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در جهت جذب  ادیعاطفه بن یرهبر هایلفهؤم یالگو یطراح
 یآموزش یهاجوانان با استعداد به مشارکت در برنامه

 

 8داریوش حیدری
 5الهام کاویانی
 8فرانک موسوی
 4سوسن لایی

10.22034/SSYS.2022.1786.2270 
 85/8/8433: تاریخ دریافت مقاله

 52/8/8433 :تاریخ پذیرش مقاله                                                                                 
 

در جهت جذب جوانان به  ادیعاطفه بن یرهبر یلفه هاؤمطراحی الگوی  پژوهش، نیاز ا هدف
مشارکت در برنامه های آموزشی است. این پژوهش دارای عوامل کیفی بوده و از روش گراندد 

و جامعه آماری پژوهش را صاحب نظران تئوری به عنوان روش پژوهش استفاده شده است. 
ی انجام های مدیریت آموزشی و خبرگانی که در این زمینه کار پژوهشاساتید دانشگاهی در رشته

های کیفی در موضوع برای مصاحبهگلوله برفی شوند که این افراد، به صورت شامل میاند داده
نفر و تا حد اشباع نظری ادامه یافت(. روایی ابزار  12مصاحبه با  12) گردیدپژوهش انتخاب 

شوندگان و سپس اساتید متخصص مورد بررسی قرار گرفت و تأیید شد. پژوهش توسط مصاحبه
ها به دست آمد. برای تحلیل داده %2/72حسابرسی فرآیند نتایج  ایایی نیز با استفاه از روش مطالعۀپ

 26 تاًینهااز روش مقایسۀ مداوم در طی دو مرحله کدگذاری باز و محوری استفاده شده است و 
مبتنی  . این مقولات شامل مبتنی بر رفتار،استخراج شد )کد محوری( مقوله اصلی 1کد مفهومی و 

                                                           

  دکتری مدیریت آموزشی، واحد کرمانشاه، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمانشاه، ایراندانشجوی  -1

    )نویسنده مسئول(  اسلامی، کرمانشاه، ایرانگروه علوم تربیتی، واحد کرمانشاه، دانشگاه آزاد استادیار،  -2
E-mail: Eli.kaveani@gmail.com  
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باشد. نتایج پژوهش حاضر بر محیط، مبتنی بر پاداش، مبتنی بر شناخت و مبتنی بر فیزیولوژیک می
می تواند به منظور جذب جوانان با استعداد به مشارکت در برنامه های سازمانی و آموزشی مورد 

 استفاده قرار گیرد. 
 

 پژوهش کیفی، پاداش، محیط، رفتار و شناخت.  واژگان کلیدی:
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 مقدمه 

افزایش  سازمانی، زندگی در فزاینده تغییرات محصول و نتیجه عموماً  رهبری ظرفیت در تغییر
نوین  هایمدل در است. کاری محیط در فردی خلاقانه تعاملات و اعتماد بر مبتنی های همکاری

 اخلاقو  تعهد اعتماد، ایجاد به که شنود و توانمندسازی افراد، به کمک همچون هاییمهارت رهبری
 که آن است بیانگر امر این اند و گشته برخوردار ای فزاینده اهمیت از شوندمی منجر کار

 درک رهبران در توانایی است. هیجانات راهبردی مدیریت نیازمند نوین، رهبری متعدد هایمهارت
 به کارکنان نسبت تعهد و مشارکت افزایش به دیگران، و خود احساسات و هیجانات مدیریت و

)حبی و  منجرخواهد شد سازمان بالاتر سودآوری آخر در و آنان وری بهره و انگیزه ارتقای سازمان،
 قادر برخورداراند، عاطفی هوش از بالاتری سطح از که رهبرانی راستا، همین در (.1371 همکاران،

 بهبود فرایند امر این و بوده سازمان و کارکنان قبول مورد که بود خواهند هاییتدوین ارزش به
 برای شاخصی عنوان به تواند می عاطفی هوش اینرو از کند.می تسهیل را کار پتانسیل نیروی

 (.2211، 1)گلمن آید حساب به سازمانی رهبران و گزینش شناسایی
 سازمان موفقیت در مؤثری عوامل سازمان افراد تجربه مهارت و دانش، که داشت توجه باید
 بهبود منظور به افراد بهسازی به را بیشتری توجه آینده که مدیران رود می انتظار نتیجه، در و هستند

 که اند دریافته محققان (.2211 و همکاران،2)متیو مبذول دارند هاسازمان در عملکردشان
 تحلیل و تجزیه و توانایی هیجانات راهبردی مدیریت نیازمند نوین، رهبری متعدد هایمهارت

 و خود احساسات و مدیریت هیجانات و درک در رهبران است. توانایی دیگران و خود عواطف
 سودآوری نهایت در و افراد بهره وری و انگیزه ارتقای کارکنان، تعهد و مشارکت افزایش دیگران،

 انتظار از فراتر نتایجی به منتهی در رهبر، عاطفی هوش بالای سطح همچنین، شود.می سازمان بالاتر
 عاطفی هوش از بالاتری سطح که از رهبرانی راستا، همین در شد. خواهد کارکنان جانب از

 و بوده سازمان و کارکنان مورد قبول که بود خواهند ارزش هایی تدوین به قادر هستند، برخوردار
 تسهیل را سازمانیکار و مشارکت بیشتر کارکنان در فرایند های  نیروی پتانسیل بهبود فرایند امر این
 (.2211)گلمن،  کند می

در این راستا در سازمانی که هم مدیران و هم کارکنان از نظر عاطفی و احساسی غنی هستند، 
اصول اخلاقی و روابط سالم کاری چه بین مدیران و کارکنان و چه در میان خود کارکنان به طور 

از چالش ها و مسائل منفی در محیط خودکار رعایت می شوند و همین مسأله از بروز بسیاری 
کاری جلوگیری می کند. هوشیاری و آگاهی عاطفی مدیران و رهبران عامل مؤثری است که 
پیوندهای کاری بین مدیران و کارکنان را تقویت کرده و تحولات و پیشرفت های کاری و تحقق 

ان را برای مقابله با ه رهبراهداف سازمانی را تسهیل و تسریع می کند و مهم تر از همه اینک
کند که کند و به آنها ابزاری را هدیه میها و پیچیدگی های روز افزون در آینده تجهیز میچالش

در رویکردهای جدید مدیریتی، کارتیمی و نحوه حل کننده بسیاری از مسائل است.  گشا وراه
و پرورش افراد است  همکاری مدیر با دیگران اهمیت خاصی دارد. در واقع تمرکز اصلی بر رشد

( و افزایش توانایی عاطفی مدیران 2222)گلمن،  وری سازمانی نیز افزایش یابدتا از این طریق بهره

                                                           

1. Goleman 

2. Mathew 
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)هابر و  تواند به توسعه و گسترش فرهنگ کار تیمی و مشارکتی در سازمان کمک کندمی
 نتیجه این به ش نیزرهبری اثربخ با رابطه در خود در تحقیقات (2221) آن– (. بار2212 همکاران،

 وی همچنین دارد. اثربخش وجود رهبری و عاطفی بین هوش بالایی تا متوسط همبستگی که رسید
دارد.  عاطفی هوش به درصد( بستگی 67)حدود حد زیادی تا موفق رهبری که داد نشان تحقیقی در

 همکارانو  3(، راتور2212) 2(، بورستون2217و همکاران) 1همچنین پژوهش هایی همچون آپور
و  7(، ویاس2212) و همکاران 6(، برگتون2212) 1(، پریزیراکوس2212) و همکاران 4(، هند2212)

( نشان دادند که توانایی کنترل هیجانات و عواطف 2217) و همکاران 2( و سلیم2217) همکاران
و مبتنی  ادیعاطفه بن یرهبرنقش مهم و معنی داری بر رهبری مؤثر و اثر بخش دارد. در این راستا 

تواند سبک رهبری نوینی باشد تا به کاهش بر گسترش عواطف مثبت در سازمان و بین کارکنان می
وری های شغلی و بین فردی کمک کند و باعث بهبود عملکرد کارکنان و بهرهتضادها و چالش

و راهکارهای  ادیبنعاطفه  یرهبر یهامولفه(. بنابراین شناخت 2217)سلیم و همکاران  شغلی شود
ها باشد. تواند گامی مثبت در بهبود عملکرد مدیران و رهبران در سازمانتوسعه آن در مدیران می

اجتماعی در  -( بیان کردند که اتخاذ راهبرهای عاطفی2217) و همکاران9در این راستا بورس
رهبری و مدیریت  مدیریت و رهبری باعث بهبود مهارت های رفتاری و بهبود عملکرد و اثربخشی

کنند که هوش عاطفی نقش مهمی در کنترل ( اظهار می2212) و همکاران 12شود.  بریگتونمی
عواطف و احساسات درون سازمانی ایفا می کند با این حال این ویژگی کمتر توسط مدیران و 

سبک  گیری ازگیرد، با این حال و به طور خاص برای بهرهرهبرای سازمان مورد توجه قرار می
بایست توجه بیشتری به رهبری عاطفی در سازمان داشت. منز رهبری تحول گرا و کاریزماتیک می

های عاطفی رهبران چهار بعد احساسات ( ضمن تأکید بر توجه بیشتر به مهارت2216) و همکاران
های عاطفی را از ابعاد مهم مهارت 14، منش عاطفی13خود رهبری عاطفی ،12، خود رهبری11رهبر
( نیز اظهار کردند که رهبری عاطفی مدیران باعث 2217) و همکاران11کنند. کیمران قلمداد میرهب

( نیز 2216) و همکاران 16شود. شکافزایش هوش هیجانی و کیفیت زندگی کاری کارکنان می
ها دریافتند که شایستگی عاطفی ملاک اصلی و مهم در رهبری و مدیریت دانشجویان دانشگاه

                                                           

1. Apore 

2. Burston 

3. Rathore 

4. Hand 

5. Prezerakos 

6. Bergethon 

7. Vyas 

8. Saleem 

9. Bowers 

10. Bergethon 

11. leader emotion 

12. self-leadership 

13. emotional self-leadership 
14. emotional authenticity 

15. Kim 
16. Shek 
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رهبری هوشمندانه احساسی: الگویی کاربردی »( پژوهشی با عنوان 2212) مکاراناست. هابر و ه
به انجام رساندند و اظهار کردند که به کارگیری رهبری  «های پیشروبرای توسعه افراد و سازمان

وری نیروی انسانی و افزایش تواند به افزایش بهرههوشمندانه احساسی در سازمان های امروزی می
مشارکت  ی)رهبر ادیعاطفه بن یرهبررفتار های مثبت سازمانی منجر شود. با این حال در زمینه 

های محدودی صورت گرفته و در داخل کشور و به ویژه جامعه های آن پژوهشلفهؤو م (یعاطف
ترین جوامع اصلیعالی در تمامی آموزش شود. از سوییدانشگاهی خلأ تحقیقاتی احساس می

ها به عنوان عوامل اجرایی شود و دانشگاهعامل تحول و موتور محرکه پیشرفت جامعه محسوب می
دارند،  ... تکنولوژیکی، فنی وآموزش عالی نقش مؤثر و غیر قابل انکاری در توسعه منابع انسانی، 

از شایستگی و توانائی بالائی های آموزشی آن ها، بایستی مدیران گروهبا توجه به این نقش دانشگاه
و  برخوردار باشند. آنها در اجرای نقش رهبری گروهی و فردی علاوه بر هوش شناختی

بالایی نیز به عنوان شرط کافی  عاطفیبعنوان شرط لازم، بایستی از هوش  های رهبریمهارت
با  هیئت علمی، مسئولین دانشگاه و دانشجویان یباشند، زیرا که در تعامل با اعضابرخوردار 

گرا، بتوانند نقش با اعمال روش مدیریتی مناسب و اتخاذ سبک رهبری تحول استعداد و نخبه، 
مدیریتی و آموزشی، به عنوان رهبران تحول مؤثر و مبتنی بر عقلانیت در زمینه های پژوهشی، 

های علوم پزشکی از جمله مراکز اصلی تولید علم . دانشکده آفرین نقشی مؤثر و موفق ایفا نمایند
تواند زمینه توسعه علمی و در کشور است که رهبری مناسب و افزایش فرهنگ مشارکت می
( مناسب یی)الگو یارائه مدلپژوهشی در این مراکز را فراهم کند، لذا هدف از پژوهش حاضر  

در جهت جذب جوانان با استعداد به  ادیعاطفه بن یرهبر یلفه هاؤمطراحی الگوی  ییشناسا یبرا
 مشارکت در برنامه های سازمانی می باشد. 

 محیطی اتتغییر  اـب ریعـس قاـنطبا دـمنزنیا قابتیر هجایگا کسب رمنظو به مراکز آموزشی
 رتصو بهو  دهبو پذیر قنطباااستفاده از رهبرانی هستند که  متلزـمس ،ریعـس اتتغییر لعماو ا دهبو

 یهبرر آنها می بایست ببخشند. دبهبورا ها دـینافرو  هاسیستم اوممد ربطو ؛کنندرکا مؤثر
 همانا هـکو در راستای دستیابی به اهداف د ـنربکا نمازسارا در  دعتماا ربذو  دهکر یفاای انهدابخر

 عموماً یهبرر ظرفیتدر  یشازـفا باشد، قدم بردارند. بهینه دعملکرو  مانیزسا موفقیت تضمین
 تتعاملاو  دعتماا بر مبتنی یها ریهمکاو مانی زاـس ندگیدر ز هیندافز اتتغییر لمحصوو  نتیجه

های دلـمدر  است. ریکا محیطدر  و شایسته پروری و مدیریت استعداد دیفر خلاقانه
از  رکا قخلاا و داـعتما، دـتعه، ادفرا به کمک نهمچو رت هاییمها ،یهبرر زینمندسااتوینوـن
 مدیریت مندزنیااست که رهبران  آن انگرـبی رـما نـیو ا گشته رداربرخوای  هیندافز همیتا

و  دخو تحساساو ا تهیجانا مدیریت، درک و سازمانیکت راـمش یشافزا، تهیجانا دیهبررا
 نمازاـس الاترـب بهره وری خرو در آ نناوری آ هبهرو  هنگیزا یتقاار ،ناـکنرکا دـتعهو  انیگرد

دارای ، دـنرداراعاطفی برخو هایتمهاراز  یبالاتر سطح از کهنیاهبرراست. در این راستا 
و  دهوـب نمازسا کارکنان، جوانان با استعداد و افراد شایسته لقبو ردمو که دبو هنداخوهاییشارز

 عاطفی ین رو مهارت هایاز ا کند.می تسهیلرا  رکا وینیر یلـپتانس دوـبهبیند افر رـما نـیا
 به توجه با ید.آ بحسا به مانیزسا انهبرر گزینشو  اییـشناس ایبر شاخصی انعنو به نداتومی

از  که یهبرر های، سبکآن هـب ترـبیش هـتوج ومزـلو  اطفیـع هایمهارت عوـموض دنبو بدیع
توانند به بهبود ، میدـنرداربرخو اطفیـعهای مهارت صوـخصدر اهیـگازآ یبالاتر حسطو

 بیشتری کرده و زمینه دستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل کنند. نقشفرایندهای سازمانی کمک 
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 بر چراکه محققان شد، نمی توجهی آن به تحقیقات در که است موضوعی رهبری فرایند در عواطف
 رهبری هایتئوری .دهند می کاهش را مؤثر رفتارهای بروز احتمال عواطف، که بودند اعتقاد این

 بدور و منطقی به صورت باید رهبران که داشت امر این در ریشه کلاسیک پردازان نظریه از منبعث
 امروزه، آنکه حال ریزی کنند. برنامه سپس و کرده تفکر خود احساسات از تأثیرپذیری هرگونه از

 و تدوین را ها برنامه که افراد اند این زیرا نیست؛ کافی فرایندها و ریزی برنامه به صرف توجه دیگر
 عوامل سازمان افراد تجربه مهارت و دانش، که داشت توجه باید کنند.می اجرا و کنترل را فرایندها
 به را بیشتری توجه آینده که مدیران رودمی انتظار نتیجه، در و هستند سازمان موفقیت در مؤثری

در عین حال جوانان و نخبگان  مبذول دارند. سازمانها در عملکردشان بهبود منظور به افراد بهسازی
سته و عاطفی هستند که با اعتماد جوان بیش از هر موضوعی در پی محیطی مناسب با رهبری شای

مه آن افزایش رفتاری های شهروندی به نفس کامل به انجام کامل مسئولیت خویش و در ادا
ی عاطفه بنیاد می تواند در بهبود مطلوب همت گمارند. از این رو شناخت عوامل مؤثر بر رهبر

به و افراد شایسته مؤثر و عملکرد سازمانی و گسترش فرهنگ مشارکتی در بین کارکنان، جوانان نخ
 ز اهمیت باشد. حای

تاثیر سبک های رهبری تحول گرا و »بررسی در پژوهشی به  (1377) و همکاران رحمت الهی
 در دانشگاه علوم پزشکی ایران «میانجی هوش عاطفیتبادل گرا بر تعهد سازمانی کارکنان با نقش 

 -پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و همبستگی بوده و روش به کار گرفته شده، تحلیلیپرداختند. 
پیمایشی است. جامعه آماری تحقیق حاضر متشکل از کلیه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی در تهران 

نفر از این کارکنان  311امعه محدود کوکران، تعداد نفر بود؛ که بر اساس فرمول ج 4222به تعداد 
به روش نمونه گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده های 
 این تحقیق، پرسشنامه محقق ساخته است که از نظر روایی و پایایی مورد تایید قرار گرفت

تحول گرا و تبادل گرا از طریق هوش عاطفی بر تعهد های این تحقیق نشان دادند که رهبری یافته
( پژوهشی با 1377) . عقیقی و همکارانسازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تهران تاثیر دارد

گر جهت گیری ها نسبت به رهبری در رابطه بین رهبری مشارکتی و تبیین نقش تعدیل»عنوان 
پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نوع تحقیقات  اینبه انجام رساندند.  «تعهد عاطفی به تغییر

های گردآوری اطلاعات در این  پژوهش روش پیمایشی از نوع همبستگی هست. روش -توصیفی
سازی معادلات ساختاری نشان داد  نتایج حاصل از روش مدل. ای و میدانی هستتحقیق کتابخانه

جهت گیری کارکنان نسبت به رهبری  به تاثیر رهبری مشارکتی بر تعهد عاطفی به تغییر بستگی
رابطه بین  دارد. در این تحقیق به بررسی تبیین نقش تعدیل گر جهت گیری ها نسبت به رهبری در

رهبری مشارکتی و تعهد عاطفی به تغییر پرداخته شد. یافته ها نشان داد که تاثیر رهبری مشارکتی 
 . جوینده و همکاراننسبت به رهبری داردتغییر بستگی به جهت گیری کارکنان  بر تعهد عاطفی به

تمایل  بررسی رابطه بین هوش عاطفی، عدالت سازمانی ادراک شده و» ( پژوهشی با عنوان1376)
 222جامعه آماری به انجام رساندند.  «سسات آموزش عالیؤخروج از سازمان در بین مدرسان م به

حجم نمونه انتخاب شده و اطلاعات مورد نفر به عنوان  141نفر که با استفاده از فرمول کوکران 
پرسشنامه بسته و نمونه گیری طبقه ای جمع آوری شد. بر اساس نتایج حاصل از  نظر با استفاده از

مشخص شد که وجود هوش هیجانی در بین مدرسان و  انجام تجزیه و تحلیل داده های پرسشنامه،
همچنین عدالت  تر می شود.خدمت کممربیان منجر به عدالت سازمانی بیشتر و تمایل به ترک 

سازمانی به عنوان یک متغیر واسطه، تمایل به ترک خدمت مدرسان و مربیان را تحث ثاثیر قرار 
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بررسی رابطه عواطف و رهبری تحول عنوان »( پژوهشی با 1376) . شجاع فر و همکاراندهدمی
 هش به لحاظ هدف، کاربردی و ازاین پژوبه انجام رساندند.  «آفرین با نقش واسطه تعهد سازمانی

های همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش را کلیه مدیران نظر روش اجرا از نوع پژوهش
دادند که از این  تشکیل می 71 - 74مدارس هر سه مقطع آموزشی شهر یاسوج در سال تحصیلی 

داد،  پژوهش نشانصورت تصادفی ساده انتخاب شدند. نتایج حاصل از این  مدیر به 171تعداد 
کردند و در معرض احساسات مثبت مانند  مدیرانی که در محل کار لذت بیشتری را تجربه می

کنند و  شادی، افتخار، علاقه مندی قراردارند بیشتر از سبک رهبری تحول آفرین استفاده می
ری تحول کمتر از سبک رهب، کنند مدیرانی که احساسات منفی مانند ترس و پریشانی را تجربه می

ها، نقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین عواطف و  همچنین یافته .کنند آفرین استفاده می
ررسی و تحلیل ب»( پژوهشی با عنوان 1371) . محبی و همکارانرهبری تحول آفرین تایید کردند

به  «رابطه بین هوش عاطفی و سبک رهبری مشارکتی فرماندهان و مدیران در یک واحد نظامی
 .آیدقیق توصیفی )همبستگی( به شمار میاز نظر ماهیت و روش این تحقیق یک تحانجام رساندند. 

نفر تشکیل  212جامعه آماری این تحقیق را مدیران و فرماندهان یک دانشگاه افسری با تعداد 
برابر  گیری تصادفی طبقه ایاند که حجم نمونه آن با استفاده از فرمول کوکران و با روش نمونهداده
نفر انتخاب شدند. یافته ها نشان داد بین هوش عاطفی و سبک مشارکتی )با ضریب  111

ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد و همچنین با توجه به ضریب همبستگی  2 (724/2 همبستگی
؛ متغیرهای مدیریت روابط، خودآگاهی، آگاهی اجتماعی و 2/62و ضریب تبیین  2/22

درصد از تغییرات سبک رهبری مشارکتی در فرماندهان  62هم قادر به تبیین  خودمدیریتی بر روی
 .هستند

هوش عاطفی، جنسیت و رهبری تحول گرا در »( پژوهشی با عنوان 2217) و همکاران 1آپور
به انجام رساندند. این پژوهشگران دریافتند که هوش  «بین پرستاران کشور های در حال توسعه

باطات در محیط کار می شود و زمینه بهره برداری از رهبری تحول گرا در عاطفی باعث بهبود ارت
هوش عاطفی و رهبری در »( در پژوهشی با عنوان 2212) 2محیط کاری را فراهم می کند. بورستون

دریافتند که هوش عاطفی از جمله عوامل مهم و اثر گذار در پذیرش رهبری در سازمان  «سازمان
رهبرانی که از هوش عاطفی بالایی برخوردارند، صلاحیت بیشتری برای است و به نظر کارکنان، 

( اظهار می کنند که هوش عاطفی در نقش 2212) و همکاران 3رهبری سازمان دارند. بریگتون
مهمی در کنترل عواطف و احساسات درون سازمانی ایفا می کند با این حال این ویژگی کمتر 

و به طور خاص برای بهره گیری از مورد توجه قرار می گیرد،  توسط مدیران و رهبرای سازمان
سبک رهبری تحول گرا و کاریزماتیک می بایست توجه بیشتری رهبری عاطفی در سازمان داشت. 

رهبری هوشمندانه احساسی: الگویی کاربردی برای »( پژوهشی با عنوان 2212) هابر و همکاران
نجام رساندند و اظهار کردند که به کارگیری رهبری به ا «های پیشروتوسعه افراد و سازمان

هوشمندانه احساسی در سازمان های امروزی می تواند به افزایش بهره وری نیروی انسانی و 

                                                           

1. Apore 

2. Burston 

3. Bergethon 
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( در پژوهشی با عنوان 2217و همکاران ) 1افزایش رفتار های مثبت سازمانی منجر شود. راجرز
، دریافتند که هوش عاطفی بر تعهد «کارکنانبررسی میزان تأثیر هوش عاطفی بر تعهد سازمانی »

( نشان دادند که توانایی کنترل 2217) و همکاران 2داری دارد. سلیمسازمانی کارکنان تأثیر معنی
 و همکاران3هیجانات و عواطف نقش مهم و معنی داری بر رهبری مؤثر و اثر بخش دارد. بورس

اجتماعی در مدیریت و رهبری باعث  -عاطفی( در پژوهشی بیان کردند که اتخاذ راهبرهای 2217)
 بهبود مهارت های رفتاری و بهبود عملکرد و اثربخشی رهبری و مدیریت می شود.  

( اظهار کردند که رهبری عاطفی مدیران باعث افزایش هوش هیجانی 2217) و همکاران 4کیم
بر توجه بیشتر به ( ضمن تأکید 2216) و کیفیت زندگی کاری کارکنان می شود. منز و همکاران

، منش 7، خود رهبری عاطفی6، خود رهبری1مهارت های عاطفی رهبران چهار بعد احساسات رهبر
 را از ابعاد مهم مهارت های عاطفی رهبران قلمداد می کنند. 2عاطفی

 
 شناسی پژوهشروش

عاطفه  یرهبر یالگو یاست. هدف این پژوهش طراح کیفیهای این مطالعه از نوع پژوهش
کشور است. این کار با انجام پژوهش کیفی که شیوه آن اکتشافی است،  یدر مراکز آموزش ادیبن

نسبت به و ساختاریافته  یمصاحبه اکتشاف یق بررسی ادبیات و از طر پژوهش ین. در اشدانجام 
 کشور به شیوه تحلیل محتوا یدر مراکز آموزش ادیعاطفه بن یرهبر یالگوعوامل  ییشناسا

قرار گرفت. برای انجام  یلو تحل یهواحد تحلیل، مقوله ها و واحد ثبت( مورد تجز)کدگذاری 
های مدیریت و اساتید دانشگاهی در رشتهمصاحبه میدانی، جامعه آماری پژوهش را صاحب نظران 

شوند که این افراد، به شامل میاند آموزشی و خبرگانی که در این زمینه کار پژوهشی انجام داده
 12مصاحبه با  12) گردیدهای کیفی در موضوع پژوهش انتخاب برای مصاحبهه برفی گلولصورت 

های بیشتری در نفر و تا حد اشباع نظری ادامه یافت(. در ابتدا یکی از اساتید که تعداد پژوهش
های اند شناسایی گردید و سپس از ایشان برای انتخاب نمونهخصوص رفتار سازمانی منتشر نموده

 ل پرسیده شد در ادامه نفر بعدی نیز نفر بعدی را معرفی نمود. بیشتر سؤا
بر  یای با امضای پژوهشگر مبنهمراه سؤالات مصاحبه، نامهقبل از انجام دادن مصاحبه و به 

در نگهداری مفاد مصاحبه و مشخصات مشارکت کنندگان و انتشار نکردن آن ارسال  یتعهد اخلاق
 دییندگان تمام مصاحبه ها ضبط و برای استخراج نکات کلبا اطلاع مشارکت کن ن،یشد. همچن

برداشت و شاخص های مورد  ،یتلق تیبا محورها شد. پس از اعلام موافقت، مصاحبه  یبررس
کشور برگزار شد. در  یدر مراکز آموزش ادیعاطفه بن یرهبرهای مؤلفه شناسایینظر برای 

 ایو  دیشاخص جد ایلفه ؤبه سوال مورد نظر در مورد ارائه م انیانجام شده پاسخگو یهامصاحبه
 شده ابراز نظر کردند. یگردآور یلفه ها و شاخص هاؤد مییتا

 

 

                                                           
1. Rojer 
2. Saleem 
3. Bowers 
4. Kim 
5. leader emotion 
6. Self-leadership 
7. Emotional self-leadership 
8. Emotional authenticity 
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 مراحل کدگذاری در پژوهش 
 1گام اول: کدگذاری باز .1
 2گام دوم: کدگذاری محوری .2

 روایی و پایایی ابزار پژوهش)قابلیت اعماد تحقیق(
روایی پاسخ به این سؤال است که آیا چیزی که پژوهشگر در حال مشاهده و بررسی آن   

گیری آن است؟ در این پژوهش برای است، همان چیزی است که او در حال سنجیدن و اندازه
ها مطالعه و کنندگان ارائه و متن نظریه توسط آنهای پژوهش را برای مشارکتبررسی روایی، یافته

ها اعمال شده است. درپایان، این پژوهش توسط اساتید مورد مطالعه و بازبینی قرار آن هایدیدگاه
ی ی نهایی بیان شده است. پایایی به گسترهگرفته و مورادی جهت اصلاح یا تغییر نظریه

های نشان دادن پایایی، مطالعه حسابرسی های پژوهش اشاره دارد. یکی از راهتکرارپذیری یافته
های آن زمانی قابل حسابرسی هستند که محقق دیگر بتواند مسیر تصمیم به است. یافته فرآیند آن

ها را از طریق نشان کار رفته توسط محقق در طول مصاحبه را نشان دهد. بنابراین محقق پایایی داده
 ها،های خام، تحلیل شده، کدها، مقولهدادن مسیر تصمیمات خود و همچنین قرار دادن تمامی داده

ها در اختیار اساتید راهنما قرار داد و با حسابرسی دقیق فرآیند مطالعه، اهداف اولیه و سؤال
های تحقیق مورد تأیید قرار گرفت. علاوه بر این در تحقیق کنونی از نظران درستی تمام گامصاحب

ت. برای های انجام گرفته استفاده شده اسروش توافق درون موضوعی برای محاسبه پایایی مصاحبه
)ارزیاب(، از یک دانشجوی  محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار

مقطع دکتری مدیریت آموزشی درخواست شد تا به عنوان همکار پژوهش)کدگذار( در پژوهش 
ها به ایشان انتقال داده شد. های لازم جهت کدگذاری مصاحبهها و تکنیکمشارکت کند؛ آموزش

و کدهای « قتواف»ها، کدهایی که در نظر دو نفر هم مشابه هستند با عنوان کدام از مصاحبهدر هر 
شوند. سپس محقق به همراه این همکار پژوهش، مشخص می« عدم توافق»غیر مشابه با عنوان 

تعداد سه مصاحبه را کدگذاری کرده و درصد توافق درون موضوعی که به عنوان شاخص پایایی 
 رود با استفاده از فرمول زیر محاسبه شد: می تحلیل به کار

 

 
 :گزارش شده است 1نتایج حاصل این کدگذاری در جدول 

 

 : نتایج بررسی پایایی دو کدگذار8جدول 

عنوان  ردیف
 مصاحبه

تعدد کل 
 هاداده

تعداد 
 توافقات

تعداد عدم 
 توافقات

پایایی 
 بازآزمون)درصد(

 % 2/72 16 42 133 اول 1
 % 4/67 12 31 72 چهارم 2
 % 6/72 2 24 62 دهم 3

 % 2/72 34 123 223 کل
 

                                                           
1. Open Coding 
2. Axial Coding 
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 دهـد، تعـداد کـل کـدهای ثبـت شـده توسـط هـر دو نفـرنشـان مـی 1همانطور کـه جـدول 
، و تعـداد 123توافقـات بـین ایـن کـدها  ، تعـداد کـل223ق و فرد همکـاری کننـده( برابـر )محق

بـین دو کدگـذار بـا اسـتفاده از فرمـول باشـد. پایـایی مـی 34کل عدم توافقـات بـین ایـن کـدها 
هــا مــورد بــالاتر بــوده بنــابراین قابلیــت اعتمــاد کدگــذاری % 62اســت کــه از  % 2/72ذکــر شــده 
 تأیید است. 

 

 های پژوهشیافته
هـا ارائـه مـی گـردد کننـدگان در مصـاحبهشـناختی مشـارکتهـای جمعیـتدر ابتدا ویژگـی 

اســتخراج کــدهای مــدل و نهایتــا طراحــی مــدل پــژوهش هــا و و در ادامــه بــه تحلیــل مصــاحبه
   شود.پرداخته می

 

 شناختیتحلیل وضعیت جمعیت
 

 های پژوهش های جمعیت شناختی نمونه: ویژگی5جدول 
 درصد فراوانی فراوانی  

 سن

 2 2 سال 22کمتر از 
 7/16 2 سال 42 -21
 3/12 7 سال 62تا  41

 21 3 سال 61بالای 

 سابقه
 21 3 سال 12از کمتر 
 7/41 1 سال 22تا  11

 3/33 4 سال 21بیش از 

 جنسیت
 7/16 2 زن
 3/23 12 مرد

 

هــای جمعیــت شــناختی پــژوهش نشــان داد کــه نتــایج بخــش توصــیفی مربــوط بــه ویژگــی
ســال  61درصــد بیشــتر از  2/21ســال و  62تــا  41درصــد،  3/12ســال،  42تــا  21درصــد  7/16

سـال،  12درصـد، دارای سـابقه شـغلی کمتـر از  21سن داشتند. همچنـین مشـخص گردیـد کـه 
ــد  7/41 ــا  11درص ــال و  22ت ــیش از  3/33س ــد ب ــتند.  22درص ــال داش ــد زن و 7/16س  درص
 درصد مرد بودند.  3/23

 

 گام اول: کدگذاری باز
 هاالف( کدگذاری اولیه یک نمونه از مصاحبه

در ادامه به دلیل محـدودیت انتشـار و تعـداد صـفحه، فقـط مـتن یـک مصـاحبه )هـر چنـد   
ــتن مصــاحبه ــه م ــر اســت ک ــه ذک ــمتی از لازم ب ــط قس ــده اســت، فق ــه در اینجــا آورده ش ای ک
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هــا، طبقــات محــوری و مــدل را بــه ترتیــب و کدگــذاری بــاز آنمصــاحبه بــوده اســت(، نحــوه 
 تفصیل به معرض نمایش گذاشته شده است.

 
 

 )مصاحبه دوم( هاای از کدگذاری اولیه مصاحبه: نمونه8جدول 
 ردیف شواهد گفتاری کدهای اولیه
رسد جامعه دانشگاهی بیشتر از هر نهاد دیگری به رهبری به نظر می نیاز به عاطفه

مبتنی بر عاطفه نیاز دارد. جامعه دانشگاه و دانشجویان و کلا تمامی 
افرادی که به نوعی مستقیم و یا غیرمستقیم با آن در ارتباط هستند، در 

های خود، نیاز به آرامش و القای انگیزه در کار دارند. تمامی فعالیت
ند اقشر دانشجو که عموما جوانان هستند، بسیار پرحرارت و با انگیزه

ها را در مسیر بنابراین نیاز به مدیران و رهبرانی دارند که بتوانند آن
)مدیران دانشگاه، اساتید آن  رو رفتاررهبراندانش همراهی کنند. از این

 و سایر عوامل انسانی دانشگاه( باید مبتنی بر احترام باشد.

1.  
  .2 نیاز به آرامش
  .3 القای انگیره
  .4 رفتار رهبران

  .1 بر احترام رفتار مبتنی

رهبران و مدیران دانشگاهی که همانطور که عرض کردم، اساتید  محیط آرام
باشند، باید محیط آرامی را برای دانشجویان مهیا دانشگاهی هم می

 نمایند.

6.  

های فیزیکی مناسبی نیز این محط آرام باید از یکسری ویژگی محیط آرام
تهویه در محیط است. برخوردار باشد. منظور همان تنظیم نور و 

منظور همان تهیه شرایط لازم برای دانشجویان است که احساس 
 آرامش و امنیت را در محیط آموزشی دانشگاه تجربه کنند.

7.  
  .2 نور

  .7 تهویه
  .12 احساس آرامش

  .11 امنیت
اما در کنار تأمین شرایط لازم برای ایجاد محیط آرام باید شرایط  شرایط انگیزاننده

را برای دیگران )نیروی انسانی برای مدیران و دانشجویان  انگیزاننده
 برای اساتید( ایجاد نمود.

12.  

های مناسب برای دیگران که متناسب با شرایطی نظیر ایجاد تشویق تشویق مناسب
تواند عامل مثبتی ها باشد. اعطای امتیازات انگیزاننده میعملکرد آن

 جهت تزریق روحیه به دیگران باشد.

13.  
  .14 متناسب با عملکرد تشویق

  .11 اعطای امتیازات انگیزاننده
  .16 تزریق روحیه

ها برای اما مدیران دانشگاهی و همچنین اساتید باید از یکسری تکنیک های تقویتیتکنیک
 تقویت رهبری عاطفه بنیاد استفاده نمایند.

17.  

 هایی نظیر تصویرسازی ذهنی و بررسی باورها و عقایدتکنیک تصویرسازی ذهنی
 کننده باشد.تواند کمکمی

12.  
  .17 باورها و عقاید

از سوی دیگر، توجه به وضعیت جسمی و نشاط و شادابی و حفظ  توجه به وضعیت جسمی
تواند نقش مؤثری در روحیه مدیران دانشگاهی و اساتید دانشگاه، می

 های رهبری عاطفه بنیاد داشته باشد.استفاده از تکنیک

22.  
  .21 نشاط و شادابی

  .22 روحیهحفظ 
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در مرحله بعد، چند کد مفهومی تبدیل به یک مقوله  دهی مقولات:کدگذاری ثانویه و شکلب( 
شود. در جدول زیر قسمت کوچکی از نتایج کدگذاری باز بر اساس کدهای مفهومی و مقولات می

 ارائه شده است. 
 

 دهی مقولات: کدگذاری ثانویه و شکل4جدول 
 شوندگانمصاحبه کد مفهومی کدهای مقوله ها

 مبتنی بر رفتار 

 P1, P2, P9, P10, P12* رفتار کلامی

 P2, P4, P7, P11 احترام
 P1, P8, P9 اعتماد
 P2, P3, P12  تعهد

 P1, P5, P6, P10 توجه به نیازهای دیگران
 P1, P3, 56, P8 های شخصیتی رفتار با توجه به ویژگی

 P2, P4, P7, P11 رفتار با توجه به عملکرد فردی

 مبتنی بر محیط

 P5, P6, P9 توجه به رنگ در محیط کار 
 P3, P5, P7, P12 توجه به نور در محیط کار 
 P1, P2, P3 توجه به صدا در محیط کار 
 P4, P6, P7, P8 توجه به بو در محیط کار 

 P8, P9, P10 محیط آرام 

 مبتنی بر پاداش 

 P3, P5, P7, P10 پاداش بر اساس دستیابی به اهداف 
 P2, P4, P6  تشویق گروهی 
 P4, P7, P9, P11 تشویق مادی 
 P3, P5, P6, P10, P11, P12 تشویق معنوی 

 مبتنی بر شناخت

 P2, P4, P5 تصویرسازی ذهنی 
 P1, P7, P9, P14 گفتگو با خود 
 P3, P7, P8, P10 باورها و عقاید 

 P2, P9, P13  تفکر کارآمد

 مبتنی بر فیزیولوژیک

 P4, P7, P8, P10 رژیم غذایی
 P1, P3, P7, P9, P10, P14 ورزش

 P3, P5, P6, P8 سبک زندگی سالم و فعال 
 P3, P4, P9 ماساژ

 P2, P4, P6, P11 موسیقی
   P3, P7, P9, P10 تنفس عمیق

 

 (Personباشد)مخفف کلمه شوندگان مینشان دهنده هر یک از مصاحبه P*: حرف 
کد مفهومی استخراج شد. این مقولات  26مقوله و  1نتایج حاصل از کدگذاری باز نشان داد که 

شامل مبتنی بر رفتار، مبتنی بر محیط، مبتنی بر پاداش، مبتنی بر شناخت و مبتنی بر فیزیولوژیک 
 گردد. گذاری محوری انجام میباشد. در ادامه، کدمی

 

 گام دوم: کدگذاری محوری
که شامل مقولات  کشور یدر مراکز آموزش ادیعاطفه بن یرهبر یالگومدل مفهومی)نمودار درختی( 

باشد مبتنی بر رفتار، مبتنی بر محیط، مبتنی بر پاداش، مبتنی بر شناخت و مبتنی بر فیزیولوژیک می
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 Max QDAافزار کدهای مفهومی است و حاصل خروجی نرمو هر یک از مقولات نیز شامل 
 نشان داده شده است:  1باشد، در شکل می Proنسخه 

 
با استفاده از نمودار درختی  کشور یدر مراکز آموزش ادیعاطفه بن یرهبر یالگو: مدل مفهومی 8شکل 

 افزار مکس کیو دی اینرم
 

 بحث و نتیجه گیری
 کشور یدر مراکز آموزش ادیعاطفه بن یرهبر یمولفه ها یالگو یطراح پژوهش نیاز ا هدف

کد  26 تینهادرها استفاده شد برای تحلیل مصاحبه Proنسخه  Max QDAافزار است. ازنرم
. این مقولات شامل مبتنی بر رفتار، مبتنی بر استخراج شد مقوله اصلی)کد محوری( 1مفهومی و 

 باشد.بتنی بر فیزیولوژیک میمحیط، مبتنی بر پاداش، مبتنی بر شناخت و م

در  ادیعاطفه بن یرهبر یمولفه هااز  نتایج پژوهش حاضر نشان داد که ابعاد مبتنی بر رفتار
( اظهار کردند که هوش 2212و همکاران) 1می باشد. دراین راستا بریگتون کشور یمراکز آموزش

عاطفی نقش مهمی در کنترل عواطف و احساسات درون سازمانی ایفا می کند با این حال این 
ویژگی کمتر توسط مدیران و رهبرای سازمان مورد توجه قرار می گیرد، با این حال و به طور 

بایست توجه بیشتری رهبری خاص برای بهره گیری از سبک رهبری تحول گرا و کاریزماتیک می 
( نشان دادند که توانایی کنترل 2217) و همکاران 2عاطفی در سازمان داشت. همچنین سلیم

 هیجانات و عواطف نقش مهم و معنی داری بر رهبری مؤثر و اثر بخش دارد. 
توان گفت که رفتار کلامی نقش مهمی در کاهش تعارضات در راستای نتایج بدست آمده می

شود و نقش مهمی در روند ارائه بازخورد شغلی و پذیرش آن توسط ی و شغلی میبین فرد
تواند زمینه بهبود ارتباطات عاطفی را در بین مدیران و دیگران دارد لذا بهبود رفتار کلامی می

تواند به بهبود فضای کار و تشریک مساعی کارکنان فراهم کند. همچنین احترام و اعتماد متقابل می
ید و زمینه توسعه همکاری های شغلی و بهبود عملکرد را فراهم نماید. از سویی تعهد کمک نما

مدیر می تواند یک ویژگی مهم برای اثر گذاری بر عملکرد کارکنان باشد هر گاه کارکنان درک 
د و تلاش بیشتر نظر او را نمایند که مدیر به کار خود متعهد است، تلاش می کنند تا بهبود عملکر

 جلب نمایند. از سویی در راستای  توجه به نیازهای دیگران می توان گفت که توجه به به خود

                                                           

1. Bergethon 

2. Saleem 



 یهابا استعداد به مشارکت در برنامه در جهت جذب جوانان ادیعاطفه بن یرهبر هایلفهؤم یالگو یطراح 

 یآموزش

 

342 

 مؤثری نقش مراکز آموزشی مسئولین و سوی مدیران از آن تأمین جهت تلاش و کارکنان نیازهای
رو تلاش در جهت شناخت نیازها  این از می کند. ایفا آنها عملکرد بهبود و انگیزه شغلی ایجاد در
و  نموده کار محیط در ماندگاری و تلاش به را ترغیب کارکنان می تواند ساختن آنها برآوردهو 

های شخصیتی نیز از انگیزاند. رفتار با توجه به ویژگی بر آنها در را بالا عملکرد به منتهی رفتارهای
خصوصیات و در محیط کاری از مبتنی بر رفتار است و با توجه به اینکه افراد و کارکنان ابعاد 

تواند به بهبود فضای کاری منجر های منفاوتی بر خوردار هستند، در نظر گرفتن آنها میشخصیت
را، برون گرا و ... برخوردارند و برخی افراد از خصوصیت شخصیتی درون گ ،شود. به طور مثال

نکات به خاصی است که توجه به این چگونگی برخورد و ارتباط با آنها نیازمند توجه به نکات 
تلاش لکرد فردی کارکنان توجه نمایند و به عم بایدنین مدیران بهبود رابطه شغلی می انجامد. همچ

مناسبی کرد کنند تا برخورد بهتر و صمیمانه تری با کارکنانی که به وظایف شغلی پایبندند و از عمل
 ( ابزار2221) همکاران و ( و لیمان1376) و همکاران اقبالیبرخورداند، داشته باشند. در این راستا 

رنگ در محیط شود. توجه به  کارکنان عملکرد بهبود یا و کاهش موجب تواند می فیزیکی محیط و
محیط  توجه به بو در محیط کار وکار، توجه به نور در محیط کار، توجه به صدا در محیط کار، 

حیات، طرز برخورد و ... را آرام می تواند هم بر نشاط روانشاختی مدیران اثر گذار باشد و بر رو
تحت قرار دهد.  از سویی ایجاد محیط مناسب برای کارکنان این احساس را به او منتقل می کند 
که مورد توجه و احترام قرار گرفته و او نیز تلاش می کند تا رفتار شایسته و مناسب به نمایش 

را در  که فرد در محیط بر کنترل و مالکیت تعلق، روانی، احساس گذارد و همچنین آسایش
مدیریت  و سازمان به او تعهد و وفاداری به محیط به فرد تعلق افزایش می دهد و احساس کارکنان

 می شود. 
در  ادیعاطفه بن یرهبر یلفه هاؤمنتایج پژوهش حاضر نشان داد که ابعاد مبتنی بر پاداش از 

 می باشد. کشور یمراکز آموزش
 بیرونی( و درونی )پاداش سازمانی ( دریافتند پاداش1371) و همکاران محبی فردر این راستا  

 پاداش سویی از .باشدمی اثرگذار و پشتیبانی مدیریتی اداری، بخش های کارکنان انگیزش عامل بر

 اثر مستقیم کارکنان عملکرد بر انگیزش عامل میانجی نقش با هم و مستقل صورت به هم سازمانی

 کارکنان به مدیرت که واحدهایی داشتند در ( بیان2211) گرینسالاد و همکارانداشت.   مانادار و

 تلاش کاری نیروهای آنها حمایت می کند، از و می دهد پاداش کیفیت با باهدف ارائه مراقبت و

 مؤثرتری نتیجه عملکرد در و کرد خواهند صرف شغلی شان انجام نقش های جهت بیشتری

 داشت. خواهند
 باشدمی کارکنان پایین سطوح نیازهای تأمین کننده که مالی عنصر بر علاوه پاداش راهبرد

توان  که است شغلی استقلال و شامل حس قدردانی مالی غیر مؤلفه برگیرنده در )پاداش بیرونی(،
 ساختار میان پیوند درونی(.  ایجاد ش)پادا می باشد دارا کارکنان رفتار تغییر در قابل ملاحظه ای

 بهبود نتیجه در و شده ارائه کیفیت خدمات ارتقای مسیر پرسنل، عملکرد و سازمانانگیزشی 
 ارکان از مهترین ترغیب و ( تشوبق1772) هموارمی سازد. به اعتقاد لیپر و همکاران را عملکرد

 افراد رفتارهای مطلوب تقویت و پیشرفت هایانگیزش در تحریک مؤثر عامل و تربیتی روانشناسی
 از رفتاری مطلوب انجام برای پیامدی خوشایند ارائه را پاداش (1771) و همکاران است. هرلیگل

 اهمیت بیان در نیز (1776) داند. روبینز و همکارانآن می تکرار احتمال افزایش منظور به فرد
 مدیران، دست در قدرت از منابع یکی که دارد اشاره موضوع بر این مدیریتی در مباحث پاداش
 منظور به بیرونی و مختلف درونی های پاداش از استفاده آن از منظور است. کهپاداش  قدرت
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 و تأثیرگذاری به منظور پاداش قدرت از می تواند مدیر عبارتی به افراد می باشد. عملکرد کنترل
یسته و مطلوب از راهبردهای مختلف استفاده کند. با این وجود استفاده  شا زیردستان رفتار کنترش

تواند زمینه بهبود عواطف و همچون تشویق گروهی، تشویق مادی و تشویق معنوی میتشویقی 
 احساسات بین مدیران و کارکنان را به همراه داشته باشد.  

 در ادیعاطفه بن یرهبر یمولفه هانتایج پژوهش حاضر نشان داد که ابعاد مبتنی بر شناخت از 
 کوشند می افراد آن طی که است اخت، فراگردیمی باشد. ابعاد مبتنی بر شن کشور یمراکز آموزش

 جلوه مثبت و کنند پیگیری را دیگران در ذهن خود تصویر یا افکارشان به نسبت دیگران واکنش تا
تیک از خود ایجاد  و دهند و با تمرین و تکرار هدفمند برخی رفتار ها، منش قابل قبول و کاریزما

 فردی هر عملی و شناختی شکل به که رفتار هایی استجلوه دهند.  ابعاد مبتنی بر شناخت  شامل 
 بیشتر عموماً  اوست. خود بیرونی سبک و ظاهر مدیریت شامل و برد کار می به زمانی هر در

 ، جذاب بودن وفاداربودن، شامل: که دهند می برای مدیران خود ترجیح ای راویژه کارکنان تصاویر
داده  ترجیح ذهنی تصاویر این نشان دادن برای تعمدیظاهری  با است. غیره و آراستگی صداقت،

کند. در این راستا منز و  ایجاد سازمان اعضای بر مثبتی پردازی تصویر تواندمی مدیر شده،
( ضمن تأکید بر توجه بیشتر به مهارت های عاطفی رهبران چهار بعد احساسات 2216) همکاران

را از ابعاد مهم مهارت های عاطفی 4، منش عاطفی 3، خود رهبری عاطفی2، خود رهبری1رهبر
 رهبران قلمداد می کنند.

 یرهبر یمولفه هادر ادامه نتایج پژوهش حاضر نشان داد که ابعاد مبتنی بر فیزیولوژیک از 
می باشد. در راستای تبیین اثر بخشی ابعاد مبتنی بر  کشور یدر مراکز آموزش ادیعاطفه بن

فیزیولوژیک، همچون رژیم غذایی،  ورزش، سبک زندگی سالم و فعال، ماساژ، موسیقی و تنفس 
عمیق می توان گفت که راهکارهایی همچون ورزش، سبک زندگی سالم و فعال، ماساژ، موسیقی و 

جمله اضطراب و  از خلقی علائم بهبود باعث مغزی هایبر آندروفین تأثیر مکانیسم تنفس عمیق با
 سلامت و شادابی احساس کارآیی ذهن، افزایش موجب بدنی شود، همچنین فعالیتمی افسردگی

 کند و افرادمی تأمین را فرد روانی سلامت زندگی و محیط کار، به نگرش خوب ایجاد با و شودمی
 از ناشی روانی رنج جسمی و یافته دست خود جسمی مسائل مورد بهتری در احساس به

و با احساس بهتری نسبت محیط کار، شد  خواهد  کمتر ها آن برای های روزانه و شغلی،خستگی
و زمینه پیوندهای عاطفی را محیا  باعث طرز برخورد و ارتباط بهتری با کارکنان و همکاران شده

 می کند. 
تواند و راهکارهای توسعه آن در مدیران می ادیعاطفه بن یرهبر یهامولفهبه طور کلی شناخت 

ها باشد و زمینه را برای مشارکت گامی مثبت در بهبود عملکرد و رهبری مناسب  در سازمان
عاطفی کارکنان، جوانان و افراد با استغداد را در برنامه های مختلف سازمانی محیا کند، لذا پیشنهاد 

مراکز آموزشی کشور، از نتایج پژوهش حاضر به منظور گردد که مدیران و اساتید دانشگاهی در می
 سازی رهبری عاطفه بنیاد استفاده نمایند.پیاده

 
 
 

                                                           

1. leader emotion 

2. Self-leadership 

3. Emotional self-leadership 
4. Emotional authenticity 
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