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1- INTRODUCTION 

Today, higher education has undergone extensive changes and needs 

which greatly emphasize market forces. Innovation and adaptation to the 

changing external environment are among the challenges that universities 

face in the age of globalization. Therefore, the reliance of higher education 

institutes on traditional administrative and service processes can no longer 

guarantee the desired results. This is why higher education units are under 

intense pressure to increase possible flexibility and develop methods to 

better meet the needs of their customers. Considering the current 

expectations of society from universities, the main question is "do the 

emotional abilities of senior university managers (identifying, 
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understanding, regulating, and managing the emotions of themselves and 

others) affect leadership effectiveness"? Therefore, the present study helps 

Iran's public higher education strategic planners to better understand the 

dimensions of emotional intelligence of their leaders and train these abilities 

and skills as superior leadership characteristics in management training 

programs. This study investigates the moderating effect of the emotional 

intelligence of academic leaders on the relationship between innovation 

capabilities and academic leadership effectiveness in 5 A-grade and public 

universities in Tehran city. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Researchers believe that social effectiveness skills are the determinants 

of leadership effectiveness. Some believe that leadership effectiveness refers 

to the actual performance of the team or the perception of the leader's 

effectiveness, while others refer to leadership effectiveness as the degree of 

adaptation between the leader's leadership style and environmental 

conditions. On the other hand, innovation capability has been defined as the 

skills and knowledge needed to effectively absorb, master, and improve 

existing technologies and create new possibilities. Emotional intelligence 

includes four abilities such as observation, evaluation, and accurate 

expression of emotions; facilitating the thoughts through access and 

production of thoughts; cognition of emotions and emotional knowledge and 

regulation of emotions that lead to intellectual development are introduced. 

Thus, emotional intelligence has been assumed as a key construct of social 

effectiveness and leadership effectiveness. Then, more emotionally 

intelligent leaders, when supporting their subordinates, can understand their 

emotional responses and help them understand and manage the challenges 

of change. Based on field and library studies of the researcher about the 

factors affecting the success of Iran's big public universities, as the heroes of 

the resistance to change, the role of emotional and perceptual abilities of 

leaders called emotional intelligence on leadership qualities and the 

effectiveness of academic leadership and facilitating and disseminating 

innovation in the higher education organization showed very colorful and 

influential. This caused the researcher to examine whether innovation 

capabilities affect the effectiveness of academic leadership. How influential 
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is emotional intelligence in this relationship? Does the emotional 

intelligence of academic leaders act as a factor in moderating, reducing, or 

increasing the intensity of this relationship?  

 

3- METHODOLOGY 

The statistical population of this study is the 217 senior managers 

working in 5 public universities including the University of Tehran, Sharif 

University of Technology, University of Allameh Tabatabai, University of 

Shahid Beheshti, and the Tarbiat Modares University. The latent 

components of the variables in the research conceptual model were 

identified through in-depth semi-structured interviews with 11 scholars 

working in those universities. Using a 6-step thematic analysis, 50 items 

were discovered in the form of 10 measurable components to be distributed 

in form of a survey questionnaire among the 150 sample managers. The 

confirmatory factor analysis was performed and confirmed to evaluate the 

reliability of the index using Cronbach's alpha, CR, and factor loadings, and 

AVE and Fornell and Larker's matrix to evaluate the validity of the index. 

The structural equation modeling (SEM) method based on the least partial 

squares (PLS) technique was used to test the quantitative research 

hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Analyzing the research data indicated that the effect of innovation 

capabilities on leadership effectiveness was statistically significant. The 

direction of the effect is positive and the intensity of the relationship is 

0.274, which indicates the average effect of innovation capabilities on 

leadership effectiveness. Testing the moderating impact of emotional 

intelligence in the second hypothesis using the interactive effect method in 

which the standard scores of the independent and moderator variables are 

multiplied and an interactive sentence is created, showed that emotional 

intelligence has a significant moderating role in the relationship between 

innovation capabilities and leadership effectiveness. In the second 

hypothesis, the intensity of the relationship was 0.078. 
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Recognizing the self and others' feelings and emotions, academic leaders 

can strengthen the innovative and creative thinking of their subordinates in 

academically challenging situations. Surely, applying these cognitive 

abilities innovates academic research and pedagogical processes and makes 

academic leadership effective and the dream of universities' social 

responsibility come true. As growing demand pressures, cultural shifts in 

higher education, managerial diversity, and financial constraints have forced 

higher education to change and adapt to new leadership practices, 

Policymakers in the ministry of sciences are suggested to innovate in 

research and pedagogical processes, encourage the academic staff to think 

about organizational processes and identify the current and future challenges 

higher education and research processes facing and to provide the creative 

and innovative ideas. In addition, they are suggested to apply the 

assessments of the leader's emotional intelligence and its benefits in 

changing the interpersonal behavior and managerial effectiveness in 

performance appraisal programs of the universities. Researchers and 

scholars are also advised to measure the emotional intelligence skill of 

innovative individuals in future research and to classify and rank the impact 

of these skills, as well as the extent to which emotional intelligence skills 

and ideation, and creativity are used among leaders with X and Y leadership 

styles.  

 

Keywords: Innovation Capabilities, Leadership Effectiveness, 

Emotional Intelligence 
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 چکیده 
دانشگاه بزرگ   5رهبری دانشگاهی در  ثربخشی  نوآوری و ا   هایقابلیتتأثیر تعدیلگر هوش هیجانی رهبران بر رابطه  این پژوهش  

دانشگاه دولتی منتخب از سطح الف   5مدیر ارشد دانشگاهی در    217جامعه آماری پژوهش .  کند را بررسی می ران  دولتی در شهر ته 
ت  شامل شهر  مدرس   هایگاه نشدا  هران  تربیت  و  بهشتی  شهید  طباطبایی،  علامه  شریف،  صنعتی   هان پن  یها مؤلفه است.    تهران، 

با و  آشکار شد مذکور    هایدانشگاه شاغل در   نظرصاحب  11با   افته ی اختار  س   مهی ن  قی عم  ی هامصاحبه متغیرهای مدل مفهومی، از طریق  
  150شناسایی و در قالب پرسشنامه نظرسنجی کمی در میان  ؤلفه آشکار  م  10در قالب  گویه    50،  ی امرحله   6  مضمون   لی روش تحل

و    یعامل  ی بارها  ضرایبو    CRخ،  کرونبا  یشاخص از آلفا   ییایپا  یابیجهت ارزور توزیع گردید.  نمونه از جامعه آماری مذک
ماتر   AVEشاخص  ییروا  یابیارزجهت   مورد  استفاده  فورنل و لارکر    سیو  معادلات   سازیمدل ش  رو   .ندفتر گرقرا  دییتأو 

آزمون   برای  جزئی  مربعات  کمترین  تکنیک  مبنای  بر  از  شداستفاده    پژوهشکمی    ی هاهی فرضساختاری  حاکی  نتایج   ر ی تأث . 
رهبران   بنابرایننوآوری بر اثربخشی رهبری دانشگاهی و تعدیل این رابطه توسط هوش هیجانی رهبران بود.    های قابلیتمتوسط  
این  می  ی دولتیهادانشگاه  از  پشتوانه برخورداری  به  هیجانات  بدیلبیادراکی    هایتواناییتوانند  خود و   و درک احساسات و 

جهت ایجاد تغییر و نوآوری   هاآنرا در جاهای مورد نیاز تقویت کرده، از    نردستایزخلاقانه و ایده پردازانه  اطرافیان، تفکرات  
دانش پژوهشی  و  آموزشی  فرایندهای  استفدر  مسئولیت   کنند  اده گاهی  ایفای  در  تحول  و  دانشگاه  رهبری  اثربخشی  موجب  و 

 ند. اجتماعی دانشگاه در جامعه شو 

 ی. جانیه هوش   ،ینوآور هایقابلیت،  ی رهبریاثربخش  :ها دواژه ی کل 
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 مقدمه  

بیستم، قرن  دوم  نیمه  مد  از  حوزه  روانشناس  ت یریپژوهشگران  شناسان  و  رفتار  و    ی هاش لاتی  سازمانان 

یک مفهوم همراهی اجتماعی   عنوانبه یرهبر  تی فیو ک   یبر اثربخش  مؤثرعوامل  بسیاری در جهت شناسایی  

و مراکز    ها دانشگاه   ، به بعد   ی لاد ی م   1990دهه    ی از ابتدا .  اندنموده   یسطوح سازمان  تمامدر  و امکان بهبود آن  

عال مح   ، ی آموزش  رقابت   ر یمتغ   دائماً  ی طی با  هس   ی و  ن پ   در که    تند مواجه  به  پر    ط ی مح   ن ی چن   ر ی متغ   ی ازها ی اسخ 

  مؤثرترکارآمدتر و  که نسبت به گذشته،  رود  می انتظار    ها دانشگاه از  شده و    د ی و کار بازار تشد   ساز   ، ی نوسان 

نار  و ک   ی در آموزش عال   ی به کشف موضوع رهبر   ان ی گاه ، علاقه دانش در دهه گذشته .  ( Sporn, 2010)   شوند 

تغ  با  د   رات یی آمدن  فن  اده رخ  در    ی ابتکار   های روش و    سازی جهانی   ، ی راو در  مختلف جهان    های بخش کار 

عال  آموزش  در  .  Khan, Ismail, Hussain &, 2020  (Alghazali)   افت ی   ش ی افزا  روز روزبه   ی مخصوصاً 

ن   رات یی خوش تغست د   ی امروزه، آموزش عال  ن   کید تأ که بشدت    ده ی گرد   ی مبسوط   ی ازها ی گسترده و    ی روها ی بر 

در عصر    ها دانشگاه هستند که    هایی چالش   ازجمله   ، ی رون یب   ر ی متغ   ط ی با مح   شتری و انطباق ب ری  نوآو و    ند بازار دار 

  تحول   ی ون کن   ت ی در وضع بنابراین،  ؛  ((Li-Hua, Wilson, Aouad & Li, 2011  اند مواجه با آن    سازی جهانی 

اقتصادها  به سمت  پ   ها دانشگاه تأثیر    ، نوآور   ی از دانش  تقو   ی عاجتما   ی آگاه   شبرد ی در    بسیارشهروندان    ت ی و 

است  لذا، مهم  عال   است   ی ضرور   ، ی جهان   آهنگ خوش آوردن رشد    به دست   ی برا   ،  آموزش  به خلق    ی که 

مسئول   ی آگاه  خصوص  نماد    ، عالی   ش وز آم   که ازآنجایی   . ( UNESCO, 2012)   بپردازد   ی اجتماع  ت ی در 

کسب  در امعه ج ی ستگ ی شا  سطوح ، آن  است و دستاوردهای  ی ر ی ادگ ی  ند ی در فرا جامعه  ی منابع انسان  های قابلیت 

منعکس    ی اجتماع  ی ا ی مزا  عالی    ه ی تک لذا  کند،  میرا  و خدماتی    ی ندها ی فرا بر  مراکز آموزش  و    ی سنتاداری 

تضم نمی دیگر    ، قدیمی  نتا   ن ی تواند  که  باشد   ها آن برای    ی دلخواه   ج ی کننده  است  دلیل  همین  به    ی واحدها ، 

  ی ازهای با ن بیشتر  انطباق    منظور به   ها روش بسط  و  کن  مم  طاف انع   ش ی افزا   ی برا   ی د ی شد   فشار تحت   ی، آموزش عال

) .  (Niculescu-Mihai, 2007)   هستند   انشان یمشتر  در حال حاضر خروج می   ادآور ی (  2018خان  که    یشود 

عال  آموزش  ام   ی مراکز  ن   دوار ی جندان  دسترس  ست ی کننده  چالش  با  هستند،    ی و  روبرو  منابع  ا به  ینکه  ضمن 

-نمی مورد استفاده قرار    ی کاف  زان ی به م ،  حی صح   ی فقدان رهبر   به دلیل   ز ی ن د  جو ع مو اب ن م همین  گزارش شده که  

به    یاب ی دست و    ر ی دائماً متغ   ط ی مح چنین  در    پس برای تحمل چنین فشاری و ادامه فعالیت   (. Khan, 2018د ) رن ی گ 

خلق  بروز و    ی ش و آموز   ی ر ادا   ی ندها ی فرا استفاده از  و قادر به  شده  نوآور    د ی با   ها دانشگاه ،  مداوم   ی رقابت   ی ا ی ا مز 

جامعه   تأثیرگذاری   د ی جد   های روش  طر   ، بر  باشند.   ی ر ی ادگ ی   یق از  مبتکرانه  و  از    ی سازمانی  نوآور   نوآورانه 
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و    ی ها ده ی ا   ی اجرا   ق ی طر  ی فرد   ی ر یادگ ی از    ی ناش   د ی جد ابتکاری  وجود   ی سازمان   ا ی   ,Gelard)   د ی آمی   به 

Mirsalehi & Saleh, 2010) چنین  است.    مؤثر و  نوآور    های گروه به    ز ا ی ن   ی نا زم سا ی  خلق نوآور   ی را ، پس ب

سازمان و سازگار با    ی متعهد به اهداف عموم   ، مساعی تشریک حس    ی هستند که دارا   هایی گروه   ، هایی گروه 

ناش  که  هستند  صح  ی هم  انطباق  با  فر ا   ب ی ترک   ح ی از  گروه  است.    های مهارت اد  این  مناسب  این،  بر  علاوه 

 ,Barczack)   است   توانمندسازی و    ی از کار گروه   یی بالاطوح  صاحب س که  دارند    مؤثر رهبر    ک ی  ها ه گرو 

کنون (.  2010 انتظارات  به  توجه  تطبجامعه    یبا  دانشگاه در خصوص  با شرا  قیاز   نده یفزا  راتییتغ  طیخود 

و   تغاجتماعاقتصادی  و  ذینفعان  ییرات  ی  سلیقه  در  ا  ، هادانشگاه مداوم  به    های تواناییکه    السؤ  ن یپاسخ 

تنظ  ،ییشناسا  یعنی  یدانشگاهشد  ار  رانیمد  یعاطف مد  م یدرک،  د  تیری و  و  خود  چه    گران، یاحساسات 

و  آموزشی و پژوهشی    اداری،  یندهایفرانوآوری در  و    هافعالیت   جیو بهبود نتا  یرهبر  یدر اثربخش  تأثیری

ن  روشنیبه دارد،    هادانشگاه   یاجتماع  آفرینیزشار در  پژوهش  ،  بنابراین.  ستیمشخص  ص  خصو حاضر 

ه   مفهومنقش   برنامه ر  یجانیهوش  ابعاد   دینمامیکمک    رانیا  یدولت  ی آموزش عال  کیاستراتژ  زانیبه  تا 

ه را    رانیمد  یجانیهوش  ابهتر  خود  اساس  بر  و  آموزش    نیشناخته  گنجاندن  به  نسبت    نیا شناخت، 

حوزه   یدر رهبر  ریمد  تی ربت  یهابرنامهدر  ره جدید،  هزا  یبرتر رهبر  یژگ یو  عنوانبه   هامهارت و    هایی توانا

 .ندیاقدام نما کیآکادم

 ی سازمان  یندها یفرادر    جانات ینقش عواطف و هخصوص  در    یاگسترده مطالعات    ر یچند دهه اخ  یدر ط

 جاناتیبر ه تأثیرگذاریکه   اندده یرس  جه ینت  ن یان به اپژوهشگر  ،هاآن از   ی اریصورت گرفته است که در بس

 برگسنیمثال، گ  طوربهدارد.    یسازمان  یندهایفرادر بهبود    یمش مهنق،  اهآن   تی اطف کارکنان و هداو عو

به خلق    قیتشو  یبرا  یارزشمند  احتمالاًعوامل    عنوانبهمعتقدند احساسات  (  2007)  سیوید  یو گر افراد 

شناخت  وریبهره  ا  .اندشده ه  بهتر  بر  آموزشی    هاآن   ،نیعلاوه  روابط  که  سازمانی،   یهام یتصمو  معتقدند 

قرار    اساتاحس  لهوسیبه  تأثیر  تحت  هیجانات  یک میو  موسسه،  یک  تأثیرات،  این  به  توجه  با  گیرند. 

رار شوند، تحت تأثیر قمیکه بروز داده    هاییهیجانکیفیت    وسیلهبه تواند  میو یا یک شرکت،    وکارکسب

 .(Ginsberg & Gray Davies, 2007گیرد )

ادعا همی  پژوهشگران  هوش  که  گروه  ک ی  ییناتوا  ، یجانیکنند  ساختار  در  را  و    ، یفرد  استرس  بر  غلبه 

ادعا شده است که    ن یهمچن(. Caruso & Salovey, 2004)  دهد می  شیافزا   ی ادیمقدار زه  ب   گران ید  یرهبر
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ه  خ  یجانیهوش  شغللکرعم  یهامحدوده از    یلیدر  است  ید  اجتماع  رایز  ، مهم  تعاملات  ، مؤثر   یکه 

انگ  تمایتصم و  ت  زه یخوب  در  سازمان  یهاحوزه ام  تم  باًیقربالا   & ,.Cote, S)  است  یاتیح  یفرهنگ 

Miners, 2006  .)باکلیپراتی و  آمتر  فریس،  داگلاس،  سنوات 2003)  ،  فزاینده  دلایل  که  معتقدند  نیز   )

تلقین   چنین  که  میاخیر،  اجتماعی،    هایمهارتکنند  اثربخشی   ی هاجنبهاثربخشی  کننده  رهبری    تعیین 

ترتیب، اثربخشی   عنوانبه   انی را هیجهوش    هاآن هستند.   به همین  اثربخشی اجتماعی و  یک سازه کلیدی 

نشان دهنده   هاپژوهش .  (Prati, Douglas, Ferris, Ammeter & Buckley, 2003)  اندکرده رهبری فرض  

تو  است که  برخی رهبران در تصدیاین  از  انایی  نیازهای فردی زیردستان،  بهتری    هاآن ق   سازدمیرهبران 

(Andersen, 2000  .)( که  2008مارتین  است  کرده  ذکر  رهبری    ییهاواژه (  با  کمتر  غالباً  رئیس  چون 

ان  ، مربیان و مدیران روابط، اغلب برای توصیف رهبرکنندگانل یتسهمرتبط است، در عوض، کلماتی چون 

  ردستاناز زی  ایتش هیجانی بیشتر، هنگام حمگیرند. پس رهبران صاحب هومیاثربخش مورد استفاده قرار  

به    هاآنهیجانی    هایپاسختوانند  میخود،   کرده،  درک  مدیریت    هاآن را  و  درک  تغییر   هایچالش در 

( کنند  )(.  Martin, 2008کمک  رولند  و  هیگز  مانند  دیگر  پژوهشگران  کوت (  2002برخی  و  سای  و 

نشان  2004) نیز خاطر  هیجانی    هایسال که در    اندکرده (  مفه   انعنوبه اخیر، هوش  فرایند    وم مهم یک  در 

رهبری   )  موردپژوهشپیشرفت  است  گرفته  با (Higgs & Rowland, 2002; Sy & Cote, 2004قرار   .

توانند  میکه رهبران افراطی    داننموده ( نیز بیان  2002توجه به اهمیت رهبر، گولمن، بویاتزیس و مک کی )

به   افراد شده،  )ا  ر  هان آق  انگیزه داده و اشتیا  هان آباعث تکامل  نمایند   & ,Goleman, Boyatzisروشن 

McKee, 2002)( همکاران  و  مایر  همچنین  اثبات  2004.  هدف    اندکرده (  به  دستیابی  برای  رهبران  که 

افکار در   به آن دسشانیهاسازمانمدیریت  نیاز  نامیده   هایقابلیت ته  ،  پنهان دارند که هوش هیجانی  روانی 

   .  (Suliman & Al-Shaikh, 2007شوند )می

  های مهارت   ت ی تقو   ی برا   ست ی بامی   ی ر یادگ ی و    آموزش   علاوه بر   ی، و مراکز آموزش عال   ها دانشگاه بنابراین،  

  در خود   ی خودآگاه ینده به  آ ر  د   ها مهارت   ن ی ا نی که  ضم   رض ف   ن ی با ا فتاری رهبران  و ر فرا شناختی    ، ی اخت ن ش 

آید  می   به وجود که    سؤالی حال    (. 1398ن،  )صادقی و همکارا   د نن لاش ک ت  نمود،   آنان کمک خواهد   بری ره 

  به   موسوم   دیگران   و   خود   هیجانات   و   احساسات   مدیریت   و   تنظیم   درک،   شناسایی،   های توانایی این است که  

  و   اثربخش   رهبرانی   به   ها آن   تبدیل   و   دانشگاهی   ان رهبر   نوآوری   های قابلیت   بر   تأثیری   چه   هیجانی،   هوش 
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  هیجانی   هوش   آیا   دارند؟   دانشگاهی   رهبران  اثربخشی   بر   ثیری أ ت   ری آو نو   های قابلیت   آیا   دارد؟   ذیر پ مسئولیت 

این می   دانشگاهی   رهبران  در   تأثیرگذاری   تواند  نماید؟   اول   سطح   دولتی   های دانشگاه   را  تعدیل  تهران    شهر 

این  دی  چن   های پژوهش   اگرچه  به  پاسخ  خصوص  اس  ها سؤال در  بر  اما  است،  شده    های بررسی اس  انجام 

شگرف را    های توانایی اطلاعاتی، پژوهش جامعی که نقش این    های پایگاه و جستجو در    ی ا نه بخا کتا   میدانی، 

تبدیل    تأثیرپذیری در   و  شدن  نوآورتر  و  رهبری  مدل    ها آن اثربخشی  یک  قالب  در  سازمانی  موفقیت  به 

این    ر ی تأث   ن رای بناب رد، انجام نشده است.  ایران در نظر بگی   می جامع در رهبری نظام آموزش عالی دولتی مفهو 

بر اثربخشی    ها آن   تأثیرگذاری نوآوری در محیط دانشگاهی و    های ظرفیت ادراکی بین فردی بر    های توانائی 

خشی رهبری  لی مفهومی از اثرب ، در این پژوهش مد بنابراین قرار نگرفته است.    موردپژوهش رهبری دانشگاهی  

با   رهبران   تعدیل   گری مداخله دانشگاهی  هیجانی  هوش  بتواند    طراحی   نشگاهی دا   گرانه  تا  خلأ  شده  این 

 پژوهشی را پر نماید.  

 بانی نظری م

 اثربخشی رهبری  

در ادبیات ( معتقدند،  2004،، سورنسون و بورنز؛ گوئتالز2008نگی،    مثلاً )نویسنده  که چندین    طورهمان

 & Nagy, 2008; Goethals, Sorenson)  وجود دارد دیریت، معانی زیادی برای مفهوم اثربخشی رهبری م

Burns, 2004 .)  همکاران و  خیلی   اند کرده اشاره  نیز  (  2004)  گوئتالز  رهبری  اثربخشی  مفهوم  معنی  که 

سازمانی و    شرایطمجموعه    ازجملهاین مفهوم پیچیده شامل مفاهیم بسیاری    چراکهاست،  و دشوار  سخت  

رحله  در مهبری،  بخشی ر اثررسد در توصیف  میاوت است. به نظر  همچنین رفتارهای فردی و گروهی متف

همچنین  . (Goethals et al., 2004)   بین رهبری و مدیریت تمرکز شود هایتفاوت اول، لازم است که بر 

می2011)  بر اساس نظر دفت  ارتباط دارد و  با نفوذ  افرادی روی  (، رهبری  دهند  میدهد که ترجیح  میان 

که در   طورهمان  .(Daft, 2011)  نمایندمنعکس  ان  اهداف را میان رهبران و پیرو  ذاریگاشتراک تغییرات،  

همکاران   و  است؛  2004)گوئتالز  موفقیت  نردبان  از  صعود  در  کارآیی  مدیریت،  است،  شده  اشاره   )

تعیین    کهدرحالی نردمیرهبری  بر روی دیوکند که آیا   ,.Goethals et al)  کندمیار صحیحی تکیه  بان 

ادراک از   ا ی  م یت  یاشاره به عملکرد واقع  ی رهبر  ی بخشرثکه ا  دند( معتق2019لندی و همکاران )  ".(2004

دارد  مؤثر رهبر  دیو  .  (Landay, Harms & Credé, 2019)   بودن  و  رستوجی  این،   بر  (  2004)علاوه 

 بینیپیش دستیابی  برای  آورند و آنچه  می  به دست نفرات ارشد    عنوانبه مدیران  کنند که آنچه  میاستدلال  
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اقتصادی یا سازمانی به هم  ربخشی مدیریتی در هر دو محیط اجتماعیاث عنوان  وم تحتمفهکنند، با یک می

است مثال،  .  Rastogi & Dave, 2004))   مرتبط  را  (  1970)  ردین برای  رهبری    میزان   عنوانبه اثربخشی 

م  فهوم  که این   کندمیاضافه  او همچنین    طباق میان سبک رهبری رهبر و شرایط محیطی نامیده شده است. نا

د بعد  از  اثربخشیو  از  بعدی  سه  مدل  یک  که  است  تشکیل شده  محور  وظیفه  و  محور  را    رهبری   رابطه 

 غیر  رتصو  ایناست و در غیر    مؤثرکند. اگر سبکی با محیط تناسب پیدا کرد، پس آن سبک  میفراهم  

و    اهداف  بین(، رابطه  2004)رستوجی و دیو  درک    از سوی دیگر، بر اساس  . (Reddin, 1970)  مؤثر است 

و  مقا اهداف    یابیدست صد  این  شودرهبری  اثربخشی    عنوانبه تواند  میبه   ,Rastogi & Dave)  تعریف 

  ت یفیک  ،وریبهره شامل  لوبمط جیبه نتا یابیدست است از  عبارتدر این تحقیق، اثربخشی رهبری . (2004

 .نیمع تیموقع کیدر  مندیرضایت و 

 نوآوری  هایقابلیت

ق1990)  آدلر و شنبار  نوآوری  ابل(  تعریف  را  یت  ( ظرفیت توسعه محصولات جدید که 1:  اندکرده چنین 

برآورده   را  بازار  ظرفیت  2کند؛  مینیازهای  تولی  هایفناوری  یریکارگبه (  برای  مناسب  این  فرایندی  د 

جدید؛   و3محصولات  جدید  محصول  پذیرش  و  توسعه  ظرفیت  ارضای    منظوربه فرایندی    هایفناوری   ( 

ایجاد شده    رمنتظره یغ  های فرصت اتفاقی فناوری و    ی هات یفعالبه    ییگوپاسخ ( ظرفیت  4ده؛ و  ای آینازهنی

انطباق با چیزی جدید    وکارکسب یکی از معانی نوآوری، قابلیت  .  توسط رقبا بنابراین، نوآوری  ؛  استدر 

است پویا  قابلیت    انداز مچشساس  ا  رب(.  Perdomo-Ortiz, González-Benito & Galende, 2006)  یک 

ایساکسون و لارسون )والین نوآوری،  2011، لارسون،  قابلیت  توانایی عادی    عنوانبه   ی اگسترده   طوربه (، 

برای   امروزه  که  شده  تعریف  نوآورانه  نتایج  کسب  بازار  یها شرکتدر  در  رقابت  جهت   ، صنعتی 

-میبلیت نوآوری را  قا  ین، برابنا؛   (Wallin, Larsson, Isaksson, & Larsson, 2011)  است  سازسرنوشت 

بهبود    هامهارت   عنوانبه توان   و  تسلط  برای جذب،  نیاز  مورد  دانش  ایجاد   هایفناوری   مؤثرو  و  موجود 

کرد تعریف  جدید  شنبار (.  Romijn, & Albaladejo, 2002)  امکانات  و  آدلر  باور  به  این،  بر  علاوه 

ی رای ارتقای محصولات، بروز رسانفعلی ب ناوری  د فقابلیت نوآوری، یک توانایی است در کاربر(  1990)

به   دستیابی  و  بازار  نیازهای  ارضای  برای  فعلی  که    هایفناوری محصولات  جدید خلق    های فرصت جدید 

فوق  می تعاریف  طبق  گتوامیکند.  درن  شرکت  توانایی  به  اشاره  اساساً  نوآوری،  قابلیت  که  تبدیل   فت 

 ,Yang)  جدید برای سودمندی شرکت دارد   ی هاستمیسا و  رآینده، فبه محصولات  هاده ی امداوم دانش و  
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Marlow & Lu, 2009  .)  به اشاره  نوآوری  قابلیت  فن  سازیپیاده نهایتاً،  یک  خلق  در ایا  که  دارد  وری 

فرایندها،  هابرنامه ،  هاتاسیس،  هاستمیس محصولات،  خدماتی  هادستگاه ،  یک میبکار    یا  برای  که  رود 

    (.  Chang & Lee, 2008) تسازمان جدید اس

 هوش هیجانی 

توصیف   تعریف  اولین  که  و  هیجانی  هوش  از  برای    هایتوانایی  کارگیریبه رسمی  را  مشخصی  شغلی 

ه ( دربار1990)دو مقاله منتشر شده توسط سالووی و مایر  توسط  کند،  می  گذاریپایه ارزیابی این مفهوم  

اآمد  به وجود هیجانی    های ظرفیت و    هایی توانا بیان مایر و  (.  Mayer & Salovey, 1997)  ست ه  بر اساس 

( تسهیل 2( مشاهده، ارزیابی و بیان دقیق احساسات؛  1( هوش هیجانی شامل چهار قابلیت:  1990)سالووی  

نظیم احساسات که منجر ( ت4( شناخت هیجانات و دانش عاطفی  3سترسی و تولید افکار؛  افکار از طریق د

هوش هیجانی اشاره به  نیز  (،  2011)  بر اساس نظر دفت (.  Morgan, 2003)  ست شود امیبه توسعه فکری  

  ثر مؤتوانایی مدیریت    یعنی  ؛توانایی فرد در شناسایی، درک و مدیریت موفق هیجانات خود و دیگران دارد

ما در کار و زندگی شخصی از طریق شناخت  موفقیت و شادی    تأثیرپذیریبر خود و تعاملات اجتماعی و  

که  (،  2010) گولمن  .  (Daft, 2011)  یهیجان  هایویژگی است  تئوری  معتقد  نوع  یک  هیجانی  هوش 

   . ( Goleman, 2010)   توجه زیادی را جلب کرده است   راًیاخ اثربخشی اجتماعی است که  

توانایی انجام مواردی چون:  ( چنین تعریف شده است: 2010) ش هیجانی توسط دوبرین دیگر هواز طرف 

 ,Dubrin)  کیفیت زندگین و تنظیم احساسات خود برای ارتقاء  دیگرا  دلی باهم  درک احساسات خود،

مورهد(2010 و  گریفین  را  2010)  .  آن  هیجانی،  هوش  از  دیگری  تعریف  در  از    عنوان به (  میزانی 

توخودآ و  افراد  تشویق  گاهی  خود،  احساسات  مدیریت  در  آنان  و  انایی  دیگران  با  همدلی  ابراز  خود، 

از   معرفی    یهات ارهمبرخورداری  بر  (Griffin & Moorhead, 2010)  کنندمیاجتماعی  این  بر  علاوه   .

پارکر نظر  هیجانی شامل  2005)  اساس  هوش  و    از  ییهاجنبه (،   که  شود می  ییهامهارت انگیزش، درک 

ام  دهند. درک اینکه چگونه دیگران را به انجمیر  تعامل اجتماعی بین کارکنان و رهبران را تحت تأثیر قرا

دهد، اما مییم، موضوع و مفهوم هوش هیجانی است و این نکته آن را در مرکز کنترل قرار  کن  ادارکاری و

و واداشتن افراد   تأثیرگذاریقابلیت    هوش هیجانی همانند کنترل و مدیریت نیست، بلکه این مفهوم راجع به 

 ,Parker)  یا نداشته باشیدته  می داشرس   کنترل  هاآن از اینکه شما بر    نظرصرفنه است، به انجام کار داوطلبا 

2005)  . 



      229                                                ...ینوآور  یهات یقابل انیدر رابطه م یجانیهوش ه لگرینقش تعد یبررس

که  است  جدید رهبری    یهاوه یشچالش رهبران دانشگاهی، کاربرد و پیروی از    نکات فوق اینکه  بندیجمع

بل دارد. بدیهی است  دانشگاهی تقا  مؤسسات، ناموفق و از رده خارج اداره  خلاقیراغی  هایروش با    مستقیماً

بیستد  منظوربه   هادانشگاه که   از    هابی  استفاده  به  قادر  و  بوده  نوآور  باید  مداوم  رقابتی    یندها یفرامزایای 

و    هاچالش ز  آموزشی کنونی که پر ا  یهاط ی محجدید سازمانی باشند. رهبران دانشگاهی برای اثربخشی در  

مورد  در  را    هاآن تواند ادراک  میچیزی تکیه کنند که    تکنولوژیکی هستند، باید به  یهاشرفتی پهمچنین  

توانایی   نوعیبه رهبران نیاز  .  و همچنین نحوه تعامل با زیردستان فرهیخته بهبود بخشد  هادانشگاه وه اداره  حن

انتزاع و حل مشکلات، و همچنین  برای ارتپیچیده    یهاده یاو هوش برای ادراک و تفکر در مورد   با  باط 

سری خودیادگیری  کار  محل  ایجاد  برای  تغییرات  و  وقایع  از  اثربخش    نوانعبه  ع  اجتماعی  سازمان  یک 

 دارند.  

 مدل مفهومی پژوهش 

دانشگاهی،   موضوعات  از  بسیاری  رهبری    وکارکسب   یهاحوزه در  موضوع  سیاسی،  مذاکرات    طوربه و 

هستند    ییهاپژوهش   به دنبال   هاانسازمامروزه  (.  Derungs, 2011)  کندمیتوجه را به خود جلب    یانده یفزا

بر سطوح پایین    تأثیرگذاریبا    تنهانه انتخاب و تکامل یابند که مزایای رقابتی را    ینرهبرا   ندکنمیکه تعیین  

هدایت  مدتکوتاه  با  همچنین  بلکه  منعکس  ییهاارزش،  را  ذینفعان  منافع  دیدگاه   که  و خلق یک  کرده 

نمایند   بلندمدت نیز این در.  (Clapp-Smith, Vogelgesang & Avey, 2009)  اضافه  ساس ا  بر پژوهش، 

بزرگ دولتی ایران،    های دانشگاه بر موفقیت    مؤثرمحقق حول محور عوامل    ی اکتابخانه عات میدانی و  مطال

هیجانی و ادراکی رهبران موسوم به هوش هیجانی در   هایتواناییاین قهرمانان مقاومت در برابر تغییر، نقش 

ری در سازمان آموزشی ه نوآوو اشاعیل  رهبران و اثربخشی رهبری سازمانی دانشگاهی و تسه  های کیفیت

نشان دادند که محقق را بر آن داشت تا بررسی نماید که هوش   تأثیرگذاریر پر رنگ و  عالی، عواملی بسیا

کاهش یا   است؟ آیا هوش هیجانی عاملی در جهت تعدیل و   تأثیرگذار چالش  هیجانی تا چه میزان در این  

دولتی   ی آموزش عال  ی براری دانشگاهی است؟  ی رهباثربخشبا  نوآوری    هایقابلیت افزایش درجه ارتباط  

ط  ران،یا در  فعال  93ی  که  رشد    تیسال  کنار  در  همواره  تول  گیرچشمخود،  با    دی در    های چالش علم، 

و    ییشناسامطالعه و  ست،  بوده ا  گریبانبهدست آموزشی و پژوهشی ثابت و سنتی  یندهای  ی و فراگوناگون

اثرب  قیدق  لیتحل تواند  می  هاآنو حذف یا کاهش موانع ادراکی    یدولت  یدانشگاهن  رهبرا  یخشعلل عدم 
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م  نفساعتمادبه سطح    ی ارتقاموجب   دانشگاه  ران یمد  ان یدر    یبرا  د یمف  ایزمینه پیش و    یارشد 

عال  مؤثر  اریگذتسیاس آموزش  تدو  ،کشور  یدر  در  در   های استراتژو    اهداف  نیمخصوصاً  نوآوری  و 

گردد. در منطقه    یکسب رتبه نخست علم  ی یعنی به آرمان آموزش عال  ییابت سدو  فرایندهای دانشگاهی  

 مؤثر لامعو منزلهبه نوآوری و هوش هیجانی رهبران  های قابلیت لذا در مدل مفهومی این پژوهش دو عنصر 

رهبری بر معاندشده  گرفته  نظر در  اثربخشی  بدین  اثربخشی رهبری  .  که  مورد علاقه   منزلهبه نی  یا پدیده 

مستقل  منزلهبه  نوآوری  هایقابلیت  و وابسته  متغیر هیجانی   متغیر  هوش  و    عنوانبه و  ثانویه  مستقل  متغیر 

در تعدیلگر  نقش  نظر ایفاگر  در  پژوهش  مفهومی  اثربخشی   اگرچهد.  شدن گرفته  مدل  و  نوآوری  رابطه 

در   احتمالاً  گرفته    هایپژوهش رهبری  نظر  در  این    اند شده قبلی  در  هوش تعدیلنقش    اهش پژوهاما  گر 

قرار نگرفته، ضمن اینکه چنین پژوهشی در محیط دانشگاهی دولتی ایران انجام نشده   موردبررسیهیجانی  

   :بود  خواهد شرح ذیل  به  پژوهش مفهومی مدل یهاه یفرض مذکور، مطالب  به بنابراین، با توجه؛ است

او د   هایقابلیت ل:  فرضیه  رهبران  رهبری  اثربخشی  بر  دانشنوآوری  از   هایدانشگاه ر  گاهی  منتخب  دولتی 

 سطح الف ایران تأثیر دارند. 

سطح  دولتی منتخب از هایدانشگاه نوآوری بر اثربخشی رهبری دانشگاهی در  هایقابلیت تأثیر فرضیه دوم: 

 گردد. میتوسط هوش هیجانی رهبران تعدیل الف ایران 

 پژوهش  شناسیروش

کیفی و کمی است که در دو مرحله انجام شده است. در   ایهه دادیت  ماهآمیخته با    یامطالعه این پژوهش،  

ایران  دولتی رده الف هایدانشگاه اجرا شده در موضوع تحقیق در  هایپژوهشمرحله اول با توجه به فقدان 

باشند با محیط  میدارد که اکثراً در خارج از کشور  استان  ییهاپرسشنامهفرهنگی محل اجرای    هایتفاوت و  

به    هایه شگادانگی  رهنف نسبت  شد  گرفته  تصمیم  کشور،  لذا    یسازیبوم دولتی  شود،  اقدام  سنجش  ابزار 

شناسایی   متغیرهای    یهامؤلفه برای  پرسشنامکنون  طراحی  و  مفهومی  کمیمدل  نیمه    ی هامصاحبه،  مه 

با    60تا    45  به مدت   یاافتهیساختار از    11دقیقه  با  برتم  یهارشته دانشگاهی    نظرانصاحب نفر  ضوع  ومط 

و    علمیهیئت عضو    6)پژوهش   انسانی  منابع  و  سازمانی  رفتار  مدیریت    علمیهیئت عضو    5گروه  گروه 

  نظرانصاحب   هایپاسخ تحلیل مضمون )تم(    یامرحله  6صورت گرفت و با استفاده از رویکرد    آموزشی(

مصاحبه   13به   مبنای    سؤال  بر  و  گرفته  قرار  تحلیل  مدیی  شناسا  ی هامؤلفه مورد  مشده  پژوهش  ل  فهومی 
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برای سنجش   و  طراحی  پرسشنامه کمی  گرفته،  تحلیل مضامین صورت  اساس  بر  ادامه  در  ترسیم گردید. 

برای سنجش  ارائه و نظرات اصلاحی آنان لحاظ گردید.  نفر از متخصصان دانشگاهی    10روایی محتوا به  

م کیفی  روایی  مصاحبه  فرم  کیفی،  بخش  همراه حتوای  مف   به  پژوههومالگوی  اه ی  و  و  ش  سنجش  داف 

 سؤالاتدر طراحی  هاآن خبره دانشگاهی ارائه و نظرات  نظرانصاحب نفر از   5خام در دو نوبت به  سؤالات

ری  صورت نوشتاری یادداشت برداههمزمان که ب  هامصاحبهش کیفی  لحاظ گردید. برای سنجش پایایی بخ

با  سازیپیاده شده، با ضبط صدا، توسط شخص ثالث   به  اری اولیه تطبیق داده شد.  بددداشت  یا  و  با توجه 

و   مدل  بودن  استاندارد    یهامصاحبه جدید  پرسشنامه  از  استفاده  عدم  و  شده    های تفاوت   واسطهبه انجام 

محیطی، و    فرهنگی  ابعاد  و    یهامؤلفه تمام  رهبری  اثربخشی  متغیر    ی هامؤلفه نوآوری    هایقابلیت دو 

زی  ا ههمؤلف   1جدول  باشند.  میجدیدی   خبرگان    ی هامؤلفه ر  و  نظرات  تحلیل  برمبنای  شده  شناسایی 

 دهد.  میآمده را نشان   به دستمدل مفهومی  2دانشگاهی و شکل 

 دانشگاهی  نتایج تحلیل نظرات خبرگان : ( 1) جدول

 متغیر اصلی 
مؤلفه 

 گزینشی
 نمونه توصیف  زیر مؤلفه 

اثربخشی  

 رهبری 

  هایویژگی

نفوذ اثربخش  

 فردی

 ب جذاشخصیت 
ر از  هبر  یک    های ویژگیاثربخش 

برخوردار است که باعث    ی تیشخص

-میاو  ت یموفقنفوذ و و  یبرجستگ

 شود

 روحیه و انرژی و میل به تغییر 

 پذیریریسکقدرت ترغیب پیروان به 

 شنوندگی و ارتباط خاص با پیروان 

 یت دستورات و نفوذ کلام نزد پیروان مقبول

محسنات و  

ئل  فضا

 اخلاقی 

 ایمان به خدا و صداقت 

اثربخش   رهبر    های ویژگییک 

 دارد یا برجستهاخلاقی 

 و صبر  مداریاخلاق

 ازخودگذشتگی 

 و شفافیت  روراستی

 منطقی  رفتار صحیح و

  یهایتوانمند

سازمانی و  

 اجتماعی

و   خدمات   وریبهره کارایی  کیفیت  و 

به  کارکنان  باعث  اثربخش  رهبر    بود یک 

موفقعملکر  ابعاد و  سازمان   ت ید 

 شودمی

درون  محیط  از  مسئولانه  درک  و  آگاهی 

 سازمان و فرآیندهای آن  

ذینفعان  و  جامعه  به  نسبت  مندی  دغدغه 
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 سازمان 

 حیه مشارکت اجتماعی  ور

  تأثیرگذاری

و اشراف  

 راهبردی 

 انداز چشمرداری از استراتژی و برخو 

اثربخش   رهبر  میک  ت  هاراز 

تحل  یاتهبرجس و    یطی مح  ل یدر 

و مثبت  عوامل    ی منف  شناخت 

 سازمان برخوردار است رامونیپ

 و تغییر نگرش پیروان   دهیجهتتوانایی 

صحیح    شناسی محیط واکنش  به  و 

 حیطی بیرونی  رویدادهای م

منابع محیطی و تحرکات ابداع   رصد  رقبا و 

 جدید   هایفناوری

درک   و   یها فضع و    ا هتقو تشخیص 

 درونی سازمان 

درک   و  تهدیدهای   هافرصتتشخیص  و 

 محیطی سازمان  

  هایقابلیت

 نوآوری 

  هایقابلیت

 خلاق فردی 

 قدرت تفکر خلاق 
اثربخش   رهبر    های گیویژیک 

سازمان   یا خلاقانه به  که  دارد 

 دهد می یامکان نوآور

 عدم رضایت از وضع موجود 

 وهش روحیه پرسشگری و پژ

 م تأثیرپذیری از جو غالب دع

قابلیت بسط و  

اشاعه  

 نوآوری 

 ناب   ی هاده یااستقبال و حمایت از 

و   نوآوری  اثربخش  رهبر  یک 

گروه   افراد  میان  در  را  خلاقیت 

 کند ییج مترو

 مدارا با اشتباهات غیر عمد کارکنان  

 یق تفکر و چالش پذیری  تشو 

فرهنگ بهبود  و    تشویق کارکنان به نوآوری

 کار 

 نوآورانه   یهاده یابها دادن به 

قابلیت  

نوآوری  

راهبردی در  

 سازمان

 نوین انجام کار   هایروشجستجوی 

با   اثربخش  رهبر    های نوآورییک 

محیطی  قاخلا برتری  سازمان  به  نه 

 دهد. می

 نوآورانه   های روشنان با کارک توانمندسازی 

   ظیفه و جامن او بهبود فرهنگ سازمانی  

 بهبود فرآیندهای سازمانی و ارتقای کیفیت 

 بهبود ظرفیت علمی و تخصصی در سازمان 

 بهبود ظرفیت تغییر و اجرا در سازمان  

هوش  

 هیجانی 

  های توانایی

هیجانی  

 فردی

اثربخ  آرامش و کنترل خشم  رهبر    های ویژگیش  یک 

  ی عاطف  هایبرجستگیو    یجانیه

 دارد یبارز

 ه حوصل  صبر و

 داریخویشتن
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 خودانگیختگی 

  هایمهارت

درک عاطفی  

 فردی

 کنترل هیجانات 

یک رهبر اثربخش درک بالایی از  

 هیجانات خود دارد

 یجانات خود تشخیص و فهم ه

 ها آنتعیین اهداف و تلاش برای تحقق 

 حساس شایستگی در انجام کار ا

 لاش ن تتشویق خود به بیشتری

  هایمهارت

درک عاطفی  

 بین فردی

 همدلی و انطباق با هیجانات اطرافیان  

یک رهبر اثربخش درک بالایی از  

 هیجانات اطرافیان دارد

هیج و  عواطف  درک  و  انات تشخیص 

 اطرافیان  

 نظارت بر هیجانات اطرافیان  

 ت نسبت به هیجانات اطرافیان  حساسی

   ن تلاشبهتری ائهتشویق افراد به ار

 توانایی آرام کردن افراد در هنگام عصبانیت 

 

 ی رات خبرگان دانشگاهظ شناسایی شده بر مبنای تحلیل ن  یهامؤلفهو    مدل مفهومی پژوهش:  ( 2شکل )
 

روابط   آزمون  برای  دوم  مرحله  فرضیه   هاسازه در  پژو  جریان های  در  شده  طراحی  پرسشنامه  از  وهش، 

برای شد  و روا   لتمیتحل استفاده شد.  تو  ه  آماری   5شامل  ل  ؤاس  55مذکور حاوی  پرسشنامه  زیع در جامعه 

نوآوری    ایهیت قابلسؤال(،    20متشکل از اثربخشی رهبری )  نظرسنجیسؤال    50سؤال جمعیت شناختی و  
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(15  ( هیجانی  هوش  و  مبنای  15سؤال(  بر  این  می  کرتیل  ی ارزش  5  فیط  سؤال(  آماری  جامعه  باشد. 

 5شاغل در    ی هادانشکده دانشگاه و رؤسا و معاونان    رؤسا و معاونان نشگاهی شامل  رشد دایران امد  پژوهش

تهران شامل   الف در شهر  از سطح  منتخب  بهشتی، علامه  مع  جا  هایدانشگاه دانشگاه دولتی  تهران، شهید 

تربی  و  شریف  صنعتی  تعداد  طباطبایی،  به  مدرس  پانفر    217ت  اساس   ی رسم  نیرسااطلاع   گاه ی)بر 

سال    های نشگاه اد در  این  می  (1396مذکور  فهرست    هایدانشگاه باشد.  در  که  شدند  انتخاب  دلیل  این  به 

آموزش عالی ایران   گذاریسیاستیلوت  لی و پاتراز م  هایدانشگاه سطح الف ایران در زمره    هایدانشگاه 

حداقمی ک باشند.  فرمول  طبق  مذکور  جامعه  از  شده  انتخاب  نمونه  حجم  ب  139ان  وکرل  که  نفر  با ود 

موارد    بینیپیش برخی  بازگشت  تعداد    150  تعدادعدم  و  توزیع  شده   140پرسشنامه  تکمیل  پرسشنامه 

  های روشو مدل ساختاری پژوهش، از    گیریاندازه دل  سنجش برازش م منظوربه درصد(.   93برگشت شد )

یک حداقل مربعات جزئی کنت  بنایم  رب(  SEMمعادلات ساختاری )  سازیمدل یفی و استنباطی و  آمار توص

(PLS)    افزارنرم و از  SmartPLS    اکتشافی  هایمدل مناسبی برای تحلیل   بینیپیش استفاده گردید که قدرت

تحقیق مدل  از  برگرفته  داراست  جدید  کم  نسبتاً  نمونه  حجم  و  بیشکیفی  سهولت  اینکه  ضمن  در ،  تری 

به   نسبت  تعدیلگر  متغیر  دارای  فرضیات  دارد.اهرافزام رنآزمون  دیگر  اهداف    ی  تحقق  سنجش  برای 

آماری و تفسیر نتایج با استفاده از   یهاک یتکنپژوهش به پشتوانه   یهاه یفرض  د ییتأپژوهش، از بررسی رد یا  

 اده گردیده است. آمده با ادبیات نظری و نتایج مطالعات قبلی استف به دستیج  تطبیق نتا

 پژوهش  یهاافتهی
 ختی یت شناجمعارزیابی اطلاعات 

 داده  نشان   2  جدول   در   شده   جمع آوری   هایداده   تشریح   و   تبیین   برای   دهندگانپاسخ  های ویژگی  از  برخی

 . است شده 

 نه پژوهش مون شناسیجمعیت: مشخصات ( 2) جدول

 درصد فراوانی  ابعاد متغیر درصد فراوانی  ابعاد متغیر

 جنسیت 
 88 123 مرد 

 سمت اجرایی

 77 108 معاون دانشگاه

 16 22 رئیس دانشکده 12 17 زن

میزان 

 تحصیلات 

 96 134 دکترا
 7 10 معاون دانشکده

دانشگاه محل  

 خدمت

 26 36 تهران

 14 20 صنعتی شریف 4 6 فوق دکترا 
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مرتبه  

 دانشگاهی

 16 22 علامه طباطبایی 7 10 استادیار

 22 31 شهید بهشتی  58 81 دانشیار

 22 31 س تربیت مدر 35 49 استاد

 ارزیابی مدل ساختاری پژوهش  

 مرحله دو در ستیبایمکند،  میجزئی استفاده   مربعات حداقل روش از  که ساختاری معادلات مدل یک

 و تفسیر تحلیل  مورد ساختاری برازش مدل سپس  و گیریاندازه برازش مدل د. ابتداوش تفسیر و تحلیل

 گیرد.  قرار

 گیری اندازه  هایمدلبرازش 
ابتدا باید    اندشده  گیریاندازه  شده  متغیرهای مشاهده  توسط درستیبه  نظری  مفاهیم آیا کهاین ین تعیبرای  

می موجود در مدل مفهو  گیریاندازه  هایمدل   ارزیابی برازش  جهتمورد ارزیابی قرار گیرد.    هاسازه اعتبار  

 .  گردید استفاده  واگرا روایی و  همگرا روایی این پژوهش از

  ضرایب   و(  CRترکیبی )  پایایی  کرونباخ،  آلفای  معیار  شاخص یا درونی مشتمل بر سه  پایایی  :ااعتبار همگر

از    است.  عاملی  بارهای استفاده  با    3اس    لاپی    اسمارت  افزارنرمبا  پرسشنامه  )روایی(  اعتبار  بررسی  به 

)  یهاشاخصاز    استفاده  و روایی همگرا  از(  AVEبار عاملی  استفاده  با  و  پایایی   یهان موآز  پرداخته شد 

شد. جداول   ارزیابی  متغیرها  پایایی  کرونباخ،  آلفای  و  ارزیابی    4و    3ترکیبی  شامل نتایج  پایایی شاخص 

مدل ساختاری را    یریگاندازه   هایمدلی  همگرا روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفایبارهای عاملی و  

 دهد. مینشان 
 مدل یهاسنجه  عاملی بارهای : ( 3) جدول

 گویه هساز
بار  

 عاملی
 گویه سازه

بار  

 عاملی
 گویه سازه

بار  

 عاملی
 گویه سازه

بار  

 عاملی

  هایویژگی

نفوذ 

اثربخش  

 فردی

1 63/0 

محسنات و  

فضائل  

 لاقی اخ

6 91/0 
توانمندی  

سازمانی 

و 

مسئولیت  

 اجتماعی

11 55/0 

  تأثیرگذاری

و اشراف  

 راهبردی 

15 86/0 

2 91/0 7 85/0 12 71/0 16 85/0 

3 88/0 8 89/0 13 62/0 17 85/0 

4 78/0 9 92/0 

14 78/0 

18 86/0 

5 91/0 10 82/0 
19 80/0 

20 69/0 

  هایقابلیت
21 81/0 

  هایقابلیت
25 92/0 

قابلیت  
30 85/0 

 93/0 36  های توانایی
22 73/0 26 80/0 31 76/0 
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خلاق 

 فردی

بسط و   89/0 23

اشاعه  

 نوآوری 

نوآوری   84/0 27

 راهبردی 

هیجانی   78/0 32

 فردی
37 92/0 

24 76/0 

28 50/0 33 79/0 

29 76/0 
34 82/0 

38 84/0 
35 93/0 

  هایمهارت

درک  

عاطفی 

 فردی

41 86/0 
  هایمهارت

درک  

عاطفی بین  

 فردی

45 68/0 

 

46 70/0 

42 86/0 47 85/0 

43 75/0 48 91/0 

44 72/0 
49 80/0 

50 57/0 

 

عتبار و پایایی  که به دلیل ا   از پرسشنامه هوش هیجانی   40و    39سؤالات    جز به که    دهد می نشان    3نتایج جدول  

مابقی بارهای عاملی  (.  Davari & Rezazadeh, 2017: 80)حذف شدند    0/ 40ضعیف و بارعاملی کمتر از  

( قرار دارند و بدین ترتیب  p<05/0)   05/0کمتر از    داری معنی طح  است و در س   40/0بدست آمده بیشتر از  

 گردد. می   د یی تأ   گیری اندازه در هر سه مدل    40و    39سؤالات    جز به   سؤالات اعتبار سازه تمامی  
 

 همگرا  روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، لفایآ معیارهای : گزارش( 4) جدول

 CR  AVE رونباخی کآلفا مؤلفه گیری اندازه مدل 

 اثربخشی رهبری 

 69/0 92/0 88/0 نفوذ اثربخش فردی  هایویژگی

 77/0 94/0 93/0 محسنات و فضائل اخلاقی 

 45/0 76/0 75/0 مسئولیت اجتماعی  توانمندی سازمانی و

 67/0 92/0 90/0 اهبردی و اشراف ر تأثیرگذاری

 نوآوری   هایقابلیت

 64/0 88/0 81/0 خلاق فردی  هایقابلیت

 62/0 88/0 82/0 بسط و اشاعه نوآوری   هایقابلیت

 68/0 93/0 90/0 قابلیت نوآوری راهبردی

 هوش هیجانی 

 80/0 92/0 88/0 هیجانی فردی  های توانایی

 64/0 87/0 81/0 درک عاطفی فردی  هایمهارت

 58/0 89/0 85/0 درک عاطفی بین فردی  هایمهارت
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جدول  گونه همان در  می  4  که  تمام  مشاهده  برای  کرونباخ  آلفای  ضریب  از    هامؤلفه شود   7/0بیشتر 

(Karimi, 2015  )  مورد    گیری اندازه سه مدل  دهد پایایی به روش همسازی درونی در هر  می نشان  است که

 & Davariاست )  7/0بالاتر از    ها مؤلفه همه    (  CRریب پایایی ترکیبی ) قرار گرفته است. همچنین ض   د یی تأ 

Rezazadeh, 2017  برای مناسب  پایداری درونی  از  نشان  این،    گیریاندازه   هایمدل ( که  بر  دارد. علاوه 

توانمندی  مؤلفه    جزبه کند  میتبار محتوا را ارزیابی  ( که اعAVEشاخص میانگین واریانس استخراج شده )

است    5/0بالاتر از    هامؤلفه یر  که در حد متوسط و نسبتاً قابل قبول است برای سا  انی و مسئولیت اجتماعی سازم

 باشد.  میمدل مفهومی پژوهش  گیریاندازه  هایمدل  یهامؤلفه اعتبار و پایایی تمامی  دیی تأکه نشان از 

وا استفا  :گرااعتبار  و لارکر  فورنل  از روش  اعتبار واگرا  بررسی  این روش چنانچه جذر  جهت  ده شد. در 

بیشتر از م با  قدامیانگین واریانس استخراج شده  به این معناست که   یهاسازه ر همبستگی سازه  دیگر باشد 

اعتب  5شده است. جدول    د ییتأاعتبار واگرا   ارزیابی  نشان داده نتایج همبستگی متغیرها و همچنین  ار واگرا 

 شده است.  

 و اعتبار واگرا یاصل یرهایمتغ نیب رسونیپ یهمبستگ سی : ماتر( 5) جدول

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 رها یمتغ

1  .

  هایویژگی

نفوذ 

اثربخش  

 فردی

83/0  

. محسنات  2

فضائل   و 

 اخلاقی 

**62/0 88/0  

3  .

توانمندی  

و  سازمانی 

   مسئولیت

**71/0 **64/0 67/0  

4  .

  تأثیرگذاری
**57/0 **58/0 **66/0 82/0  
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اشراف  و 

 راهبردی 

اثربخشی  .  5

 رهبری 
**53/0 **62/0 **57/0 **70/0 76/0  

6  .

  هایلیتقاب

خلاق 

 فردی

**39/0 **37/0 09/0 13/0 **24/0 80/0  

7  .

  هایقابلیت

و  بسط 

اشاعه  

 نوآوری 

14/0 14/0 *16/0 14/0 13/0 **74/0 79/0  

قاب 8 لیت  . 

نوآوری  

 راهبردی 

**31/0 **28/0 13/0 **37/0 **38/0 **60/0 **57/0 77/0  

9  .

  هایقابلیت

 نوآوری 

**48/0 **26/0 **28/0 *20/0 **43/0 **45/0 **68/0 **50/0 77/0  

10  .

  های توانایی

هیجانی  

 فردی

08/0 **42/0 *21/0 **51/0 **51/0 **54/0 **46/0 **35/0 **47/0 89/0  

11  .

  هایهارتم

درک  

عاطفی 

 فردی

**55/0 **48/0 **36/0 *58/0 **84/0 **40/0 **42/0 *28/0 **45/0 **54/0 80/0  

12  .*47/0 **61/0 **48/0 **53/0 **61/0 **64/0 **58/0 **50/0 **63/0 **69/0 **64/0 76/0  



      239                                                ...ینوآور  یهات یقابل انیدر رابطه م یجانیهوش ه لگرینقش تعد یبررس

  هایمهارت

درک  

بعاطف ین  ی 

 فردی

هوش  . 13

 هیجانی 
**54/0 **64/0 **52/0 **47/0 **59/0  **54/0 **46/0 **49/0 **54/0 **63/0 **72/0 **66/0 81/0 

 **  p=   ≤  0/ 01و     *  p=   ≤  0/ 05توجه:  

 

( است و سایر اعداد  AVEطر اصلی مربوط به جذر میانگین واریانس استخراج شده )ق  5در نتایج جدول  

تمامی مقادیر جذر میانگین واریانس  شود  میکه مشاهده    طورهمان مربوط به همبستگی بین متغیرها است.  

  د یی أت  از همبستگی آن متغیر با متغیرهای اصلی دیگر است و نشان دهنده   تربزرگ   استخراج شده هر متغیر،

 مورد پژوهش گیریاندازه   هایمدل همه   واگرا، اعتبار همگرا و اعتبار با توجه به تأیید  اعتبار واگرا است.

 قرار گرفتند.   تأیید

 ازش مدل ساختاری بر

عملی برای رفع مشکل بررسی برازش کلیّ مدل    حلراه   PLS( در مدل  Goodness of Fit)  GOFشاخص  

کلی استفاده کرد. این شاخص بین    صورتبه   PLSی اعتبار یا کیفیت مدل  سررتوان برای بمیبوده و از آن  

 ,Seiied Abbaszadeh) دل هستندصفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب م

Amani Saribagloo, Khezri Azar & Pashavi, 2011  .)   از بیشتر  مقدار  برازش  کلی  چنانچه شاخص 

معنای  36/0 استیا  به  برخوردار  مناسبی  برازش  از  پژوهش  مدل  که  است   ,Tenenhaus, Vinzi)  ن 

Chatelin & Lauro, 2005  .)آ از  نیز  ساختاری  مدل  ارزشیابی  2Q (Geisser -Stoneزمون  جهت 

Criterion    استفاده بمی(  که  نیز  شود  افزونگی  اعتبار  آن  مثبت(  میه  )مقادیر  صفر  بالای  مقادیر  گویند. 

-و این که مدل قدرت پیش   اندشده دهند که مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی میب نشان یضربرای این 

 ,.Seiied Abbaszadeh et alبینی متغیر وابسته را دارند )بینی روابط را دارد و متغیرهای مستقل توانایی پیش

مقادیر    یهاسازه مدل در مورد    بینیپیشدر مورد شدت قدرت  (.  2011 زا  به    35/0و    15/0،  02/0درون 

)  عنوانبه ترتیب   است  شده  معرفی  افزونگی  شاخص  برای  قوی  و  متوسط  ضعیف،   & Davariمقادیر 
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94p.Rezazadeh, 2017:   .)2روری برای سنجش مدل ساختاری، ضریب تعیین  معیار ضR  ( R Squares  (  

   PLSر مدل مسیر  د  19/0و    33/0،   67/0( مقادیر ضریب تعیین  1998. چین )زاستدرون متغیرهای مکنون  

به ترتیب   اندازه (.  Davari & Rezazadeh, 2017کند )می، متوسط و ضعیف توصیف  توجهقابل را  معیار 

کند. میمدل را تعیین  یاهسازه ( معرفی شد، شدت رابطه میان 1988ار که توسط کوهن )(: این معی2f)  ریتأث

 0/ 15،  0/ 02گیرد. کوهن مقادیر  میکمک    هاازه سن  برای تحلیل رابطه میا  R 2از شاخص  ریتأثمعیار اندازه  

اندازه    35/0و   از  نشان  بر سازه دیگر    ریتأثرا  بزرگ یک سازه  متوسط و   & Davariداند )میکوچک، 

Rezazadeh, 2017 .)آمده است.   6ری پژوهش در جدول نتایج ارزیابی برازش مدل ساختا 

 برازش مدل ی هاشاخص: (6) جدول

 متغیرها
 تعیینیب شاخص ضر

2R 

 افزونگی شاخص اعتبار

2Q 

 شاخص کلی برازش

GOF 

 45/0 29/0 61/0 اثربخشی رهبری 

است که مقدار   61/0بسته نهایی اثربخشی رهبری برابر با  ( برای متغیر وا 2R، ضریب تعیین )6نتایج جدول  

ر وابسته را تبیین کند.  تغیاسبی است و بدین معنی که متغیر مستقل توانسته  میزان قابل قبولی از تغییرات ممن

مقدار درصد از واریانس متغیر اثربخشی رهبری را تبیین کنند.    61بر این اساس متغیر مستقل مدل توانسته  

ت که چون این مقدار مثبت و  اس  29/0( برای اثربخشی رهبری مقدار  2Q)  مدل   بینیپیش درت  شاخص ق

است    15/0بالای   استنباط کرد ک می  جهیدرنتشده  اتوان  را  ه  برازش مدل  معیار می  د ییتأین شاخص  کند. 

یر معیار نشان از مناسبی است و مقایسه آن با مقاد  نسبتاً آمده است مقادیر    6( که در جدول  2f)  ر یتأثاندازه  

سنجد برای  میکلی مدل را    برازشکه    GOFته دارد. مقدار شاخصمناسب متغیر مستقل بر متغیر وابس  ریتأث

مقدار مناسبی   GOFتوانیم بگوییم که شاخصمیاست که مقدار مناسبی است و    45/0مدل پژوهش مقدار  

برازش نشان از   یهاشاخصبررسی    . در مجموع بدست آمده است  36/0است چون بالاتر از مقدار معیار  

مدل  میاین   برازش  که  مورد  دهد  و  قبول  و    د ییتأقابل  را  میاست  مدل  کنیم.   دییتأ  طورکلیبه توانیم 

قبولی   اند توانسته   هاداده ،  یگردنبیابه  قابل  نتیجه  نمونه پژوهش  و مدل در  باشند  برای مدل  مناسبی  پشتوانه 

 داده است.
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 ژوهش پ یهاه ی فرضآزمون 

ارزیابی مدل ساختاری، مدل اصلی پژوهش از طریق  و    گیریاندازه   هایمدل پس از آزمون روایی و پایایی  

ذیل است، مورد ارزیابی و برازش  به شرحپژوهش  یهاه یفرض مونروابط بین متغیرهای مکنون که همان آز

 داریمعنیاندارد و حالت  مدل معادلات ساختاری را بر اساس ضرایب است   4و    3  هایشکلقرار گرفت.  

ایج آزمون روابط مدل مفهومی پژوهش را گزارش نموده است. در این  ذیل نیز نت  7دهد. جدول  مینشان  

( بدست آمده گزارش شده p-value) داریمعنیو سطح    tستاندارد شده، مقدار  ر اجدول مقدار ضریب مسی

 (.p<05/0شده است ) د ییتأطه در مدل هر دو رابدهد میاست. بررسی روابط و مدل مفهومی نشان 

 

 ت ساختاری در حالت ضرایب استاندارد : مدل معادلا(3) شکل

 

 )مقدار تی( ریدامعنی: مدل معادلات ساختاری در حالت  4شکل 
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 داری معنیو سطح  t: آزمون ضرایب مدل ساختاری: ضرایب استاندارد شده، مقدار ( 7) جدول

 هاهیفرض 
شاخص  

 ریتأثاندازه 
2f 

ضریب    

 استاندارد شده
 نتیجه pمقدار  tمقدار 

H1  : اثربخشی   هاییت قابل بر  نوآوری 

 رهبری دانشگاهی تأثیر دارد.
 د ییتأ < 0/ 001 36/7 0/ 274 0/ 138

پژوهش در جدول   یعنی  مینشان    7نتایج آزمون مدل  مفهومی  اول مدل    های قابلیت   ریتأثدهد که فرضیه 

 274/0ر با  مثبت است و شدت رابطه براب  ریتأث(. جهت  p<05/0شود )می  دیی تأنوآوری بر اثربخشی رهبری  

از   نشان  رهبری  هایقابلیت متوسط    ریتأثکه  اثربخشی  بر  برای    نوآوری  هوش آزماست.  تعدیلگر  اثر  ون 

تعاملی( که در آن  ،  PLS  افزارنرمهیجانی در فرضیه دوم در   )جمله  اثرتعاملی  استاندارد  از روش  نمرات 

، استفاده شد.  میکنمی  جادیا  یه تعاملرا در هم ضرب کرده و به اصطلاح جمل  لگریتعد  ریستقل و متغم  ریمتغ

  هایقابلیت هیجانی تأثیر تعدیلگر در رابطه میان    هوشطبق فرضیه دوم مدل پژوهش، فرض بر این است که  

 آمده است.   8نوآوری و اثربخشی رهبری دارد. نتایج ارزیابی این فرضیه در جدول 

 : نتایج آزمون تعدیل گری هوش هیجانی ( 8) جدول
 نتیجه pمقدار  tمقدار  ریتأث ضریب فرضیه

توسط هوش    هایقابلیترابطه   رهبری  اثربخشی  و  نوآوری 

 گردد.  میانی تعدیل هیج
 د ییتأ 0/ 003 97/2 -0/ 078

 

 ی رهبر  یو اثربخش ینوآور هایقابلیت: مدل تعدیل گری هوش هیجانی در رابطه بین (5) شکل
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 ی رهبر  یو اثربخش ینوآور هایقابلیتین : مدل تعدیل گری هوش هیجانی در رابطه ب(6) شکل

جدول   در  مندرج  گری دا  نشان  6و    5  هایشکلو    8نتایج  تعدیل  نقش  دارای  هیجانی  هوش  که  د 

یا مقدار   داریمعنی(. سطح  p<05/0ی است ) رهبر  یو اثربخش  ی نوآور  های قابلیت در رابطه بین    داریمعنی

از   کمتر  از    05/0پی  نشان  که  تعدیل   نقش  داریمعنیاست  اثر  است. شدت  هیجانی  هوش  تعدیل گری 

 گردد.می د ییتأل گری هوش هیجانی نیز عدیاست که مطابق این نتایج نقش ت 078/0گری 

 نتیجه بحث و 

میان   رابطه  بررسی  به  حاضر  رهبری   هایقابلیت پژوهش  اثربخشی  و  نقش    نوآوری  به  توجه  با  دانشگاهی 

دانشگاه بزرگ دولتی منتخب از سطح الف در شهر تهران    5شگاهی در  تعدیلگر هوش هیجانی رهبران دان 

  هایقابلیت دهد که  مینتایج این پژوهش نشان    طورکلیبه پرداخته است.    1398  تا  1396در محدود زمانی  

  تأثیرگذاری هوش هیجانی رهبران دانشگاهی این    گذارد و می  ریتأثنوآوری بر اثربخشی رهبری دانشگاهی  

هوش هیجانی سالووی و    هایتواناییکند. در مدل مفهومی این پژوهش با الگو گیری از مدل  میرا تعدیل  

 ( دو فرضیه ترسیم شده است.  1990) رمای

باشد که مینوآوری و اثربخشی رهبری دانشگاهی    هایقابلیت فرضیه اول مدل مفهومی مدعی رابطه میان  

تأثیر   ضریب  با  فرضیه  این  تأیید  از  نشان  معناداری    0.274نتایج  ضریب  با  دارد.    7.36و  نتیجه  این 
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پژوهش  یهااستدلال  از  زیادی  رنکو،    نگرامفهومی شمار  )  لامانند  برانبک  و  کارسرود  (؛  2015ترابیشی، 

نیومن، شوارز و کوپر )  ,Renko, El Tarabishy, Carsrud & Brännback( مطابقت دارد )2018میائو، 

2015; Miao, Newman, Schwarz & Cooper, 2018)  ،تحقیق این  نتایج  این  بر  علاوه    یها افته ی. 

گوموزلوقل مانند  پیشین  وپژوهشی  )  و  رهبران  (   2009ایلسو  در   هاینوآوری در    گراتحولتأثیر  محصول 

ترکیه  یهاشرکت کارآفرینی  توسعه  و  پژوهش  کوچک  و  گلاردکوچک   ،  ( همکاران  تأثیر (  2010و 

ایرانی، لی هوا و   یهاسازمان برداریبهره اکتشافی و   هاینوآوری لی را بر و تعام گراتحول رفتارهای رهبری 

،  سازی  یالمللن یباستراتژیک نوآوری و    یهاجنبه بر آموزش عالی و    سازیجهانی أثیر  ت(  2011همکاران )

و بدری و نودهی   ی مدیریت و رفتار رهبری در سطح سازمانرابطه بین نوآور(  2012واکارو و همکاران )

در    هایقابلیت   بینیپیش(  1395) اصیل  رهبری  سبک  اساس  بر  ن  ،قوچان  وپرورشآموزشنوآوری  یز را 

)ت نمود   ;Gumusluoğlu & Ilsev, 2009; Gelard et al., 2010; Li-Hua et al., 2011أیید 

Vaccaro et al., 2012; Badri & Nodehi, 2016)  توان چنین تحلیل کرد که نوآوری  میبنابراین  ؛

  ریو مراکز آموزش عالی در تعقیب نوآو  هادانشگاه ز ارکان اثربخشی رهبری آموزش عالی است و  یکی ا

ارائه   بروز کردن دانش و در پی    های مدل تجاری و سایر    یهاسازمانجدید هستند و مانند    هایفناوری و 

و  نوآ   هایقابلیت ،  وکارکسب ارتباط  در  هم  دانشگاهی  تنگاتن  تأثیرگذاریوری  و  رهبری  متقابل  با  گ 

انش و حرفه تعامل و  د،  رهبری  ازآنجاکهتوان اذعان کرد که  میسازمانی و اثربخشی و موفقیت آن است و  

و    تأثیرگذاری انسانی  عامل  زیردستان  بر  و  رهبران  میان  تأثیرگذار  و    منظوربه اتحادی  تغییرات  جستجوی 

 بسزایی دارد.  ریتأث، پس نوآوری در آن  ودشیمنامیده   ،کندمیپیروی  هاآن ف واقعی که از اشتراکات اهدا

تعد نقش  مدعی  پژوهش  این  مفهومی  مدل  دوم  میان  گیلفرضیه  رابطه  در  هیجانی  هوش    های قابلیت ر 

  و   0.078ب مسیر  باشد. نتایج نشان داد که این فرضیه نیز با ضریمینوآوری و اثربخشی رهبری دانشگاهی  

معناداری   است.    د ییتأ  2.97ضریب  در   ریتأث   رچه اگگردیده  دانشگاهی  رهبران  هیجانی  هوش  تعدیلگری 

  یذکر قابل   یالمللن یبشی رهبری دانشگاهی پیشینه پژوهشی ملی و  خربنوآوری و اث   های قابلیت رابطه میان  

ب و اگر هم وجود داشته باشد  جهت مقایسه ندارد   بین  بیشتر حول محور  ررسی همبستگی خطی و مستقیم 

اما   ،بوده استسازمانی غیر از آموزش عالی    یهاحوزه یا تعدیلگری آن در  و  عوامل  سایر  هوش هیجانی و  

با ما توان چنین  آن بر متغیر وابسته در یک رابطه، می  تأثیرگذاریمفهومی متغیر تعدیلگر و    تهیهمراستا 
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هیجانی   هوش  که  نمود  رمیاستنباط  را    هایقابلیت ابطه  تواند  رهبری  اثربخشی  با    واسطه به نوآوری 

لذا    ثیرگذاری تأ نماید.  تعدیل  اثربخشی رهبری،  اثربخشی رهبری   تأثیرگذاری بر  بر  این    رد  هوش هیجانی 

با   )  یهااستدلال پژوهش،  متعدد  انجوروج،    طوربه مفهومی  و  مایبورگ  ویسر،  بی،  کوک،  ؛   2011مثال 

ماهادی،   و  ک 2011کلارک  هیکمن،  ؛  و  مورنو  )2012اوازوت،  دارد  بالایی  مطابقت    )Cook, Bay, 

Visser, Myburgh & Njoroge, 2011; Clarke & Mahadi, 2011; Cavazotte, Moreni & 

Hickman, 2012  ،رابطه  (  2013پیشین مانند سینگ )پژوهشی  با نتایج مطالعات    هاافته یاین  (. علاوه بر این

بین هوش هیجانی (  1393احسانی )، مختاری دینان، کوزه چیان، امیری و  یادانشکده و رهبری    همزیستی 

ود، پیاو، آلیاس و وی  ل موورزشی،    مدیران دیدگاه  از اثربخشی رهبری و هیجانی رابطه میان هوش تعیین

آموزشی(  2017) رهبری  اعمال  و  مدارس  رؤسای  هیجانی  هوش  میان  الراوی  رابطه  مک  و  هاستینگز   ،

انطباق جوان دانشگاهی  بران  ره  فردمنحصربه  یمهارت و ارتباطات رفتار  ،یتیشخص  یژگیه ومطالع(  2020)

زیادی   همراستایی   & ,Singh, 2013; Maulod, Piaw, Alias, & Wei, 2017; Hastings)  داردو 

McElravy, 2020)  .  ،ک میپس کرد  تحلیل  چنین  همیاری    یهام یته  توان  هم  با  مؤثر  کنند،  مینوآوری 

به یک هدف مشترک هستند و  متعه با   زیرا  ،گیرندمینتیجه    یخوببه د  تیم  از اعضای  که ترکیب مناسبی 

دارای یک رهبر اثربخش، سطح عالی کار   ییهام یتچنین    مناسب در اختیار دارند، ضمن اینکه،   هایمهارت

عالی  آموزش  در  مالی  تأمین ساختار  و تغییر  شدنیجهانفشار   با توجه به افزایش  .تیمی و توانمندی هستند

 فرصت دنبال به و  کنندمی  بقا تلاش برای جهان  سراسر  در  عالی  آموزش یهامؤسسه از و اینکه بسیاری

) هاینوآور مزایای از استفاده  نوآوری  ( Gaspar & Mabic, 2015هستند  اینکه   عالی آموزش در و 

هسته  تواندمی عالی مرکزی در  تحصیلات  پژوهشارا عامل عنوانبه  وظایف  و  آموزش   طیف در ئه 

اختصاص  ال انتق و ارائه  ایجاد،  یهاتیفعال )  دانش  لذا    ؛ (Lašáková, Bajzíková & Dedze, 2017یابد 

فزا  کهییازآنجا تغ  ه ندیفشار  عال  یفرهنگ  رییتقاضا،  مد  ،یدر آموزش   ،یمال   یهات ی محدودو    یتیریتنوع 

عال تغ  یآموزش  به  مجبور  بشدت  اتخاذ    رییرا  )  یرهبر  د یجد  یاهوه یش و  است   & Alonderieneکرده 

Majauskaite, 2016)  که ضمن تلاش برای نوآوری در شود  میپیشنهاد  وزارت علوم    گذاراناست یس، به

معضلات   ییسازمان و شناسا  ی ندهایفرابه تفکر در  را  کارکنان  ،  هادانشگاه وزشی و پژوهشی  مآ  فرایندهای

شویق  و نوآورانه تو ارائه نظرات خلاقانه    ی آموزش عالکنونی    یشو پژوه  ی آموزش  ی ندهایفرا  نده ی حال و آ

ارزیابی   این،  بر  هکنند، علاوه  تأث  یمندبهره و  رهبران    یجانیهوش  تغ  ریاز  در  مر  رییآن  و    یفرد   انیفتار 
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گردد  میبه محققان نیز پیشنهاد    .بگنجانند  هادانشگاه   ارزیابی عملکردی  یهابرنامه در  را    یتیریمد  یاثربخش

در   نوآور    هایپژوهش تا  افراد  هیجانی  هوش  مهارت  سنجش  این    یبندرتبه و    یبندطبقه و  آتی  تأثیر 

و خلاقیت در ایده پردازی    هایظرفیتجانی و  یه  هوش  هایمهارت  کارگیریبه و همچنین میزان    هامهارت

 قرار دهند. موردپژوهش را  Yو  Xرهبری  یهاسبک میان رهبران دارای 
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