه عناص
 ـشايستگي طـور  ههاي شخصي و اجتماعي، انگيزش و همدلي ب

گرا ارتباط دارند. همسـو بـا نتـايج    لمثبت با سبك رهبري تحو
) و 2010( 9)، بورخـام 2010( 8اين تحقيق، نتايج تحقيق كـالوي 

) نيز حاكي از وجود ارتباط معنادار بـين هـوش   2009( 10هاتفيلد
گـرا بـود. ضـمنا در تحقيـق بورخـام      هيجاني و رهبـري تحـول  

پذيري اجتماعي در ارتبـاط بـا رفتـار رهبـري     ) مسئوليت2010(
از نظر آماري معنادار بود. در تحقيق سامسي، مـدهاوي   گراعمل

ــيكس ــوه   2015( 11و فل ــاني و نح ــوش هيج ــطح ه ــين س ) ب

                                                                      
4- Earley & Ang 
5- Veryad 
6- Albrecht 
7- Brown 
8- Calloway 
9- Burkhham 
10- Hatfield 
11- Sumathy, Madhavi & Felix 
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گيري مديران ارتباط معنادار وجود داشـت. همچنـين، در   تصميم
يكي از تحقيقات انجـام شـده در ايـن زمينـه در حـوزه ورزش،      

) با هدف تعيـين ارتبـاط بـين هـوش هيجـاني و      2006( 1داني
مربيان زن در مـورد  كه ر مربيان دانشگاهي، نشان داد رهبري د

خود را در سـطح بـالايي    ،هر دو متغير هوش هيجاني و رهبري
علاوه، ورزشكاران نيز در مورد هـر دوي ايـن   ارزيابي كردند. به

ها مربيان خود را در سطح بالايي ارزيابي كردند. در نهايت دسته
بـين هـوش هيجـاني و     نيز نتايج اين مطالعه از اين عقيده كـه 

رهبري در مربيان دانشگاهي ارتباط وجود دارد، حمايـت نمـود.   
تري در اين زمينـه انجـام داد و بـه    ) تحقيق جامع2009( 2متير

هاي شناختي، هيجـاني، فرهنگـي و انگيـزش در    بررسي هوش
گراي جهـاني پرداخـت. نتـايج    هاي رهبري تحولتوسعه مهارت
هـاي بعـد   هاي بعد خود و مهـارت كه بين مهارت وي نشان داد

گرا با انگيزش رهبري هـوش هيجـاني،   اجتماعي رهبري تحول
انگيزش رهبـري هـوش فرهنگـي، هـوش هيجـاني و هـوش       
فرهنگي رابطه مثبت معناداري وجود دارد. در سـطح تحقيقـات   

دوسـت  داخلي انجام شـده در ايـن زمينـه نيـز رئيسـيان، علـي      
ــار ( ــديران و  1394قهفرخــي و جوك ــين هــوش هيجــاني م ) ب

هـا  هاي ورزشي با اثربخشي ايـن فدراسـيون  كاركنان فدراسيون
  ارتباط معناداري را گزارش نمودند. 

) در تحقيق خود بر هوش فرهنگي متمركز 2009( 3اسكول
شد و نشان داد كه ارتباط قوي مثبتي بين تمامي عناصر هوش 

كـه  طوريهدارد؛ ب فرهنگي و تمامي عناصر عملكرد تيمي وجود
بين هوش فرهنگي فراشناختي و عملكرد سازماني، و نيـز بـين   
هوش فرهنگي شناختي و عملكـرد سـازماني و همچنـين بـين     
هوش فرهنگي انگيزشي و عملكرد سـازماني و در نهايـت بـين    
هــوش فرهنگــي رفتــاري و عملكــرد ســازماني ارتبــاط مثبــت 

قيقات داخلي انجام معناداري وجود دارد. همچنين در يكي از تح
) در تحقيـق خـود   1388شده در اين زمينه، مشـبكي و تيـزرو (  

نشان دادند كه هوش هيجـاني و موفقيـت رهبـران در كـلاس     
 هـوش  فاكتورهـاي  بـين  جهاني رابطه مثبتي با هـم دارنـد. از  

 رهبران در موفقيت را با رابطه اجتماعي قويترين آگاهيهيجاني،

 در رهبران موفقيت با آگاهيخود رابطه و داشت جهاني كلاس

نشد. همچنين، بين هوش فرهنگي مديران  أييدت جهاني كلاس
 هـا رابطـه مثبتـي وجـود داشـت. در بـين خـرده       و موفقيت آن

هوش فرهنگـي رفتـاري قـويترين    هاي هوش فرهنگي، مقياس

                                                                      
1- Donehy 
2- Matear 
3- Scholl 

تـرين رابطـه را بـا    و هـوش فرهنگـي شـناختي، ضـعيف     رابطه
موفقيت رهبران كلاس جهاني داشت. در مورد تحقيقات انجـام  

) در 2007( 4و زيگلر شده در مورد هوش سازماني نيز مندلسون
 بـر  قـوي  تـأثير  سـازماني  هـوش  كـه  دادند نشان خود تحقيق

 سـازماني  هوش كه هاييدارد. سازمان هامالي سازمان عملكرد

 همچنـين  ند؛اداشته بيشتري سوددهي و پيشرفت دارند، بالايي

 كـه  دارنـد  اطمينـان  و كننـد مـي  تسـخير  را بيرونـي  اطلاعات

اسـت. سـيادت و    شـده  سـازمان اتخـاذ   در درسـتي  تصـميمات 
 و رهبـري  سازماني هوش هايمؤلفه ) نيز بين1389همكاران (

 ـ  مثبـت و  رابطـه  تيمـي  دسـت آوردنـد. در سـاير    ه معنـاداري ب
)، 2001( 5ماتسونتحقيقات انجام شده در اين زمينه، ماتسون و 

 ) بـه ترتيـب بـين   1387) و خـدادادي ( 1386ابزري و ستاري (

سازماني، مـديريت دانـش، فرهنـگ     عملكرد با سازماني هوش
  داشت. وجود ارتباط مثبت و معناداري سازماني

امروزه، رهبري يك سازمان براي انطباق با تغييـرات و بـه   
اصـي را  هـاي خ هاي جديد، ويژگـي منظور بقا و رشد در محيط

توانـد بـه   هـا كـه مـي   ترين اين خصيصـه از مهميكي طلبد. مي
رهبران و مديران در پاسخ به اين تغييرات كمـك كنـد، هـوش    

 هـا  نظـر سـازمان   است. در رويكرد جديد مديريت، مديراني مـد
هـاي ارتباطـات   هاي اجتماعي و مهـارت هستند كه از توانمندي

باشـند و بـا درك   برخوردار بـوده، شـنونده و سـخنگوي خـوبي     
انتقال احساسات بـه خـوبي    احساسات خود و ديگران، در بيان و

و بتوانند محيطي بانشاط ايجاد كنند كه در آن افراد  عمل كرده
هـاي  رشد يابند. اين مديران همچنـين بايـد بتواننـد در محـيط    

فرهنگي جديد با موفقيـت عمـل كـرده و بـا افـراد متعلـق بـه        
آميز ارتبـاط برقـرار   طور موفقيتهب هاي فرهنگي مختلفپيشينه

سازند. در عين حال از تمامي ظرفيت هوشي سازمان خود نيز به 
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  

پيشينه تحقيقات انجام شده در اين زمينـه و از طريـق    نظري و
 15اي (به روش دلفي) بـر روي  مرحلهيك 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

كيد بر خشي رهبري با تأبر اثرب مؤثرانجام شده در مورد عوامل 
 1سازه هوش، محقق مدل مفهومي ارائه شده در شكل شـماره  

                                                                      
4- Mendelson & Ziegler 
5- Matheson & Matheson 
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مورد استفاده قـرار   نوان الگويي براي انجام اين پژوهشرا به ع
  داد.

ها با هايي كه امروزه بيشتر مديران در سازمانعدم موفقيت
شته و نشانگر عدم توجه شوند، اكثرا جنبه انساني داآن روبرو مي

 له و ناديـده گـرفتن نقـش عوامـل روانشـناختي در      اين مسئبه 
  

  
 پژوهشمدل مفهومي  -1 شكل

  
انتخاب و گزينش مديران است كه باعث بروز مشكلات فراوان 

له در افراد سازمان شده است. اين مسئير در روابط مديران با سا
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   

توانـد در  جانات ايـن افـراد مـي   است و مديريت احساسات و هي
كننـده و  هاي ورزشي بسـيار تعيـين  بت در تيمزدن نتايج مثرقم

در مـورد   فراوانـي  تحقيقات بنابراين، اگرچهساز باشد. سرنوشت
در  اسـت؛  همچنان نيز رو به افـزايش  شده و انجام سازه هوش
امـا   اتي در اين زمينه صورت گرفته؛بدني نيز تحقيقحوزه تربيت

ات يـن تحقيق ـ تعـداد ا  "نكته حائز اهميت ايـن اسـت كـه اولا   
در تمامي اين تحقيقات تنها يك نوع  "ثانيا شمار بوده وانگشت

نيز در اين رابطه ارائه نظر بوده و در نتيجه الگويي  از هوش مد
به دليل نپرداختن (و يا كمتر پرداخته شدن) بـه  لذا،  نشده است؛

ويژه مبحث هوش در موفقيت رهبري و هعوامل روانشناختي و ب
ويژه در سطح تحقيقات داخلـي) و  ه(باثربخشي مديران ورزشي 

نتيجه عدم ارائه نتايج اين تحقيقات به مـديران و كـاربردي    در
ها، كه سبب بـروز مشـكلات   ها در اداره سازماننشدن نتايج آن

هاي ورزشي شـده و بـه اثـربخش    متعددي در مديريت سازمان
ها منجـر  نبودن شيوه مديريت و رهبري مديران در اين سازمان

بين هوش مند درباره ارتباط نظام ت، انجام يك پژوهشسشده ا
شـود.  حسـاس مـي  بيش از پـيش ا  مديران و نحوه رهبري آنان

حاضر تعيين ارتبـاط بـين انـواع هـوش      بنابراين، هدف پژوهش
بـا اثربخشـي رهبـري مـديران      (هيجاني، فرهنگي و سـازماني) 

ورزشي و دستيابي به مدل جامعي است كه بتوانـد نقـش انـواع    
  هوش را در اثربخشي رهبري مديران ورزشي تبيين نمايد.

  

  
  شناسي پژوهشروش

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

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

هـاي  المپيك و فدراسيونالمپيك، آكادمي مليالمپيك و پارملي
دهند. با توجه به حجم جامعه و با استناد بـه  ورزشي تشكيل مي

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

  شدند.نمونه آماري انتخاب 
 از هيجـاني  هـوش  سـنجش  منظـور  بـه  در اين پـژوهش 

) 1998( 1شـرينگ  هيجاني سايبريا هوش اليسؤ 33پرسشنامه 
س مـدل گلمـن سـاخته    استفاده شد. اين پرسشنامه كه بر اسـا 

 7خــودتنظيمي ( گويــه)، 8لفــه خودآگــاهي (مؤ 5شــده، داراي 
 هايگويه) 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  

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

 ـ   بر )، =001/0pو  =r 63/0آمـده ( دسـت ه اسـاس اطلاعـات ب
 آزمون از لحـاظ  دو در هاآزمودني نمرات بين همبستگي ميزان

                                                                      
1- Siberya Shring 

 اثربخشي رهبري

 هوش سازماني

 هوش هيجاني

 هوش فرهنگي
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 هيجاني هوش آزمون كه بگوييم توانيممي و بود معنادار آماري

  برخوردار است.  قبولي پايايي قابل از
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«) تحــت عنــوان 2004(

استفاده شد. اين پرسشـنامه داراي چهـار بعـد انگيـزش هـوش      
)، دانـش  سـؤال  5)، رفتـار هـوش فرهنگـي (   سؤال 5فرهنگي (

) سؤال 4وش فرهنگي () و استراتژي هسؤال 6هوش فرهنگي (
اي ليكـرت تنظـيم   درجـه  5ها نيز بر اساس مقياس است. پاسخ

آقـا  آلشده است. روايي و پايايي اين پرسشنامه قبلا توسط مـن 
) مورد بررسي قرار گرفتـه و بـا اسـتفاده از روش آلفـاي     1387(

براي كل پرسشنامه گزارش شده  851/0كرونباخ ضريب پايايي 
  است. 
سنجش هـوش سـازماني، از پرسشـنامه     علاوه، جهتبه

) اسـتفاده  2003ي هوش سـازماني كـارل آلبرشـت (   سؤال 35
گانه هـوش  هاي هفتلفهؤشد. اين پرسشنامه داراي همان م

لفـه  ده توسط كارل آلبرشت است كه هـر مؤ سازماني ارائه ش
 5باشــد. هــر گويــه بــر اســاس مقيــاس مــي ســؤال 5داراي 
گــذاري شــده اســت. همچنــين، در اي ليكــرت نمــرهگزينــه

طـور معكـوس عمـل شـده اسـت.      هت منفي بسؤالااحتساب 
وسـط ابـزري و سـتاري    روايي و پايايي اين پرسشنامه قبلا ت

ي آن نيز در رت. روايي صوييد قرار گرفته اس) مورد تأ1386(
ييـد اسـاتيد فـن در رشـته     بـه تأ ) 1387نامه اصـغري ( پايان

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

، ميل بـه تغييـر   82/0، سرنوشت مشترك 835/0استراتژيك 
، كـاربرد دانـش   729/0، روحيه 731/0حاد و توافق ، ات74/0ّ

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

هاي ايـن  لفهها و زيرمؤفاده شد. مؤلفهي استسؤال 36پرسشنامه 
 پرسشنامه به شرح زير است:

 
  هاي پرسشنامه اثربخشي رهبريلفهها و زيرمؤمؤلفه .1جدول 

  لفهزيرمؤ  لفهمؤ
 قابليت انعطاف، ابتكار،   انطباق

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

  ييكارا
فردي، رضايت شغلي، جو بين  انسجام

  ارتباطات و تضاد

وفاداري، علائق اصلي زندگي،   تداوم و پايايي
  انگيزش و هويت

طرح شـده و بـراي هـر     سؤال 9براي هر يك از اين ابعاد، 
گزينه خيلي زياد، زياد، متوسـط، كـم و بسـيار كـم بـر       5 سؤال

نظر گرفته شـده اسـت. همچنـين، در     اساس مقياس ليكرت در
ز استفاده شده كـه نمـرات   منفي ني سؤالت از سه سؤالاتدوين 

ايي و پايايي حاضر رو شود. در پژوهشآن برعكس محاسبه مي
فت؛ توسط محقق مورد بررسي قرار گر تمامي ابزارهاي پژوهش

نفر از اساتيد و متخصصين مديريت ورزشي  12بدين نحو كه از 
ها را از نظـر واژگـاني و محتـوايي    خواسته شد تا اين پرسشنامه

ييد روايي صوري و محتـوايي،  ر دهند. پس از تأمورد بررسي قرا
محقق به تعيين پايايي ابزارهاي فوق پرداخت. براي اين منظور، 

 نفـر از مـديران وزارت ورزش و   32هاي مذكور روي پرسشنامه
هـاي  المپيـك و فدراسـيون  جوانان، كميتـه ملـي المپيـك و پار   

ها ورزشي اجرا شد، كه در اين مورد نيز ضرايب همبستگي گويه
 هـا بـا كـل   هـا نشـان داد كـه تمـامي گويـه     با كل پرسشـنامه 

 ـ ها همبستگي مثبت دارنـد؛ پرسشنامه كـه در مـورد   ه شـكلي  ب
اني، هوش فرهنگي، هوش سـازماني  هاي هوش هيجپرسشنامه

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

تعيـين  ها از آزمون رگرسيون چندگانـه بـراي   جهت تحليل داده
و بـه منظـور طراحـي مـدل از      ارتباط بـين متغيرهـاي تحقيـق   

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

  
  هاي پژوهشيافته

و بـر مبنـاي    2بر اساس نتايج ارائه شـده در جـدول شـماره    
آمــده بــا روش ورود دســتهضــرايب رگرســيون چندگانــه بــ

ــان {  ሼRଶ=092/0و  F)5و05/0p< ،525/3 )=174همزمــ
معنـاداري   بين ابعاد هوش هيجاني و اثربخشي رهبري رابطه

وجود دارد. در بين اين ابعاد، دو بعد خودانگيختگي و همدلي 
دهــد داري را بــا اثربخشــي رهبــري نشــان مــيمعنــا رابطــه

)05/0p<اما بين ابعاد ديگر بـا اثربخشـي رهبـري رابطـه     )؛ 
). همچنـين در مـورد   <05/0pشـود ( داري ملاحظه نميمعنا

بــــر مبنــــاي مــــدل رگرســــيوني هــــوش فرهنگــــي، 
 ሼRଶ=56/0و  05/0p< ،078/58 =)165،4(Fآمـده{ دستهب

بين ابعاد هوش فرهنگي و اثربخشي رهبري رابطه معناداري 
وجود دارد. در بين اين ابعاد، تنها رفتار هوش فرهنگي رابطه 

و ) >05/0pدهـد ( داري را با اثربخشي رهبري نشان ميمعنا
داري ملاحظـه  بين ابعاد ديگر با اثربخشي رهبري رابطه معنا
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، عـلاوه، در مـورد هـوش سـازماني    ). بـه <05/0pشـود ( نمي
و فشـار   حاد و توافقداري بين اشتياق، اتّارتباط مثبت و معنا

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

كارگيري دانش با اثربخشي رهبري رابطه معناداري وجـود  هب
  ).p <05/0(ندارد 

  نتايج رگرسيون چندگانه جهت تعيين ارتباط اثربخشي رهبري با هوش هيجاني، هوش فرهنگي و هوش سازماني .2جدول 

 هوش هيجاني

 ૛ ß  t sig܀ F  كنندهبينيمتغيرهاي 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 اجتماعيمهارت

  هوش فرهنگي
 ૛ ß  t sig܀ F  كنندهبينيمتغيرهاي پيش

  فرهنگياستراتژي هوش 

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
 ૛ ß  t sig܀ F  كنندهبينيمتغيرهاي پيش

  بينش استراتژيك

191/78  762/0  

070/0  224/1  560/0 

 776/0  763/0  051/0  سرنوشت مشترك

 930/0  088/0  005/0  ميل به تغيير

 008/0  665/2  171/0  اشتياق

 001/0  243/3  265/0  حاد و توافقاتّ

 578/0  318/1  133/0  كارگيري دانشهب

 023/0  868/3  290/0  فشار عملكرد

 
، متغيرهاي اصـلي  پژوهشپس از تعيين روابط بين متغيرهاي 

بررسي شده و مفروضات آمار پارامتريك با تأكيد بـر   AMOSدر 
دست آمد. پس از اينكه مدل مذكور ه نرمال بودن توزيع چندگانه ب

هاي تجربـي  وسيله دادهه با تأكيد بر تحليل عامل و تحليل مسير، ب
هـاي  پرداختـه شـد و شـاخص    طراحي گرديد، به برازش اين مدل

دست آمد كه در هگيري بمرتبط با نيكويي برازش و خطاهاي اندازه
اين زمينه، از سه شاخص متفاوت استفاده شد. با تأكيد بـر تمـامي   

بـرازش مطلـوبي   اين سه شاخص، مشخص شد كه مدل مزبور، از 
يي بالايي در توصيف روابط بين متغيرها دارد. برخوردار است و كارا

  باشد.هاي مرتبط با برازش مدل ميمعرف شاخص 2دول شماره ج
از برازش مناسـبي برخـوردار    پژوهشبراي آزمون اينكه مدل 

هاي برازش مدل استفاده شد. بر اساس زيرنويس است، از شاخص

است. اين  72با درجه آزادي  239/128برابر با  2xمدل، مقدار آماره 
كمتـر اسـت كـه     72بـا درجـه آزادي    2xمقدار 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 قابلكه نشان

ــرآورد   ــانگين مربعــات خطــاي ب  مــدل اســت. مقــدار ريشــه مي

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

                                                                      
1  - Root Mean Squared Error of Approximation 
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هاي نيكويي برازش براي معادلات ساختاري بدين صورت شاخصباشـد. ديگـر   مـي  پژوهشدهنده تأييد مدل قبول بوده و نشانقابل
، شـاخص  TLI(1 92/0لـويس (  است كه مقدار شاخص توكر

، شــاخص بــرازش تطبيقــي BBI(2 98/0بونــت ( –بــرازش بنتلــر
)CFI(3 00/1 ) و شــاخص بــرازش مقتصــد هنجارشــدهPNFI(4 

دهنده برازش مطلـوب و تأييـد مـدل    است كه همگي نشان 66/0
  باشد. مي تحقيق

                                                                      
1  - Tucker- Lewis Index 
2- Bentler- Bonett Index 
3- Comparative Fit Index 
4- Parsimonious Normed Fit Index 
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  پژوهشهاي برازش مدل شاخص .3جدول 

  تفسير  ملاك  ميزان  شاخص برازش

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

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

  برازش مطلوب  90/0بيش از  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
هـوش هيجـاني بـا ضـريب      4نتايج ارائه شده در جدول شماره 

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

   هبري داراي اثر مستقيم هستند.ر
 

  پژوهشمقادير ضريب مسير مرتبط با متغيرهاي  .4جدول 

  مقدار ضريب مسير  متغير
  55/0  هوش هيجاني
  21/0  هوش سازماني
  05/0  هوش فرهنگي

  
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 

را دارند. همچنين، در اثرگذاري هوش فرهنگي بر اثربخشـي  
سـتراتژي بـا   ، ا14/1رهبري، 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  70/0؛ سرنوشت مشترك بـا بـار عـاملي    78/0عاملي 

ري دانش بـا بـار عـاملي    كارگيه، ب67/0عملكرد با بار عاملي 
حاد و توافق با بـار  ، ات60/0ّ، ميل به تغيير با بار عاملي 62/0

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

ار عـاملي مربـوط بـه    پس از تعيين ضرايب مسير و ميزان ب
دهنـده  دست آمد كه نشانهب 2، شكل شماره متغيرهاي پژوهش

آمده موجود بـين   دستهباشد و روابط بمي پژوهشنهايي  مدل
  نمايد.حاضر را تبيين مي متغيرهاي پژوهش

  
هاي هوش هيجاني، هوش مقياسمقادير بار عاملي خرده. 5جدول 

  فرهنگي و هوش سازماني

  مقياسخرده  متغير
مقدار بار 
  عاملي

  هوش هيجاني

  97/0  خودتنظيمي
  91/0  خودانگيزشي

  85/0  هاي اجتماعيمهارت
  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  كارگيري دانشهب
  60/0  ميل به تغيير

  51/0  حاد و توافقاتّ
  09/0  استراتژيكبينش 
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  پژوهشمدل نهايي  -2شكل 

  
  گيريبحث و نتيجه
هـاي مـورد   طراحي الگوي هوشمندي پژوهشهدف اصلي اين 

 Fنياز رهبري اثربخش مديران ورزشي بود. با تأكيد بـر ميـزان   
جـاني و اثربخشـي   داري بين هوش هيمعنادست آمده، ارتباط هب

بيني اثربخشـي  به عبارت ديگر، توان پيش شد؛رهبري مشاهده 
رهبري از طريق هوش هيجـاني وجـود دارد. بـرخلاف هـوش     
فرهنگي و هوش سازماني، تحقيقات انجام شده پيرامون رابطـه  
بين هوش هيجاني با ساير متغيرهـاي سـازماني بسـيار بيشـتر     

علـت بـروز    گيري در مـورد دليل بحث و نتيجهاست. به همين 
تـر خواهـد بـود.    انبراي محقق آس ـ پژوهشنتايج اين بخش از 

نشان داد كه بين هوش هيجاني و اثربخشي  پژوهشنتايج اين 
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 (

كه بررسي پيشينه تحقيقات انجام شده در زمينه هوش همچنان
كننـده از نتـايج   قيقات حمايتدهند، تعداد تحهيجاني نشان مي

داد تحقيقات مغاير با حاضر به لحاظ كمي، نسبت به تع پژوهش
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  مابقي در ساير حوزه
حاضر نيـز همـين    پژوهشنتايج اين تحقيقات با نتايج مغايرت 

  ي انجام تحقيق است. هاتفاوت حوزه
در تبيين علت معنادار شدن رابطه بـين هـوش هيجـاني و    

هـاي  لفـه اي بـين مؤ مؤلفـه اثربخشي رهبري بايد رابطـه درون 
. در هوش هيجاني و اثربخشي رهبري را مورد بررسي قـرار داد 

هـاي  لفـه اي رابطـه بـين مؤ  مؤلفـه هاي دروناين مورد، بررسي
دهـد كـه در بـين    نشان ميهوش هيجاني و اثربخشي رهبري 

ابعاد هوش هيجـاني، دو بعـد خـودانگيختگي و همـدلي رابطـه      
معناداري با اثربخشي رهبري داشـتند. در مـورد معنـادار شـدن     
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لفه اول يعنـي خـودانگيختگي   ن اثربخشي رهبري و مؤرابطه بي
توان گفت از آنجا كه خودانگيختگي شامل كنترل تمـايلات  مي

 ن رسـيدن بـه هـدف آسـان گـردد؛     طريق آ عاطفي است كه از
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 

ن امـر منجـر   دهند كه هميمحوله را به شكل مطلوب انجام مي
در محيط كار خواهد شد. همچنين، در  رهبري آنانبه اثربخشي 

مورد معنادار شدن رابطه بين اثربخشي رهبـري و همـدلي نيـز    
توان گفت از آنجا كه همدلي به معنـي تـلاش بـراي فهـم     مي

ــذيرش و در ــدگي، پ ــابراين،  كموقعيــت زن ديگــران اســت، بن
رهبرانــي كــه داراي تــوان همــدلي بيشــتري هســتند، در حــل 

هــاي ســازماني عملكــرد جــود آمــده در محــيطوهتعارضــات بــ
تري دارند كه در نهايت اين مهارت اثربخشي رهبـري  اثربخش

لفـه  دو مؤها را رقم خواهد زد. با وجـود رابطـه معنـادار بـين     آن
 پژوهشا اثربخشي رهبري، نتايج اين خودانگيختگي و همدلي ب

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

مؤلفــه هــوش  5چندگانــه نشــان داد كــه از بــين  از رگرســيون
كننده بينيلفه خودانگيختگي و همدلي پيشهيجاني، تنها دو مؤ

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

هايي وجود دارد كه پردازش اطلاعات هيجاني را تسهيل مهارت
را  شود كه ايـن امـر كـارايي آن   ها ميكرده و باعث انسجام آن

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

حساســات، عقايــد و ســازد كــه از طريــق تشــخيص اقــادر مــي
ها به عنوان افرادي كه داراي نيازها و هاي زيردستان، با آنايده

فردي هستند، رفتـار كننـد. رهبرانـي كـه     هاي منحصربهتوانايي
هاي اجتمـاعي  م با همدلي هستند، از مهارترفتارهاي توأ داراي

براي كمك به افراد تحت نظر خود به منظـور رشـد و بالنـدگي    
در  هاي مثبت و كمك به آناناحساسات و هيجانها، تقويت آن

 كـه در  كنند.هداف و نيازهايشان حمايت ميجهت دستيابي به ا
نهايت اين عوامل موجب شكوفايي و اثربخشي رهبـري هرچـه   
بيشتر اين رهبران خواهد شد. در تكميل دلايـل معنـادار شـدن    

) در 2001من (رابطه بين هوش هيجاني و اثربخشي رهبري، گل
كه كليـد موفقيـت و اثربخشـي    هاي بسياري تأكيد كرده شتهنو

رهبر در يك سـازمان هـوش هيجـاني اوسـت. بـه اعتقـاد وي       
هـاي قـوي يـا    يـده دلايل اثربخشي رهبران بزرگ به بينش و ا

تـري نيـز وجـود    مربوط است، اما نكته مهم هاي آناناستراتژي
شــان كــار دارد و آن اينكــه رهبــران بــزرگ از طريــق عواطــف

علاوه، چندين مطالعه نيز همبسـتگي نزديـك بـين    كنند. بهمي
انـد. در همـين   ييد كردهش هيجاني رهبر و اثربخشي او را تأهو

)، بـور  2002)، كالينز (2004رابطه، مطالعات و تحقيقات گلمن (
انـد كـه رهبـران    ) نشـان داده 1999) و سيمسن (2001و ميلز (

رخوردارنـد. از طـرف   از ميزان بالايي از هـوش هيجـاني ب   مؤثر
) عكس ايـن رابطـه را نشـان    2005ديگر، نتايج تحقيق بليس (

ترنـد.  دهد؛ يعني رهبران با هوش هيجاني بـالاتر، اثـربخش  مي
اين در حالي است كه برخي از مديران به خاطر رابطـه ضـعيف   
خود با ديگران قادر نيستند بازخورد دريافت كنند و به بازخوردها 

هـا  ن موفق و اثربخش تقريبا در تمامي جنبهپاسخ بدهند. مديرا
كننـد. بـه   نقش رهبـر را ايفـا مـي    آنانبا اين مديران متفاوتند. 

بخـش  ي اسـت كـه الهـام   كس ـ مؤثراعتقاد گلمن، رهبر قوي و 
هـاي  آورد، قابليتوجود ميهكند و تعهد بانگيزه ايجاد مي است؛

 ـطور پيوسته تقويت ميههوش هيجاني خود را ب ا توجـه  كند و ب
ــبك   ــاز، س ــه ني ــي   ب ــر م ــود را تغيي ــري خ ــاي رهب ــد ه ده

سـتند.  هاي خوبي ه). مديران موفق برانگيزاننده2002(ديربورن،
كيد بر ارتقـاء هـوش هيجـاني و    در يك كلام، مديران موفق تأ

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

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

رسانند كه مديري كه كنند و اين امر را به خوبي به اثبات ميمي
ا بـر هـوش   تواند تنها با اتك) بالايي دارد، نميIQهوش عقلي (

سـت كـه   بلكه مديري اثـربخش ا  ؛عقلي خوب خود رهبري كند
ان رابطه پايدار و مثبت با ديگر شنونده و سخنگوي خوبي باشد؛

احساسات خود و ديگـران را بـه    )؛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  در تصميم ش قابليت عاطفي بالايي دارد ومدير اثربخ

داند كه زماني يك كند. او به خوبي ميكيد ميعناصر عاطفي تأ
رهبر اثربخش است كه به كاركنان خود به عنوان يـك انسـان   
توجه كند و همواره با برقراري رابطه اثربخش و سازنده درصدد 

  رشد و پرورش كاركنان خود برآيد.
 ـ Fكيـد بـر ميـزان    بـا تأ همچنين،  دسـت آمـده، ارتبـاط    هب

داري بين هوش فرهنگي و اثربخشي رهبري مشاهده شـد.  معنا
بينـي اثربخشـي رهبـري از طريـق     به عبارت ديگر، توان پـيش 

عـلاوه، بـا توجـه بـه ضـرايب      هوش فرهنگـي وجـود دارد. بـه   
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رگرسيون چندگانه با روش ورود همزمـان و همچنـين ضـرايب    
داري بين اثربخشي ، ارتباط مثبت و معنادست آمدههرگرسيون ب

رهبري و رفتار هوش فرهنگـي مشـاهده شـد. همچنـين، بـين      
دانش، استراتژي و انگيزش با اثربخشي رهبري رابطه معناداري 
وجود نداشت. در مورد معنادار شدن رابطه بين هوش فرهنگي و 

انجام شده در اثربخشي رهبري، بررسي ادبيات پيشينه تحقيقات 
له است كه نتايج تحقيقـات  نه هوش فرهنگي مؤيد اين مسئزمي

) در سطح تحقيقات خارجي و نيز 2009) و متير (2009اسكول (
) در سطح تحقيقات داخلي 1388نتايج تحقيق مشبكي و تيزرو (

 سـوي  ست. ازراستا احاضر هم پژوهشآمده در دستهبا نتايج ب

ژي، دانـش،  اسـترات  (شـامل  فرهنگـي  هوش ابعاد در بين ديگر،
داري را با ) تنها رفتار هوش فرهنگي رابطه معنارفتار و انگيزش

اثربخشي رهبري نشان داد و بين ابعاد ديگر با اثربخشي رهبري 
 ـ  پژوهشداري ملاحظه نشد. اين نتيجه رابطه معنا -هبا نتـايج ب

) و مشــبكي و تيــزرو 2009اســكول (دســت آمــده در تحقيــق 
در تبيين دلايل بروز نتايج حاصله در باشد. راستا مي) هم1388(

ت. اول اينكه: همسويي نتايج اين بخش نكات زير قابل ذكر اس
 بـالاي  اعتبـار  از نشـان  شـده،  ذكر تحقيقات با حاضر پژوهش

اثربخشي رهبري دارد. اين مطلـب   و فرهنگي هوش بين رابطه
 فكـري  فرآينـدهاي  كنتـرل  و دانش از افرادكه  دهدنشان مي

 دريافت براي و زيربنايي نموده استفاده فرهنگ با مرتبط فردي

بـه   نسبت و آورندمي دست به ديگران و خود رفتار رمزگشايي و
 پيـدا  آگـاهي  ديگـران  و خـود  فرهنگـي  تشـابهات  و هاتفاوت

 هـاي موقعيـت  در با ديگـران  ارتباط برقراري هنگام و كنندمي

 بنـابراين  نمايند.مي عمل اثربخش صورت به مختلف فرهنگي

 طريق از توانمي برخوردارند، فرهنگي تنوع از كه هاييدر گروه

 افزايش ها رارهبري آن مديران، اثربخشي فرهنگي هوش ارتقاء

اثربخشـي   بـين  رگرسـيون  رابطـه  به توجه با منظور اين به داد.
 از رفتـار هـوش فرهنگـي    بعـد  فرهنگي، ابعاد هوش و رهبري

به عبارت ديگـر، قابليـت افـراد     است؛ برخوردار بيشتري اهميت
ــار كلامــي و   ــراي تطبيــق مناســب رفت ــا ب غيركلامــي خــود ب

هاي رفتاري منعطـف افـراد در   و نيز پاسخ هاي مختلففرهنگ
 هاي ديگـر هاي مختلف و در هنگام مواجهه با فرهنگموقعيت

فرهنگي  هاي مختلفموقعيت در بتوانند هاآن شود كهمي باعث
 هـاي مؤلفـه  كننـد  سـعي  و نماينـد  عمـل  اثربخش صورتي به

 افراد نتيجه در بگذارند. آن احترام به و را پذيرفته هاآن فرهنگي

نماينـد.   فعاليـت  اثـربخش  صـورتي  بـه  گـروه  در تواننـد مـي 
 و هـا ارزش با آنان آشناسازي مديران، به هاي فرهنگيآموزش
 مختلـف،  هايتشابهات فرهنگ و هاتفاوت رفتارها، و هنجارها

 يكديگر با بيشتري تعامل بتوانند افراد كه شرايطي سازيفراهم

 هامناسبت و مراسم نمادها، دادن قرار توجه باشند، مورد داشته

 توسـعه  هايزمره راه از سازمان، توسط مختلف هايفرهنگ در

 كـه  قادرند هاشيوه اين هستند. مديران فرهنگي هوش ارتقاء و

 تحمـل  و بخشـي ارتباطـات  اثر سازگاري، قدرت درك، علاقه،

 بـراي  انگيـزه  و همچنين هافرهنگ ديگر افراد به نسبت افراد

  دهند. افزايش را هاي ديگرفرهنگ با افراد متعلق به درآميختن
ش هـوش  بعد انگيـز  پژوهشكته قابل توجه اينكه در اين ن

به عبارت ديگر  فرهنگي بر اثربخشي رهبري تأثير نداشته است؛
گر و تعامل هاي ديميزان علاقه و تمايل فرد به آزمودن فرهنگ

ثيري بر اثربخشي رهبري وي نداشـته  هاي مختلف تأبا فرهنگ
ر هـوش  است. اين در حالي است كه همچنان كه ذكر شد رفتـا 

ثيرگـذار اسـت و ايـن بـدان     فرهنگي بـر اثربخشـي رهبـري تأ   
براي سازگاري بـا رفتارهـاي    معناست كه قابليت و توانايي مدير

تلـف در بهبـود اثربخشـي    هاي مخمناسب در برخورد با فرهنگ
ثيرگذار است. درواقع، معنادار بـودن رابطـه رفتـار    رهبري وي تأ

هوش فرهنگي با اثربخشـي رهبـري در عـين عـدم معنـاداري      
رابطه انگيزش و دانش هوش فرهنگي با اثربخشي رهبـري بـه   

هـا  م اينكه نمونه مورد نظر از مشابهترغاين معنا است كه علي
هـا اطـلاع چنـداني    هاي فرهنگي خود با ساير فرهنگو تفاوت

هـاي ديگـر   اي نيز به آزمودن و تعامل با فرهنگندارند 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  مي و غيركلامي خود را در راستاري سازگاري موفقيتكلا

هرچـه   با فرهنگ مورد نظر تطبيـق دهنـد و بـه ايـن ترتيـب،     
بيشـتر   مختلـف  هنجارهـاي  و رفتارها به نسبت هاآن سازگاري

نيز بيشتر خواهد بود كه در نتيجـه   اثربخشي رهبري آنان باشد،
-آن بيشتر سازگاري و آوريو تاب بين افراد روابط بهبود موجب

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

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

حـاكي از   پـژوهش هاي ايـن  مديران در نمونهسطح تحصيلات 
ز مـديران  درصـد) ا  6/36درصـد (  40كه نزديك بـه  اين است 
داراي مــدرك تحصــيلي   پــژوهشكننــده در ايــن  شــركت

ليسانس و دكترا هستند. بنابراين شايد سطح تحصيلات بالا فوق
ها شود كه آنسبب مي پژوهشهاي اين حدود نيمي از نمونهدر 

بتوانند در صورت مواجه شدن با يك فرهنگ متفاوت، غـافلگير  
العمـل نشـان داده و رفتـار    پاچه نشده بـه خـوبي عكـس   و دست
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در آن جهت سازگار نمايند. اين امر  را كلامي و غيركلامي خود
در هـا تحصـيل خـود    افراد در طـول سـال  بدين دليل است كه 

هـاي  با افرادي از فرهنـگ  اطع مختلف تحصيلي، خواه ناخواهمق
هـاي  قعيتكنند و لذا قرار گرفتن در مومختلف سروكار پيدا مي
  نمايند.چندفرهنگي را تجربه مي

نشان داد كه نزديك  پژوهشهمچنين، نتايج حاصل از اين 
آموختـه  دانـش  پـژوهش درصد) از مديران ايـن   3/48( به نيمي

درصـد   40بدني هسـتند و همچنـين، نزديـك بـه     رشته تربيت
داراي  پـژوهش كننـده در ايـن   ركتدرصد) از مديران ش 6/36(

تـوان  ليسانس و دكترا هستند. بنابراين، ميقمدرك تحصيلي فو
اميدوار بود كه تناسب رشته تحصيلي بـا احـراز پسـت مربوطـه     

هـاي تخصصـي   سازگار بوده و مديران ورزشي بتوانند از مهارت
خود در بهبود رونـد انجـام وظـايف و تحقـق اهـداف سـازماني       

د برداري را نمايند كـه در نهايـت بتوانـد در بهبـو    بيشترين بهره
  باشد.  مؤثروضعيت ورزش كشور 

نشـان داد كـه    پـژوهش طور خلاصه نتايج اين بخش از هب
متنـوع فرهنگـي بـر    هـاي  رفتار هـوش فرهنگـي در مجموعـه   

ثيرگـذاري اسـتراتژي،   اثربخشي رهبري تأثيرگذار اسـت. امـا تأ  
ييد قرار نگرفت. برآيند دانش و انگيزش هوش فرهنگي مورد تأ

دهد كه بعد رفتار هوش نشان مي پژوهشي هاتركيب اين يافته
-هتواند بفرهنگي نسبت به ساير ابعاد هوش فرهنگي بيشتر مي
بنـابراين،   طور مستقيم بر اثربخشـي رهبـري تأثيرگـذار باشـد؛    

ممكن است براي تحقق اثربخشي رهبري به دانش استراتژيك 
ي) تري براي اين نوع تنوع فرهنگي نياز باشد (بعد استراتژپايين

كمتري براي اثـربخش بـودن    نسبتايي علاقه ذاتي و خودكارا و
 ع فرهنگي نياز باشد (بعد انگيزش)؛هاي متنورهبري در موقعيت

طور كلـي بعـد انگيـزش هـوش     هنشان داد ب پژوهش زيرا نتايج
فرهنگي و به عبارتي ديگر ميزان علاقه و تمايل مديران بـراي  

هـا  خشـي رهبـري آن  رويارويي با شرايط متنوع فرهنگي بر اثرب
ثيرگذار نبوده و از طرف ديگر، بعد رفتار هوش فرهنگـي و يـا   تأ

هاي مناسب كلامي و غيركلامـي مـدير در برخـورد بـا     واكنش
ثيرگـذار بـر   هاي ديگـر بـه عنـوان عـاملي تأ    فرهنگافرادي از 

شـود. امـا دو بعـد اسـتراتژي     اثربخشي رهبري وي شناخته مي
ز دانـش اسـتراتژيك و نيـز    هوش فرهنگي يعنـي برخـورداري ا  

دانش هوش فرهنگي و به عبـارتي، درك مـدير از تشـابهات و    
بر اثربخشي رهبـري   مؤثرهاي فرهنگي به عنوان عوامل تفاوت

  شناخته نشدند.
داري آمده، ارتباط معنادستهب Fبا تأكيد بر ميزان علاوه، به

بين هوش سازماني و اثربخشي رهبري مشاهده شد. به عبـارت  

بيني اثربخشي رهبري از طريق هوش سازماني گر، توان پيشدي
وجود دارد. همچنين، با توجه به ضرايب رگرسيون چندگانـه بـا   

داري بـين اثربخشـي   روش ورود همزمان، ارتباط مثبـت و معنـا  
حاد و توافق و فشار عملكرد مشـاهده شـد؛   رهبري و اشتياق، اتّ

ل بـه تغييـر و   اما بين بينش استراتژيك، سرنوشت مشترك، مي ـ
كارگيري دانش با اثربخشي رهبـري رابطـه معنـاداري وجـود     هب

با نتايج تحقيقات انجام شده توسـط   پژوهشنداشت. اين نتيجه 
ــر ( ــون (2007مندلســون و زيگل ) و 2001) و ماتســون و ماتس

-راستا است. اما در مـورد خـرده  ) هم1389سيادت و همكاران (

-هها نتيجه بمقياسخرده هاي هوش سازماني، در برخيمقياس
دست آمده با نتايج برخي تحقيقات انجام شده همسو بوده ولـي  

دسـت آمـده بـا    هها نتيجه بمقياسدر مورد برخي ديگر از خرده
كه مـثلا در  ه شكلي نتايج تحقيقات انجام شده متناقض است؛ ب

آمده بـا نتـايج تحقيقـات كاووسـي و      دستهبعد اشتياق نتيجه ب
) و 1387)، خدادادي (1389)، سيادت و همكاران (1389رزقي (

انـداز  ولي در بعد چشـم  راستا است.) هم1386ابزري و ستاري (
دست آمـده بـا نتـايج تحقيقـات كاوسـي و      هاستراتژيك نتيجه ب

) و ابـزري و سـتاري   1389)، سيادت و همكـاران ( 1389رزقي (
) 1387ولي با نتايج تحقيـق خـدادادي (   ؛) متناقض بوده1386(

هاي حاصل از اين بخش از فتهيا تبيين كلي باشد. درهمسو مي
 از است عبارت سازماني هوش كه گفت توانحاضر مي پژوهش

 و خود فكري نيروي تمام كارگيريبه براي سازمان ظرفيت يك
 هـوش  حـداكثر كـردن   سـازمان.  مأموريت بر انجام تمركز آن

 اثربخشي افراد، در قابليت يا توانايي افزايش معناي به سازماني

با رهبري موفق سازماني و بـه   كه است هدف و اتخاذ ارتباطات
 رهبري سازمان است. عبارتي ديگر، اثربخشي رهبري هماهنگ

 را سـازمان  آينده از جذابي جالب و تصوير توصيف توانايي بايد

اهداف  ايجاد با را تيم اعضاي در دهيجهت حس و باشد داشته
 كنـد.  فـراهم  تـيم  برانگيختن و تغيير و نوآوري تشويق روشن،

 و تشـخيص  و توجـه،  علاقـه  هـاي مهارت از اثربخش رهبران
 ديگـران،  كـار  نقاط ضـعف  تشخيص ديگران، استعداد افزايش

 سازش و مصالحه و مذاكره تعارض، خودكنترلي، حل ارتباطات،

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

حاد و توافق و فشار عملكرد با اثربخشي مقياس اشتياق، اتّخرده
هـاي  مقياس اشتياق، از آنجا كه سـازمان رهبري، در مورد خرده

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

ياق و پرانرژي است كه در اين راستا حداكثر توان كاركناني بااشت
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و انرژي خود را به كار گيرند و تنها به انجام وظايف شغلي خود 
شود كه نه تنها اهـداف ورزشـي   بسنده نكنند. اين امر باعث مي

در بالاترين سـطح محقـق گـردد، بلكـه همچنـين مـديريت و       
ازمان كاركنان نيز اشتياق و علاقه زيـادي بـه كـار در يـك س ـ    

ورزشي خواهند داشت و از اينكه عضو چنين سـازماني هسـتند،   
  احساس غرور خواهند كرد. 

عنـادار آن بـا   حاد و توافق و رابطه ممقياس اتّدر مورد خرده
 اهميـت  از زمينـه  در ايـن  هاقابليت ياثربخشي رهبري توسعه

 و سـاختارها  در اين راسـتا، بـازنگري در   است. برخوردار بالايي
 و بخـش  هـر  و سـازمان  هايمأموريت با متناسب آن 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   

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

ها و نيـز  سازند. چنين شرايط نه تنها از تداخل وظايف و فعاليت
نمايد، بلكه به دليل تفويض اختيـار  ها جلوگيري ميكاريدوباره

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

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

ايـن   رابطـه  ايـن  در اساسـي  آن با اثربخشي رهبري نيز اولويت
مدت و كوتاه مدت ورزش  است كه مديران ورزشي اهداف بلند

اهداف باور و ايمان داشته كشور را درك كرده و به درستي اين 
امي افراد سازمان به نسـبت  شود كه تمباشند. اين امر باعث مي

 ـ در پيشـبرد اهـداف ورزش كشـور از ايشـان انتظـار       ناسهم آن
پاسخگويي داشته باشند كه به اين ترتيب فرهنگ پـذيرش بـار   
مسئوليت در سازمان شكل گرفته و از تلاقي اهـداف و وظـايف   

و هر كـس تبعـات مسـئوليت خـود را بـر      جلوگيري خواهد شد 
عهده گرفته و بار مسئوليت خويش را به دوش خواهد كشيد. با 

مـدير   ،در نظرگفتن ايـن سـه عامـل و رعايـت آن در سـازمان     
تواند اميدوار باشـد كـه بـا در اختيـار داشـتن يـك سـازمان        مي

كارگيري تمامي ظرفيت هوشي و فكري افراد، بـه  ههوشمند و ب
ني خود به خوبي دست يافته و اثربخشـي رهبـري   اهداف سازما

  گردد.وي نيز تا حد امكان محقق مي
متغيـر اساسـي   حاضـر سـه    پـژوهش با توجه به اينكـه در  

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

د ارتباط مثبت معنـادار بـين   ، لذا به دليل وجوبررسي قرار گرفته

گيختگي و همدلي بـا  هوش هيجاني و اثربخشي رهبري، خودان
ويـژه  ههوش فرهنگي و اثربخشي رهبري و ب اثربخشي رهبري،

ربخشي وجود ارتباط مثبت معنادار بين رفتار هوش فرهنگي و اث
 ـ   رهبري، هوش سـازماني  سـه   ويـژه هو اثربخشـي رهبـري و ب

اد و توافـق و فشـار، بنـابراين جهـت     ح ـمقياس اشتياق، اتّخرده
هـاي ورزشـي،   افزايش اثربخشي رهبري در نزد مديران سازمان

وش ، به سطح هست، به هنگام انتخاب و گزينش آنانشايسته ا
هاي ياد شده مقياسويژه خردههو ب هيجاني، فرهنگي و سازماني

توجه بيشتري گردد. همچنين، نيز ضمن سنجش پيوسته سطح 
 ـ مـديران ايـن سـازمان    هوش هيجـاني  اي صـورت دوره ههـا، ب

هايي جهت افـزايش سـطح هـوش هيجـاني     ها و كارگاهكلاس
ها برگزار گردد. همچنين لازم است مديران نسبت به ارتقـاء  آن

هوش فرهنگي خود و آشـنايي هـر چـه بيشـتر بـا تشـابهات و       
هاي مختلف هاي فرهنگي موجود در بين اقوام و فرهنگتفاوت

ه و دانش خود را نسبت به مبحث هوش فرهنگـي  همت گماشت
عـلاوه، بـه دليـل وجـود ارتبـاط معنـادار بـين        افزايش دهند. به

مقيـاس اشـتياق و اثربخشـي رهبـري، قـدرداني پيوسـته       خرده
مديران سازمان ورزشي از عملكرد مثبت اعضا و تشويق هر چه 

هاي سازمان به منظور گيريها به مشاركت در تصميمبيشتر آن
معيارهـاي  از و كار كـردن فراتـر    شتياق در آنانفزايش روحيه اا

گردد. همچنين، از آنجا كه در بين مقرر در سازمان، پيشنهاد مي
 توافـق  و حـاد اتّ مقياسهاي هوش سازماني، خردهمقياسخرده

 اسـاس،  ايـن  معناداري با اثربخشي رهبـري داشـت، بـر    رابطه

 و تعهـد  ايجاد كشور،ورزشي  سيستم كل هايقابليت ارزشيابي
 هايسيستم ايجاد و سازماني قوانين به سازمان پايبندي اعضاي

 توافق بيشـتر پيشـنهاد   و اتحاد براي نيل به قدرتمند اطلاعاتي

 و عملكـرد  شـود. از سـوي ديگـر، از آنجـا كـه بـين فشـار       مي
 ايـن  اسـاس  داشت، بر معناداري وجود رابطه اثربخشي رهبري

 بـازخورد  بـراي  منسـجم  ارزيابي و ظارتن ساختار ايجاد رابطه،

تحقـق هـر چـه بيشـتر ايـن       سـازمان جهـت   اعضاي به مداوم
  .شودمي پيشنهاد مقياسخرده

ييد رابطه بين هـوش هيجـاني، هـوش    در خاتمه، نظر به تأ
ت تـوان گف ـ فرهنگي و هوش سازماني با اثربخشي رهبري، مي

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

، ديران با توجه به نوع فعاليت آنـان در مورد انتخاب و انتصاب م
هــاي لازم بــراي مــديران و نيــز انتخــاب تعيــين نــوع آمــوزش

اي مـديران  معيارهاي مناسـب بـراي ارزيـابي عملكـرد وظيفـه     
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يي و اثربخشي ديد كه نهايتا در جهت ارتقاء كارامند گربهره
  خواهد بود.   مؤثرها آن

 در پايان لازم است براي ارائه نظر قطعـي در مـورد روابـط   
، تحقيقـات بيشـتري بـه    پـژوهش بين متغيرهاي موجود در اين 

 هاي ورزشيصورت اجرايي و تطبيقي در ساير نهادها و سازمان

هـاي  المللي المپيك و نيز فدراسيونكميته بين المللي (مانندبين
دست هگرفته و نتايج آن با نتايج ب صورت )ورزشي ساير كشورها

  

شود. همچنـين، هـر چنـد در    مقايسه  پژوهشآمده در اين 
ارتباط معناداري بين اثربخشـي رهبـري و هـوش     پژوهشاين 

هيجاني، هوش فرهنگي و هوش سـازماني وجـود داشـت، امـا     
توان اين مـوارد را عامـل محقـق نمـودن اثربخشـي      يصرفا نم

رهبري دانست؛ بلكه عوامل ديگـري نيـز در تحقـق اثربخشـي     
هده محقق خارج بوده از ع باشد كه بررسي آنرهبري دخيل مي

  شود. به ساير محققان ديگر توصيه ميو 

  منابع
 رابطـه هـوش    .)1386مهـدي ( ؛ قهفرخـي ستاري ؛ابزري، مهدي

 .اني در شركت فـولاد مباركـه اصـفهان   سازماني با فرهنگ سازم
 المللي مديريت دانش.مجموعه مقالات كنفرانس بين

 نشر ني . تهران:مديريت عمومي). 1378( الواني، سيدمهدي. 

 ش عاطفي بـر  ثير هوتأ«). 1384( مني، نوناؤم ؛بابايي، محمدعلي
 .36-40، صص 166. شماره ماهنامه تدبير. »اثربخشي مديران

 ) رابطه هوش سازماني با فرهنـگ   ).1386خدادادي، محمدرسول
نامه پايان .بدني استان آذربايجان شرقيتربيتسازماني در ادارات 

 كارشناسي ارشد، دانشگاه اروميه.  

 1389پـور، مرضـيه (  مختـاري  كاظمي، ايرج؛ سيادت، سيدعلي؛.( 
 تيمـي  رهبري و سازماني هوش بين رابطه ايمقايسه بررسي«

 .»اصـفهان  دولتـي  هـاي دانشـگاه  علمـي  هيأت اعضاي در بين
 .87-99 ص، ص1شماره  .دولتي مديريت اندازچشم

  نصـراالله   عزيـزي،  ؛نصـراالله  عرفـاني،  غلامرضـا؛  بهـار، شـعباني
 هيجانى هوش اساس بر سازمانى اثربخشى بينىپيش« ).1392(

 در كـاربردى  هـاى پـژوهش  .»لرسـتان  اسـتان  ورزشى مديران

  .93-98 صص ،4شماره ، 1دوره  .ورزشى مديريت
 و ايـران  مـديران  رهبري اثربخشي« ).1389( شمس، غلامرضا 

 نـوين  رويكردهـاي  .»نـوع مدرسـه   و جنسيت تأثير هندوستان:

 .89-110)، صص  11 پياپي(1ه شمار ،5 سال .آموزشي

 جوكـار، مهـدي   ؛دوست قهفرخـي، ابـراهيم  رئيسيان، مجيد؛ علي 
بررسي ارتباط بين هوش هيجاني مـديران و كاركنـان   « ).1394(

هـاي  وهشپـژ  .»هاي موفق بـا اثربخشـي فدراسـيون   ونفدراسي
 )،12(پيــاپي  4، شــماره 3. دوره كــاربردي در مــديريت ورزشــي

 .75-84 صص

 ترجمـه سـهراب   رهبـري تئوري اثربخشي  .)1372( ر، فرد.فيدل ،
 .انتشارات يادواره كتاب خليلي شوريني. تهران:

   ) ـ«).1388مشبكي، اصغر؛ تيـزرو، علـي  ثير هـوش هيجـاني و   أت
مجلـه  . »بر موفقيت رهبـران در كـلاس جهـاني    هوش فرهنگي

 .53-73صص ، 3، شماره 2. سال هاي مديريتپژوهش

 ي بـراي ارتقـاء هـوش    ارائه راهكارهـاي  ).1387قا، ميترا. (آآلمن
دانشـكده مـديريت   نامه كارشناسي ارشد، پايان فرهنگي مديران.
 .دانشگاه تهران
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