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  بررسي نقش واسط هوش هيجاني مديران در تأثير سبك رهبري 
1كاركناناي  گرا بر عملكرد زمينه لتحو  

  )مشهد 7و  6مدارس دخترانه نواحي : مورد مطالعه(
  

  باغي نسترن قره
  ارشد مديريت بازرگاني دانشگاه فردوسي مشهد كارشناس

  ∗نيا فريبرز رحيم
  دانشيار دانشگاه فردوسي مشهد

  
  چكيده

هـا شكسـت بخورنـد، هـيچ يـك از كارهـاي انجـام شـده،          اگر رهبران در وظيفه اساسي ارزيابي صحيح احساسـات و هيجـان       
اي بـه   طبـع آن عملكـرد زمينـه    از ديگر سو، لزوم توجه به عملكرد شغلي و به. تواند آن اندازه كه بايد و شايد، مؤثر واقع شود نمي

همچنين، براسـاس ايـن نگـرش كـه     . رسد ديگران و تلاش مضاعف ضروري به نظر مي دليل رفتارهاي مثبتي همچون همكاري با
اجتماعي، كمتر مورد توجه قـرار   -چرخد، پرورش ابعاد عاطفي شناختي مي چرخه آموزش و پرورش عمدتاً حول محور آموزشِ

گـرا بـر بـروز رفتارهـايي      تحـول  ريهاي رهب تر مديران مدارس نسبت به تأثير ويژگي  سازي هرچه بيش همچنين آگاه. گرفته است
گـراي مـديران    تحـول  رهبري اين مطالعه، تأثيرگذاري سبك است؛ ازاين روچون همكاري و تلاش بالاتر از حد انتظار، ضروري 

جامعـه آمـاري مـديران و    . هيجـاني مـديران، مـورد بررسـي قرارمـي دهـد       اي كاركنان از طريق هوش مدارس را بر عملكرد زمينه
ــه پرسشــنامه    هيجــاني و عملكــرد زمينــه ت تكميــل پرسشــنامه هــوشمعــاونين جهــ اي و جامعــه آمــاري معلمــان جهــت پاســخ ب

نفر از  234نفر از مديران و معاونين و  136هاي تحقيق به طور تصادفي ميان  گرا در نظر گرفته شده و پرسشنامه تحول رهبري سبك
 0.05اس، ضرايب مسـير بـه دسـت آمـده در سـطح خطـاي        ال افزار پي مها از طريق نر پس از آزمون فرضيه. معلمان توزيع گرديد
گراي مديران بر هـوش هيجـاني خـود آنـان تـأثير       تحول رهبري سبكبدين ترتيب مشخص گرديد . كلي بود حاكي از تأييد مدل

هيجـاني آنـان    هوش تحول گراي مديران و رهبري اي كاركنان به تفكيك از سبك همچنين عملكرد زمينه. مثبت و معناداري دارد
هيجاني مديران  اي كاركنان از طريق هوش گراي مديران بر عملكرد زمينه تحول رهبري مسير غيرمستقيم تأثير سبك پذيرفته و تأثير 

  .نيز معنادار شناخته شد
  .مشهد اي، مدارس  عملكرد زمينهگرا، هوش هيجاني، عملكرد شغلي،  سبك رهبري تحول :ها كليد واژه
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Abstract  
Leaders failure in correct evaluation of feelings and emotions of employees, may act as a 
barrier in achieving organizational goals. Therefore it is important to pay attention to job 
and contextual performance arising from positive behaviors such as cooperation and effort 
of employees. Moreover, employees’ training is usually focused on recognition teaching, 
and less on emotional- social aspects. In addition, it is vital for school headmasters to be 
aware about the impact of transformational leadership's characteristics on behaviors such as 
cooperation and effort. Therefore, this study investigates the impact of managers' 
transformational leadership style on contextual performance of their employees through 
managers' emotional intelligence.       
In this study, 136 school headmasters and their assistants were used to answer emotional 
intelligence and contextual performance questionnaires and another statistical population 
consisted of 234 teachers were selected to answer transformational leadership style 
questionnaire. After testing hypotheses using PLS software, the path coefficients obtained 
at the level of 0.05 was determined to confirm the overall model. Consequently the impact 
of managers' transformational leadership style on their emotional intelligence was positive 
and significant. Moreover contextual performance was shown to be affected by managers' 
transformational leadership style and their emotional intelligence. In addition, the indirect 
impact of transformational leadership style of managers on contextual performance of 
employees through the emotional intelligence of managers was also significant. 
 
Keywords: Transformational leadership style, Emotional intelligence, Job performance, 
Contextual performance, Education system, Schools. 

  
  مقدمه

هاي پيچيـده اجتمـاعي    بنا به ضرورت تغييرات اجتماعي يكي از سازمان 1امروزه نظام آموزش و پرورش     
 ,Safi)و فرهنگي پيوندي ناگسسـتني دارد  شود و با توسعه اجتماعي، اقتصادي  در هر كشوري محسوب مي
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2006: p. 1). كنندگان  ترين عامل براي ايجاد شرايط مطلوب به منظور تحقق اهداف اين نظام، اداره  اساسي
 & ,Banny Hashemian, Bahrami Ehsan)هاي اين سيسـتم همچـون مـديران مـدارس هسـتند       زيربخش

Moazzen, 2010). ي چنـين مـديراني، نقـش مهمـي در مشـاركت افـراد و       هاي رهبـري بـرا   توجه به سبك
هـاي رهبـري اخيـر،     در اين راستا، در نظريه .(Saidiyan & Moradi, 2009)رسيدن به اهداف سازمان دارد 

 & Elenkov)كنـد   خورد كه تحول سازماني را مـديريت مـي   تأكيد بر سبك خاصي از رهبري به چشم مي

Manev, 2004).  انـداز روشـن،    ، پيـروان خـود را بـا اهـداف و چشـم     1گـرا  تحـول  رهبراني با سبك رهبـري
 ؛ ازايـن رو  دهنـد  توسـعه مـي   اي جديـد،   به شيوه براي تفكر درباره مسائل قديمي آنان راتوانايي برانگيخته و 

در  رهبـري سـبك  مـؤثرترين  بـه عنـوان   العاده، ارتقـا داده و   اين سبك رهبري، افراد عادي را به سطوح فوق
ــروز هــاي ســازمان ــيام  ,McColl-Kennedy & Anderson, 2002; Yaghoubi)گــردد  ي مطــرح م

Moghaddami, & Keikha, 2010) .  
هــا نيــز بــه موضــوع داغ محافــل مــديريتي تبــديل شــده اســت   عــلاوه بــر ايــن، لــزوم توجــه بــه هيجــان      

(Dasborough, 2006) .ه احساسـات بـه   ، حوزه هوش و احساس را با نظـر ب ـ 2در همين راستا هوش هيجاني
 ,Por)دهد  روند، در كنار يكديگر قرار مي عنوان منابع اطلاعاتي كه براي درك محيط اجتماعي به كار مي

Barriball, Fitzpatrick, & Roberts, 2011).    توانـد در نحـوه برخـورد     بر اين اساس، هـوش هيجـاني مـي
هـا،   با به كارگيري اصطلاح مديريت بر قلب هوش هيجانيلذا . مديران با زيردستان تأثير بسزايي داشته باشد

 ,.Banny hashemiyan et al) اسـت  آوردههـا بـه وجـود     هـاي مـديريتي سـازمان    در سيستم  تحول عظيمي

2010).  
هـا   كه بـراي سـازمان   استيكي از دو بعد عملكرد شغلي  3اي همچنين از ديد صاحبنظران، عملكرد زمينه     

دهـي   از عملكرد شغلي، دستيابي به اهداف سازماني را تسهيل كرده و به شكل اين بعد. اهميت فراواني دارد
توانـد بـا    اي مـي  عملكـرد زمينـه   .(Goodman & Svyantek, 1999)رسـاند   محيط داخلي سازمان ياري مي

ها همچون افزايش فروش، رضايت مشتري، عملكرد كلي بالاتر، كاهش اسـتفاده از منـابع    نتايج مهم سازمان
بنابراين رهبري اصـولي نيازمنـد ايـن     .(Busso, 2003)تر كارمندان ارتباط داشته باشد   و اعتماد بيش سازمان

توانـد عملكـرد    رهبر با توسل به هوش هيجاني، مـي . است كه رهبران، هوش هيجاني را در خود متولد كنند
  .(Goleman, Boyatzis, & McKee, 2006: pp. 7-8)برتر را در افراد و تمام سازمان موجب شود 
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هاي آموزشي امري انكارناپذير  گرا و هوش هيجاني در بهبود مديريت سيستم نقش سبك رهبري تحول     
رهبـران  . اي كاركنان دارد است و اين امر تأثيرات قابل توجهي بر عملكرد شغلي و به طبع آن عملكرد زمينه

تري در سازمان دست يابند و پيروان خود را بـه    هاي بيش  توانند با به كارگيري هوش هيجاني، به موفقيت مي
اهـداف  وظـايف، از  موفق  انجام و مشتاقانه درمضاعف  همكاري با ديگران و همتي باانگيزانند تا   اي بر گونه

اي  بـر عملكـرد زمينـه    را گـراي مـديران   تحقيق حاضـر تـأثير سـبك رهبـري تحـول     .حمايت نمايند سازماني
  .دهد در مدارس آموزش و پرورش مورد بررسي قرار مي ني مديرانان به واسطه هوش هيجاكاركن

  
  مباني نظري تحقيق
  گرا سبك رهبري تحول

هـا را شـامل    ، تغييرات بزرگ در شكل، ماهيت، كاركرد و استعداد نهاني بسـياري از پديـده  1واژه تحول     
اين . كنند اد و سازمان را تسهيل مييند تغيير افرگرا فرآ در اين ميان، رهبران تحول .(White, 2010)شود  مي

انـدازي جـذاب، واقعـي و     رهبران با توجه به موقعيت موجود براي سازمان يـا واحـد سـازماني خـود، چشـم     
 ,Amirkabiri)شـوند   آميز تغييرات سـازماني مـي   باوركردني از آينده ايجاد كرده و موجب اجراي موفقيت

Khodayari, Nazari, & Moradi, 2006). بيـان  ) 1978(اسـتا بـا نظـر برنـز     ر هـم ) 2011(اندرسـون   سان و
كند و به دنبال ارزيابي ايـن نيازهـا بـراي دسـتيابي بـه       ا نيازهاي افراد را درك ميگر كنند كه رهبر تحول مي

 Sun)هستند  3از طريق اين فرايند، هم رهبر و هم پيروان به دنبال خودشكوفايي. است 2سطوح بالاتر اخلاق

& Anderson, 2011). گرا تبديل  ها، خود به رهبري تحولسازد تا آن پيروان را بالنده مي گرا لذا رهبر تحول
  .(White, 2010)شوند 

گـرا را رهبـري معرفـي مـي      ، رهبر تحـول )1990(استا با نظر بس ر هم) 2006(پدراجارجاس و همكاران      
غيب بالندگي فـردي، بـه كاركنـان خـود انگيـزه      نمايند كه با ايجاد اشتياق در افراد و چالش در كار و نيز تر

-Pedraja)نمايد  داده و دستيابي به كارآمدي بالاتر را از طريق درك هدف و مأموريت سازمان، ترغيب مي

Rejas, Rodríguez-Ponce, Delgado-Almonte, & Rodríguez-Ponce, 2006).  اين تعريف در تحقيق
در تبادلي كه توسط بس ارائه شد،  -گرا ر طبق مدل رهبري تحولهمچنين ب. حاضر مد نظر قرار گرفته است
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هـا را  گـرا آن  عمـل كننـد، رهبـر تحـول     ويانگيـزد كـه مطـابق انتظـار      پيروان را برمي تبادلي،حالي كه رهبر 
  .(Nourshahi, 2009) فراتر از حد انتظار، عمل نمايند تاد انانگيز برمي

گراي بس، آن را شـامل نفـوذ آرمـاني در     ابعاد سبك رهبري تحولبر طبق ) 2005(همچنين ترنر و مولر      
. انـد  دانسته 5و توجه فردي 4، ترغيب ذهني3بخش ، انگيزش الهام2، نفوذ آرماني در قالب رفتار1قالب ويژگي

گرا در قالب ويژگـي،   ها، نفوذ آرمانيِ رهبر تحولق نظر آنبر طب. اين ابعاد در اين مطالعه مد نظر قرار گرفت
ويژگـي نفـوذ آرمـاني، حـس     . (Turner & Muller, 2005)يصه فرهمندي يا جذبه رهبر را در بـردارد  خص

 ,Vinkenburg, van Engen, Eagly, & Johannesen-Schmidt)انگيزانـد   احترام و غرور را در فرد برمي

و رسـالت تأكيـد   هـا، عقايـد    نفوذ آرماني در قالب رفتار، بيانگر رهبر فرهمندي است كه بر ارزش و (2011
  .(Turner & Muller, 2005)كند  مي

بيني، بينش و دسـتيابي بـه اهـداف     بخش، نيروبخشي به پيروان با استفاده از خوش به علاوه، انگيزش الهام     
مشـتمل بـر رفتارهـايي اسـت كـه بـه افـزايش        نيـز  بعد برانگيزندگي ذهني  .(Law, 2011)گيرد  را در بر مي

 .(White, 2010)كند  كمك مياي جديد  وان براي تفكر درباره مسائل قديمي به شيوهمهارت و توانايي پير
علاوه بر اين، بعد توجه فردي شامل رفتارهاي رهبـر در جهـت شناسـايي نيازهـاي متفـاوت پيـروان، اثبـات        

نظريه سـبك  . روابط قوي تك به تك و توجه به كارمندان به عنوان هويتي مستقل و يك انسان كامل است
هـاي قبلـي رهبـري را بـا هـم تركيـب        هاي نظريـه  آميز، بسياري از جنبه گرا به صورت موفقيت رهبري تحول

از . (Kirkland, 2011)به رهبري ناميده شده است، ايجاد نمايـد   6كرده است تا آنچه را كه رويكرد پيوندي
ي وي با ساير افراد ايفا آن جايي كه هوش هيجاني رهبر نقش مهمي در كيفيت و اثربخشي تعاملات اجتماع

  .كند، ضروري است در بخش بعد به مفهوم هوش هيجاني پرداخته شود مي
  

  هوش هيجاني
اين سازه، به هنگام شكسـت،  . سازد هوش هيجاني عاملي است كه فرد را جهت تطابق با محيط آماده مي     

، منجر به برقراري رابطه خوب بـا  هاي اجتماعي بالا در شخص ايجاد انگيزه كرده و به واسطه داشتن مهارت
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سـانگ و همكـاران    .(Samouei, Kamali, Alavi Dehkordi, & Yazdi Kojani, 2011)شـود   مـردم مـي  
درباره هوش هيجاني، را در نظـر گرفتـه و آن را   ) 1997(ير  اي از سالووي و مي شده تعريف پذيرفته) 2010(

هـا و توانـايي دسـتيابي يـا ايجـاد احساسـات، بـه منظـور          توانايي درك صحيح، ارزيابي، بيان و تنظيم هيجان
ايـن تعريـف در    .(Song et al., 2010)نماينـد   تسهيل در كار و ارتقاي رشـد هيجـاني و عقلـي معرفـي مـي     

  . تحقيق حاضر مد نظر قرار گرفته است
بـه  ) 1997(وي يـر و سـالو   مـي  1مدل هوش هيجاني مبتني بر توانايي) 2010(از ديدگاه كوته و همكاران      

تـر، مـورد پـذيرش     تـرين توسـعه و پـالايش را داشـته و بـيش      شود كه اين مـدل، بـيش   اين دليل برگزيده مي
ايـن   .(Côté, Lopes, Salovey, & Miners, 2010)هـا بـوده اسـت     اي براي اكثر مقياس صاحبنظران و پايه

  :(Wong & Law, 2002) لفه زير تشكيل شده استؤاز چهار ممدل 
هاي عميق خود و بيـان طبيعـي    اين بعد، به توانايي فرد در فهم هيجان: 2بي و بيان هيجان خودارزيا - 1

افرادي كه توانايي زيادي در اين بخش دارنـد، احتمـالاً پـيش از اكثـر     . گردد ها باز مي اين هيجان
  .هاي خود را احساس و تأييد نمايند توانند به خوبي هيجان افراد، مي

هاي اطرافيـان   اين بعد، با توانايي افراد در درك و فهم هيجان: 3جان ديگرانارزيابي و شناخت هي - 2
هـاي   افرادي كه در اين توانايي متبحـر هسـتند، نسـبت بـه احساسـات و هيجـان      . خود ارتباط دارد

  .دهند تري از خود نشان مي ها حساسيت بيش ديگران و خواندن ذهن آن
كند و فـرد   هاي خود بيان مي فراد را براي تنظيم هيجاناين بعد، توانايي ا: 4هاي خود تنظيم هيجان - 3

  .هاي رواني داشته باشد تري از پريشاني  سازد تا بازيابي سريع را قادر مي
هاي  اين بعد، توانايي افراد را براي به كارگيري هيجان: 5به كارگيري هيجان براي تسهيل عملكرد - 4

  .دارد عملكرد فردي بيان ميهاي سودمند و  ها به سوي فعاليت هاي خود با هدايت آن هيجان

. علاوه بر اين، هوش هيجاني يك نوع ظرفيت رواني براي معنابخشي و كاربرد اطلاعات هيجـاني اسـت       
قسمتي از اين ظرفيت، غريـزي اسـت، در حـالي كـه قسـمت      . هاي مختلفي دارند افراد از اين لحاظ، ظرفيت

________________________________________________________________ 

1 . Ability 
2 . Appraisal and Expression of Emotion in the Self 
3 . Appraisal and Recognition of Emotion in Others 
4 . Regulation of Emotion in the Self 
5 . Use of Emotion to Facilitate Performance 
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تواند به وسيله تلاش، تمرين و تجربه افـزايش   ميقسمت اخير . شود ديگر آن از تجارب زندگي آموخته مي
تـري را بـراي     تر باشـد، ظرفيـت بـيش     تر و يكپارچه  تر، متكامل  علاوه بر اين، هر چه شخصيت فرد غني. يابد

از آنجـايي كـه هـوش هيجـاني مـديران       .(Shoa Kazemi & Momeni Javid, 2009)هوش هيجاني دارد 
د مؤثر واقع شود، پـس از بررسـي مفهـوم هـوش هيجـاني، در بخـش بعـد بـه         تواند در بهبود عملكرد افرا مي

   .شود ي پرداخته ميا توضيح مفهوم عملكرد زمينه
  

  اي عملكرد زمينه
عملكـرد  ) 2010(ميشارا و موهاپـاترا  . ترين مسئله در هر سازماني، عملكرد شغلي كاركنان آن است حياتي    

هـاي   هاي رفتـاري مجـزا در سـازمان كـه در بـازه      ده از موقعيتمجموع ارزش ايجاد شعنوان  را تحتشغلي 
در همـين راسـتا،   . (Mishra & Mohapatra, 2010)نـد  ا رسـد، معرفـي نمـوده    زماني استاندارد به انجـام مـي  

انـد   كـرده اي تقسـيم   اي و زمينـه  عملكرد شـغلي را بـه دو بعـد عملكـرد وظيفـه     ) 2008(سالگادو و همكاران 
(Salgado, Gorriti, & Moscoso, 2008).   گيـرد كـه بـه طـور      اي، رفتارهـايي را در برمـي   عملكـرد وظيفـه

مين الزامات فنـي  أهاي فني، حفاظت و ت مستقيم با تكميل و انجام شغل در ارتباط است و شامل اجراي فرايند
اد كـه افـر   بـه ايـن گونـه اسـت    اي  هاي عملكرد زمينـه  ويژگياما  .(Mishra & Mohapatra, 2010) شود مي

اي از تعهـد در   هاي رسمي در كارشـان، بـه انجـام برسـانند و درجـه      ممكن است وظايفي بيش از درخواست
؛ ازايـن  داشتي از رفتار كاري كه در شرح شغل رسمي وجود دارد، نشان دهنـد  سازمان حتي بدون هيچ چشم

شناسي كه اجتماعي و روانشود كه از محيط سازماني،  هايي تعريف مي اي به عنوان فعاليت عملكرد زمينه رو
  .(Salgado et al., 2008) نمايد كند، حمايت مي هسته فني و تخصصي سازمان در آن عمل مي

باشـد كـه توسـط هـيچ قـانون اداري و تشـريفاتي        اي، رفتـاري فـرانقش مـي    علاوه بر اين، عملكرد زمينه     
ي دوجانبه داشته و فارغ از خودپرسـتي  اي ريشه در همكار بدين معنا كه عملكرد زمينه. محصور نشده است

بـر شـمرده شـده اسـت      زيـر  ابعـاد  شـغلي،  عملكـرد ايـن نـوع از   اي بـر  .(Tseng & Huang, 2011)اسـت  
(Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 2001):  

  ؛اي خود هاي وظيفه فق فعاليتپافشاري مشتاقانه و تلاش مضاعف براي تكميل مو - 1
  ؛شود اي كه به طور رسمي به شغل مربوط نمي هاي وظيفه لبانه فعاليتطانجام داو - 2
  ؛ياري ديگران و همكاري با آنان - 3
   ؛هاي سازماني پيروي از قوانين و رويه - 4
   .ييد، حمايت و پشتيباني از اهداف سازمانيأت - 5
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اي  اي همچـون عملكـرد وظيفـه    مقيـاس عملكـرد زمينـه    دهد  در همين راستا، مطالعات متعددي نشان مي     
به اين نتيجه دست يافتند ) 1997(براي مثال بورمن و موتووايدلو . ر معناداري بر نرخ عملكرد شغلي داردتأثي

 & Borman)اي، ضريب مسير برابري در نرخ متغير عملكرد شـغلي دارد   و زمينه اي كه مقياس عامل وظيفه

Motowidlo, 1997). ا سه متغير اصلي سبك رهبـري  پس از بيان مفاهيم، به تحقيقات انجام شده در رابطه ب
  .شود اي اشاره مي گرا، هوش هيجاني و عملكرد زمينه تحول

  
  پيشينه تحقيق

هـاي رهبـري از    گرا نسبت بـه ديگـر سـبك    سبك رهبري تحول ،كه تحقيقات نشان داده استطورهمان     
قـات متعـددي،   تحقي .(Bradberry, Su, & Arora, 2007)سطح بالاتري از هوش هيجاني برخوردار اسـت  

 ,Mortazavi) گـرا را مـورد تأييـد قـرار داده انـد      معنادار بين هوش هيجـاني و سـبك رهبـري تحـول      رابطه

Nazemi, & Mahmoudi Fakhrabad, 2005; Ansari Renani & Arastoo, 2008; Yaghoubi et al., 
2010; Beik zad, 2010).  

و بيان كردند كه   يز رابطه ميان اين دو متغير را تأييد نمودهن) 2000(در همين راستا، بارلينگ و همكاران      
 & ,Barling, Slater)بخش و توجه فردي ارتباط دارد  هوش هيجاني با سه بعد نفوذ آرماني، انگيزش الهام

Kelloway, 2000).  اي از مديران زن در صنايع  نمونهنيز در مطالعه خود بر روي ) 2006(داوني و همكاران
گذارنـد، سـطوح    گـرا را بـه نمـايش مـي     بيان داشتند مديران زني كه رفتارهاي سبك رهبري تحـول يا استرال

ايگـوكي  . (Downey, Papageorgiou, & Stough, 2006)دهنـد   بـالاتري از هـوش هيجـاني را بـروز مـي     
ه دسـت  در تحقيقي بر تمامي كاركنان چهار دانشگاه دولتي كنيـا بـه ايـن نتيج ـ   ) 2011(موانگي و همكاران 

گرا اهميت داشته و چهار بعـد ايـن سـبك رهبـري داراي      يافتند كه هوش هيجاني براي سبك رهبري تحول
  . (Igoki Mwangi, Mukulu, & Kabare, 2011)باشد  همبستگي با چهار حوزه هوش هيجاني مي

اي  زمينـه  هاي متعددي نيز به بررسي ارتباط ميان هوش هيجـاني و عملكـرد شـغلي كـه عملكـرد      پژوهش     
در مورد ارتباط هوش ) 2008(لاو و همكاران در اين راستا . اند گردد، پرداخته يكي از ابعاد آن محسوب مي
اند كه يكي از ابعاد هوش هيجاني، كاربرد عواطف بـراي تسـهيل در عملكـرد     هيجاني و عملكرد بيان نموده

در مطالعـه  ) 2010(ميشارا و موهاپـاترا   ادر اين راست .(Law, Wong, Huang, & Li, 2008)باشد  فردي مي
خود تأثير هوش هيجاني مديران را بر عملكرد شغلي كاركنان مورد بررسي قرار داده و به اين نتيجـه دسـت   

 & Mishra)هوش هيجانيِ رو به افزايش مديران، با ارتقاي عملكرد شغلي كاركنان مرتبط اسـت  يافتند كه 

Mohapatra, 2010) . عملكـرد  يز تحقيقي را در مـورد بررسـي رابطـه بـين هـوش هيجـاني و       ن) 2003(باسو
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اي و  كه نتايج اين مطالعه نشـان داد هـوش هيجـاني ارتبـاط مثبتـي بـا عملكـرد زمينـه        اي به انجام رساند زمينه
 .(Busso, 2003)رضايت شغلي دارد 

گرا بـر عملكـرد پيـرو را     تأثير سبك رهبري تحول) 2002(برخي تحقيقات نيز همچون دوير و همكاران      
گرا تـأثير مثبتـي بـر بالنـدگي پيـروان       نتايج اين مطالعه نشان داد كه رهبران تحول. اند مورد بررسي قرار داده

شـنيدر و جـورج   . (Dvir, Eden, Avolio, & Shamir, 2002)مستقيم و عملكرد پيروان غيرمستقيم دارنـد  
گرا بر پيروان جهت دستيابي به اهداف تأثير  هاي رهبر تحول تنيز به اين نتيجه دست يافتند كه فعالي) 2011(

در همـين   .(Schneider & George, 2011)دهـد   گذاشته و اعتماد، تعهد و عملكرد شـغلي را افـزايش مـي   
گـرا و يكـي از    به بررسي رابطه ميان يكي از ابعاد سبك رهبري تحـول ) 2011(راستا، مطالعه پيچي و بورتن 

ها در مطالعه خود به اين نتيجه دست يافتند كه توجه فـردي بـر تـلاش     آن. اند اي پرداخته ينهابعاد عملكرد زم
گــرا در اعتقــادات و  لــذا رهبــران تحــول. (Peachey & Burton, 2011)مضــاعف كاركنــان مــؤثر اســت 

سـازمان   هـاي  هـايي فراتـر از حـداقل    ها نيز بـه انجـام فعاليـت    هاي پيروان خود تغيير ايجاد كرده و آن نگرش
   .(Igoki Mwangi et al., 2011)شوند  مند مي علاقه

طور كه از نظر گذشت، تحقيقات داخلي و خارجي انجام گرفته پيرامون سه متغيـر سـبك رهبـري    همان     
گـرا بـر هـوش     اي، حـاكي از تأثيرگـذاري سـبك رهبـري تحـول      گرا، هوش هيجاني و عملكرد زمينه تحول

گـرا بـر عملكـرد     اي و نيز تأثيرگـذاري سـبك رهبـري تحـول     بر عملكرد زمينه هيجاني، تأثير هوش هيجاني
مدل مفهومي اين تحقيق كه برگرفتـه از تحقيقـات دويـر و     ؛ ازاين روي به واسطه هوش هيجاني استا زمينه

باشــد، ارائــه  مــي) 2011(و ايگــوكي مــوانگي و همكــاران ) 2010(، ميشــارا و موهاپــاترا )2002(همكــاران 
  .گردد مي
  

  مدل مفهومي تحقيق: 1شكل

  :گردد ، فرضيات تحقيق، به شرح زير مطرح ميبر مبناي مدل بالا
  .گراي مديران بر هوش هيجاني آنان مؤثر است سبك رهبري تحول -1

رهبري سبك
 گراي مديران تحول

هوش هيجاني
  مديران

اي  عملكرد زمينه
 كاركنان
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  .اي كاركنان مؤثر است  هوش هيجاني مديران بر عملكرد زمينه -2
  .ركنان مؤثر استاي كا  گراي مديران بر عملكرد زمينه سبك رهبري تحول -3
اي كاركنان به واسطه هـوش هيجـاني مـديران مـؤثر      گراي مديران بر عملكرد زمينه سبك رهبري تحول -4

  .است
  

  روش تحقيق
آوري اطلاعات، توصيفي از نوع  روشِ مطالعه حاضر بر حسب هدف، كاربردي و به لحاظ جمع     

مديريتي مدارس  گروهمل بر دو جامعه آماري جامعه آماري اين تحقيق، مشت .باشد تحليلي مي -پيمايشي
 7و  6شامل مدير و معاونين و جامعه آماري معلمان زن مدارس دخترانه مقاطع راهنمايي و متوسطه نواحي 

مديريتي اين پژوهش،  گروهلازم به ذكر است كه اعضاي جامعه آماري . باشد آموزش و پرورش مشهد مي
با به كارگيري فرمول كوكران، حجم نفر برآورد گرديده و  1945ن، نفر و اعضاي جامعه آماري معلما 276

  .نفر بدست آمده است 234نفر و حجم نمونه آماري معلمان  136مديريتي  گروهنمونه آماري 
 1گرا از پرسشنامه چندعاملي رهبري فرم مختصر در اين تحقيق، به منظور آزمون سبك رهبري تحول     

بدست آمده و براي آزمون هوش  (Matear, 2004)كه از تحقيق ) 2004(و بس و آوليو ) 1985(بس 
) 1997(ير  كه برگرفته از ابعاد سالووي و مي (Wong & Law, 2002)اي  مؤلفه 16هيجاني، پرسشنامه 

اي بورمن  مؤلفه عملكرد زمينه 16اي،  در نهايت به منظور آزمون عملكرد زمينه. باشد، استفاده شده است مي
مطرح گرديده، جهت طراحي پرسشنامه در  (Van Scotter, 2000)كه در مطالعه ) 1993(يدلو و موتووا

تايي  ا نگرش افراد را براساس مقياس پنجه لازم به ذكر است كه هر كدام از پرسشنامه. نظر گرفته شده است
  . اده استمورد بررسي قرار د) ظرم، مخالفم و كاملاًمخالفمن كاملاً موافقم، موافقم، بي(ليكرت 

هاي تحقيق، توسط اساتيد مديريت مورد بررسي و ارزشيابي  به منظور بررسي روايي صوري، پرسشنامه     
. ها با هنجارهاي اجتماعي و اهداف پژوهش مورد ارزيابي قرار گيرد قرار گرفته است، تا ميزان انطباق آن

ضوع مطرح شده در زمينه متغيرهاي همچنين براي بررسي روايي محتوايي، ضمن استفاده از ادبيات مو
، استفاده شده 3نيز به منظور تحليل عاملي تأييدي 2اس ال افزار پي ها، از نرم تحقيق به منظور تعديل پرسشنامه

________________________________________________________________ 

1 . MLQ 5x 
2 . PLS 
3 . Confirmatory Factor Analysis 
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گرا، هوش  ي رهبري تحولها پرسشنامهيي روا اين پژوهش، يعاملي بارها ريمقاد به توجه است كه با
  .است مناسب و قبول بلقا حد اي، در هيجاني و عملكرد زمينه

اس ارزيابي شده  ال افزار پي ، به كمك ضريب آلفاي كرونباخ از طريق نرمها قابليت اعتماد اين پرسشنامه     
و براي  836/0، براي پرسشنامه هوش هيجاني 942/0گرا  كه ميزان آن براي پرسشنامه سبك رهبري تحول

ه ميزان ها ب اين مقادير بيانگر اين است كه داده. است محاسبه گرديده 877/0اي  پرسشنامه عملكرد زمينه
 1اس اس پي افزاري اس ها، از بسته نرم همچنين، به منظور تجزيه و تحليل داده. ندزيادي قابل اعتماد هست

و برازش مدل   2اس جهت تحليل آمار استنباطي، تحليل مسير ال افزار پي جهت تحليل آمار توصيفي و از نرم
  .تاري استفاده شده استمعادلات ساخ

  

  هاي تحقيق يافته
  ها سيماي آزمودني

مـديريتي و معلمـان    هـا را بـراي دو جامعـه آمـاري گـروه      نيبه ترتيب نتايج سيماي آزمود 2و  1جداول      
درصـد از نمونـه معلمـان در     6/84مـديريتي مـدارس و    درصد از نمونـه گـروه   1/83. هدد مدارس نشان مي
درصـد   2/87مديريتي مدارس و  درصد از گروه 3/77همچنين . اند سال قرار داشته 50ا ت 31فاصله سني بين 

  .اند از معلمان داراي مدرك تحصيلي بالاتر از كارشناسي بوده
  مديريتي مدارس گروهتوزيع فراواني : 1جدول

  سابقه كار سمت مقطع تحصيلي

راهنمايي
متوسطه  
مدير  

معاون  
  

10
-0

  

15
-

11
  

20
-

16
  

25
-

21
  

30
-

26
ش از   

بي
سال 30

  
56.6  43.4 49.3 50.7 14.6 15.4 16.9  30.2  9.6  13.3  

  توزيع فراواني معلمان مدارس: 2جدول
  سابقه كار مقطع تحصيلي

راهنمايي
متوسطه  
  

10
-0

  

15
-

11
  

20
-

16
  

25
-

21
  

30
-

26
ش از   

بي
سال 30

  

42.6 57.4 23.2 11.9 31.3 26.4  5.1  2.1  

________________________________________________________________ 

1 . SPSS 
2 . Path Analysis 
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  1هاي نيكويي برازش شاخص
 ,Tenenhaus)هستند كه بر طبق نظـر  ي فيتوصي هاشاخص 3مطلق و 2ينسب برازشيي كويني اهشاخص     

Esposito Vinzi, Chatelin, & Lauro, 2005) مناسب تشخيص  مدل براي باشند، 5/0از  تر بزرگ چنانچه
مقادير با توجه به . هاي نيكويي برازش به تصوير كشيده شده است ميزان شاخص 3در جدول . شوند داده مي

تـوان بيـان    بالاي اعداد بدست آمده از مدل بيروني، دروني و نسبي، بـرازش مـدل نسـبتاً خـوب بـوده و مـي      
  .توان نتايج تحليل مسير را به كار گرفت  مي و شود داشت كه مدل مفهومي اين تحقيق، مناسب ارزيابي مي

  هاي نيكويي برازش شاخص: 3جدول
  ميزان شاخص نيكويي برازش هاشاخص

  676/0 شاخص مطلق
  791/0 شاخص نسبي

  977/0 شاخص مدل بيروني
  872/0 شاخص مدل دروني

  
  برازش مدل ساختاري

هاي تحقيق ابتدا ضرايب مسـير، محاسـبه شـده و سـپس معنـاداري ايـن ضـرايب         به منظور بررسي فرضيه     
تـر از   اي بدسـت آمـده كـه كـم    ه ـ بر طبق درجه معنـاداري . گيرد  مي توسط آماره آزمون، مورد بررسي قرار

 05/0توان نتيجه گرفت كه اين ضرايب مسير در سـطح خطـاي     باشد، مي مي) 05/0(درصد خطاي مشخص 
مدل معادلات سـاختاري و نمـودار    2شكل . گيرد معنادار بوده و فرضيه هاي اول تا سوم مورد تأييد قرار مي

  .مسير تحقيق را به تصوير كشيده است
  

  ادلات ساختاري و نمودار مسير تحقيقمدل مع: 2شكل

________________________________________________________________ 

1 . Goodness of Fit Index 
2 . Relative Fit Indice 
3 . Absolute Fit Indice 

601/0 781/0 

147/0 

سبك رهبري
 گراي مديران تحول

هوش هيجاني
  مديران

اي  عملكرد زمينه
 كاركنان
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اي كاركنان از طريق هوش  گراي مديران بر عملكرد زمينه علاوه بر اين، اثر غيرمستقيم سبك رهبري تحول 

يعنـي  (گـرا بـر هـوش هيجـاني      ضرب اثر مستقيم سـبك رهبـري تحـول    هيجاني مديران برابر است با حاصل
: اســت بــا  كــه برابــر ) 601/0يعنــي (اي  ملكــرد زمينــه در اثــر مســتقيم هــوش هيجــاني بــر ع    ) 781/0
) 469/0(اي  گرا بر عملكرد زمينـه  بنابراين چون اثر غيرمستقيم سبك رهبري تحول.  781/0×601/0=469/0

فرضـيه   05/0ي توان نتيجـه گرفـت كـه در سـطح معنـادار       مي تر شده است،  بيش) 147/0(از اثر مستقيم آن 
اي كاركنـان بـه واسـطه     گراي مديران بـر عملكـرد زمينـه    راين سبك رهبري تحولبناب اصلي تأييد گرديده ،

  .دهد ، خلاصه نتايج آزمون فرضيه هاي تحقيق را نمايش مي4جدول . هوش هيجاني مديران مؤثر است
  

  هاي تحقيق خلاصه نتايج آزمون فرضيه: 4جدول
ضريب مسير مستقيم

  مسير
آماره
  آزمون

  نتيجه  معناداري

  تأييد فرضيه  001/0  945/8 781/0 وش هيجانيه>--گرابري تحولسبك ره1
  تأييد فرضيه  001/0  886/8 601/0 ايعملكرد زمينه>--هوش هيجاني2
  تأييد فرضيه  032/0  171/2 147/0 ايعملكرد زمينه>--گرارهبري تحول3
از طريق مسير غيرمستقيم  

  متغير
  نتيجه  ضريب مسير غيرمستقيم

هوش ايعملكرد زمينه>--گرابري تحولسبك ره4
  هيجاني

تر از مسير  بزرگ  781/0×601/0=469/0
  تأييد فرضيه= مستقيم

     
نمايان  5اس بدست آمده كه در جدول  ال افزار پي ضرايب تعيين اين مدل مفهومي نيز با استفاده از نرم  

گيرنده، نشان داده شده و ميزان تغييرات متغيرها  در اين جدول، ضرايب تعيين متغيرهاي اصلي جريان. است
درصد تغييرات متغير هوش هيجاني  7/54حدود . شود  مي ها مشخص تحت تأثير متغيرهاي واردشونده به آن
اين بدان معناست كه با افزودن يك واحد به . استبيني  گرا قابل پيش از طريق متغير سبك رهبري تحول
. درصد تغيير در متغير هوش هيجاني ملاحظه كرد 7/54توان  گرا مي لمتغير مستقل سبك رهبري تحو

اي به وسيله متغيرهاي واردشونده به آن يعني  درصد از تغييرات در متغير عملكرد زمينه 7/39همچنين حدود 
  .بيني و توضيح است گرا و هوش هيجاني قابل پيش سبك رهبري تحول
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  ضرايب تعيين مدل مفهومي تحقيق: 5جدول
  ضريب تعيين تأثيرات مستقيم و غيرمستقيم

  547/0  گراي مديران بر هوش هيجاني مديرانسبك رهبري تحول
  397/0  اي كاركنانگرا و هوش هيجاني مديران بر عملكرد زمينهسبك رهبري تحول

  
  گيري بحث و نتيجه

نتيجه دست يافت كه بـين  ها براساس ضريب مسير بدست آمده، به اين  تحقيق حاضر پس از بررسي داده     
ايـن يافتـه بـا    . گراي مديران و هوش هيجاني آنان رابطه مثبـت و معنـاداري وجـود دارد    سبك رهبري تحول

و ) 2010(، يعقـوبي و همكـاران   )2008(، انصـاري رنـاني و ارسـطو    )2005(مطالعات مرتضوي و همكـاران  
، داونــي و )2011(انگي و همكــاران مطالعــات ايگــوكي مــو. مطابقــت دارد) 2010(بيــك زاد و همكــاران 

براسـاس   . انـد  نيز رابطه ميان اين دو متغيـر را تأييـد نمـوده   ) 2000(و بارلينگ و همكاران ) 2006(همكاران 
گراي مديران بـر هـوش هيجـاني     توان چنين بيان داشت كه سبك رهبري تحول هاي تحقيق حاضر، مي يافته

رهبراني با هوش هيجاني بالا قادرند احتياجـات هيجـاني   . گردد يآنان تأثيرگذار بوده و موجب ارتقاي آن م
چنـين رهبرانـي، انتظـارات و    . ها در اين وقايع همدلي كنند پيروان را در يك موقعيت عاطفي درك و با آن

هـا   رفتارهاي هيجاني پيروان را مطابق با موقعيت به خوبي مديريت نموده و عقايـد و ادراك مثبـت را در آن  
تواننـد بـه ارزيـابي، بيـان و      گـرا مـي   گيري از سبك رهبري تحول مديران با بهرههمچنين  .دهند پرورش مي

هـا   هاي ديگران و نهايتاً به كارگيري مطلوب اين هيجـان  هاي خود، شناخت بهتر هيجان تنظيم مناسب هيجان
بالاتري در تعاملات و از اين شناخت به درك  نندهاي سودمند و عملكرد بالاتر كمك ك براي انجام فعاليت

  .فردي برسند فردي و ميان بين
اي كاركنـان   علاوه بر اين، پژوهش حاضر درصدد بررسي تأثير هوش هيجاني مديران بر عملكـرد زمينـه       

تأييـد ايـن فرضـيه در تحقيـق     . ها، اين فرضيه نيز مورد تأييد قرار گرفت بوده است كه پس از آزمون فرضيه
مطالعـه وي تـأثير مثبـت هـوش هيجـاني بـر عملكـرد        . باشد مي) 2003(مطالعه باسو حاضر در راستاي نتايج 

نيز با نتايج بدسـت  ) 2010(شايان ذكر است كه مطالعه ميشارا و موهاپاترا . اي را به اثبات رسانده است زمينه
لكـرد شـغلي   ها در مطالعه خود تأثير هوش هيجاني مـديران را بـر عم   آن. آمده از اين مطالعه همخواني دارد

هـوش هيجـانيِ رو بـه افـزايش مـديران، بـا       كاركنان مورد بررسي قرار داده و به اين نتيجه دست يافتند كـه  
) 2010(ميشـارا و موهاپـاترا   در قياس با مطالعه حاضر، تحقيـق  . ارتقاي عملكرد شغلي كاركنان مرتبط است

اي  اي و عملكـرد زمينـه   عملكـرد وظيفـه   كه مشتمل بر طور كلي مورد بررسي قرار دادهعملكرد شغلي را به 
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بـا ايـن وجـود در يـك     . اي را مد نظر قرار داده اسـت  در حالي كه پژوهش حاضر تنها عملكرد زمينه است؛
  .دهد فرضيه دوم اين تحقيق را مورد تأييد قرار مي) 2010(ميشارا و موهاپاترا هاي  نگر، يافته نگاه كل

جه بـه نتـايج بدسـت آمـده از تحقيـق حاضـر، هـوش هيجـاني مـديران          با تو گفتتوان  مي به طور كلي،     
د توان اذعان كـر  مي ارتباطدر اين . اي كاركنان گردد تواند سبب بهبود و افزايش عملكرد زمينه مدارس مي

زيـرا   ؛بخشد هوش هيجاني به علت افزايش توان همدلي و خودآگاهي هيجاني، عملكرد فرد را ارتقا ميكه 
هاي منفي كمك كرده و بدين طريق سبب بهبود عملكـرد   ها، به تنظيم احساسات و هيجان نآگاهي از هيجا

هاي ديگران آگاه شده و با رفتارهاي  سازد تا از هيجان همچنين هوش هيجاني، افراد را قادر مي. شود فرد مي
يش همكـاري،  تري براي افـزا   ها فرصت بيش بدين ترتيب آن. ها پاسخ دهند مناسب به شكل صحيحي به آن

  .اي خود خواهند داشت تلاش مضاعف و در نتيجه ارتقاي عملكرد زمينه
اي  گـراي مـديران بـر عملكـرد زمينـه      همچنين در اين مطالعه، فرض بر آن بود كه سبك رهبـري تحـول       

، در همـين راسـتا  . باشـد  هاي حاصل از تحقيق، گوياي تأييد فرضيه مذكور نيز مـي  يافته. كاركنان مؤثر است
گراي مديران بر عملكـرد پيـروان    حاكي از تأثير سبك رهبري تحول) 2002(نتايج تحقيق دوير و همكاران 

در مطالعه خود بـه  ) 2011(علاوه بر اين، پيچي و بورتن . نمايد بود كه از فرضيه سوم اين تحقيق حمايت مي
گـرا بـر تـلاش مضـاعف      تحـول  اين نتيجه دست يافتند كه توجه فردي به عنوان يكي از ابعاد سبك رهبـري 

تواند با توسـعه و   گرا مي رهبري تحولازاين رو . اي مؤثر است د عملكرد زمينهكاركنان به عنوان يكي از ابعا
 وظـايف تلاش مضـاعف بـراي تكميـل موفـق     توانمندسازي پيروان خود، توجه آنان را به موضوعاتي چون 

هاي سازماني و حمايـت از   ، پيروي از قوانين و رويهديگرانهمكاري با  ،ها فعاليتاين  هلبانطخود، انجام داو
  .وري سازمان را ارتقا بخشد جلب كرده و بدين ترتيب عملكرد پيروان و به طبع آن بهره اهداف سازماني

اي  گراي مديران بر عملكـرد زمينـه   علاوه بر اين، در اين مطالعه چنين فرض شد كه سبك رهبري تحول     
نتايج بدسـت آمـده، حـاكي از تأييـد ايـن فرضـيه نيـز        . ه هوش هيجاني مديران مؤثر استكاركنان به واسط

توانند به واسطه بهبـود   گرا، مي تر، مديران مدارس با به كارگيري سبك رهبري تحول به عبارت دقيق. هست
 از ايــن رو، رهبــران. اي كاركنــان را فــراهم آورنــد هــوش هيجــاني خــود موجبــات ارتقــاي عملكــرد زمينــه

انـدازِ سـازمان يـاري     گيرند تا به برقراري ارتباط ميان پيروان و چشـم  ها را به كار  توانند هيجان گرا مي تحول
همچنين اطمينان حاصل نمايند كه پيروان به لحـاظ هيجـاني بـه    . رسانند و واكنش آنان را نيز مشاهده نمايند

لـذا مـديران    نتظارات شخصـي بـه انجـام برسـانند؛    ا اند تا وظايف خود را فراتر از ميزان كافي برانگيخته شده
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گـرا را بـر منـابع حاصـل از      توانند با تقويت ابعاد هوش هيجاني خود، تأثير سبك رهبـري تحـول   مدارس مي
  .اي كاركنان دوچندان نمايند عملكرد زمينه

يـافتني اميـد    ستشود به كاركنان خود درباره اهداف د بنابراين به مديران مؤسسات آموزشي پيشنهاد مي     
گـرا عـلاوه بـر اينكـه بايـد       مديران تحول. هاي جديد چگونگي انجام كار را به آنان پيشنهاد دهند داده و راه

هـا بـه عنـوان يـك انسـان، توجـه داشـته         هاي متفاوت پيروان خود را در نظر بگيرند و بـه آن  نيازها و توانايي
ايشـان  . هـا نيـز بپردازنـد    هاي آن جهت بالندگي توانايي پيروان خود آموزش و ييراهنمابايست به  باشند، مي

گرا، در انجام چنين امـوري تمـرين و ممارسـت داشـته      هاي رهبري تحول بايست به منظور توسعه مهارت مي
هـاي   هاي مؤثرتري به جهت درك و مهار هيجان از آنجايي كه بهترين مديران، كساني هستند كه راه .باشند
 گـردد،  گرا توسط آموزش و تمرين تقويـت مـي   هاي سبك رهبري تحول مهارت د ويابن و ديگران ميخود 

گـرا و هـوش    شود كسب مهارت در سبك رهبـري تحـول   به مديران سازمان آموزش و پرورش پيشنهاد مي
هاي ارتقـاي عملكـرد را بـه عنـوان يـك موضـوع مهـم آموزشـي در دسـتور كـار            هيجاني و همچنين روش

 .ت مديران مدارس قرار دهندهاي آموزش ضمن خدم كلاس

گرا همچون بهبـود   مديران مؤسسات آموزشي با افزايش آگاهي خود از منافع بالقوه سبك رهبري تحول     
. تر، قادر خواهند بود به مديراني اهل بينش و كارآمد تبـديل شـوند   وري بالا و سوددهي بيش عملكرد، بهره

همچنين كسب آگـاهي  . باشد ه عملكردي فراتر از حد انتظار ميدليل اين امر، ترغيب پيروان براي دستيابي ب
فردي و روابط مؤثر با ديگران و نيز  هاي بين درباره منافع به كارگيري هوش هيجاني همچون ارتقاي مهارت

زا به مديران در مديريت مؤثرتر ياري خواهـد   هاي استرس بازيابي سريع آرامش به هنگام مواجهه با وضعيت
بـه  ها به پيامدهايي همچون تلاش بالاتر از حد انتظار، انجـام داوطلبانـه وظـايفي كـه      ن ترتيب آنبدي. رساند

هـاي سـازماني و پشـتيباني از     ، پيـروي از رويـه  ديگـران د، همكـاري بـا   نشـو  طور رسمي به شغل مربوط نمي
در ايـن راسـتا،    .اي دست خواهنـد يافـت   به عنوان مؤلفه هاي كليدي ارتقاي عملكرد زمينه اهداف سازماني

واسـطه  اي كاركنـان بـه    بر عملكرد زمينهرا گراي مديران  توانند تأثير سبك رهبري تحول تحقيقات آتي مي
گراي مـديران   توانند تأثير سبك رهبري تحول مي اده و نيزمورد بررسي قرار د هوش هيجاني خود كاركنان
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