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Abstract This study seeks to investigate the relationship between transformational leadership style and emotional burnout of educational leaders with an emphasis on emotional intelligence and role playing. This study is applied in terms of purpose and descriptive survey in terms of method. The study sample included 460 leaders and employees of various educational institutions and organizations in Iran who were selected through snowball sampling. Data were collected using transformational leadership behavior questionnaires (Avolio et al., 1999), role playing (Diefendorff et al., 2005), emotional burnout (Maslach & Jackson, 1981), and emotional intelligence (Wong & law, 2002) and then analyzed through confirmatory factor analysis. The results of regression analysis showed that the relationship between transformational leadership and emotional burnout of leaders is moderated by the role playing factor. It was also found that emotional intelligence moderates this relationship. The higher the emotional intelligence of leaders, the less they use their role and, consequently, the less burnout they experience. The findings show a significant impact of emotional intelligence on the well-being of educational leaders. Based on the results obtained, it is recommended that educational organizations design programs to familiarize their leaders with emotion regulation strategies 
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Extended Abstract 
Introduction: Organizations that experience transformational leadership see positive effects at various 
levels and functions. By relying on behaviors such as drawing a favorable vision and promoting 
teamwork, inspiration, etc., transformational managers can double the motivation of their subordinates 
and improve their performance (Ejaz et al., 2024). Such transformative behavior by successful managers 
can make employees more efficient, responsible and innovative (Chen et al., 2018). Some studies have 
related this method to the development of a result-oriented organizational culture as well as facilitating 
the movement and replacement of the workforce (Kucharska & Rebelo, 2022; Lee et al., 2019). At the 
same time, some studies also indicate that this management method, along with all its merits, can lead to 
the emotional burnout of managers due to the high emotional and psychological involvement and the 
allocation of extraordinary time and energy (Bakker et al., 2023). 
Therefore, emotion management is very important for employees of educational organizations, because it 
affects their levels of motivation and participation (Kim et al., 2019; Nhat Vuong et al., 2023), job 
satisfaction (Humphrey, 2023), leadership effectiveness (Kucharska & Rebelo). , 2022), well-being (Lee 
et al., 2019; Lin et al., 2019), and service quality (Adhyke et al., 2023) have serious effects. Despite the 
research done, the emotional health of those who work in supervisory or leadership roles has been less 
studied (Ejaz et al., 2024; Potipiroon, 2023). In this context, the state of emotional health of 
transformational leaders in educational organizations remains almost unknown. To address this issue, the 
present study seeks to investigate the mechanism and conditions that explain the effects of 
transformational leadership behaviors on their emotional burnout. The aim of this research is to achieve 
two main goals. First, presenting a descriptive report of the emotional well-being of transformational 
leaders in the field of education and secondly, understanding the essential role of emotional intelligence to 
regulate emotions and especially, the emotional burnout of transformational leaders in educational 
organizations. 
Method: The research data was collected from the leaders of various educational institutions and 
organizations in Iran, such as schools, universities and higher education institutions, scientific institutions 
and associations, and the like, as well as the employees of these institutions. The sampling method was a 
snowball type, which finally led to the participation of 460 managers and their employees. Of these, 230 
were managers and 230 were their employees. In this way, from each institution or organization whose 
manager was present in the sample of this research, one employee who had work experience and 
sufficient knowledge of the said manager was added to the sample. Therefore, in fact, the sample of this 
research consisted of 230 leader-employee couples. 
Data was collected using a questionnaire. The level of emotional intelligence and emotional work and the 
level of emotional burnout of leaders were measured in this questionnaire. In addition, the subordinates of 
the managers present in the research were also contacted and they were asked to provide their evaluation 
of the transformative leadership style of their manager. All the data obtained from the two mentioned 
groups were coded in pairs to match. After matching the answers and discarding incomplete answers, 230 
answers were obtained in the final sample. 
To collect data, the following scales were used in the form of a questionnaire, all of which were answered 
based on a 7-point Likert scale. The said questionnaire measured the following elements: transformational 
leadership, role playing, emotional burnout, emotional intelligence, and control variables. The 
questionnaire used was a combination of different questionnaires, each of which had good validity and 
reliability in previous researches as well as in this research (Avolio et al., 1999; Diefendorff et al., 2005; 
Maslach & Jackson, 1981; Wong & Law, 2002). ). In addition, using the experiences of previous 
researches (Kim et al., 2023; Lee et al., 2019; Lin et al., 2019; Nhat Vuong et al., 2023; Safdari, 2019) 
several factors as control variables considered and included in the calculations. 
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Findings: To evaluate the research constructs, the proposed model was examined using confirmatory 
factor analysis. The results showed that a model including four factors of transformational leadership, role 
playing, emotional burnout and emotional intelligence achieved a good fit. Also, the Harman test, which 
was used to check possible bias, showed that a three-factor structure can be identified, in which the first 
and larger factor explained 37.5% of the variance. This meant that there was no bias in the data. 
Then, the macro process (Hayes, 2017) was used to examine the hypotheses, which included simple 
mediation, moderation, and moderated mediation models. It was found that transformational leadership 
and role playing have a positive and significant correlation with each other. However, the data failed to 
show any significant correlation between transformational leadership and emotional burnout. Playing the 
role of leaders had a positive and significant correlation with their emotional burnout. In addition to these 
cases, emotional intelligence and transformational leadership and role playing had a positive and 
significant correlation. While emotional intelligence and emotional burnout had a negative relationship. 
Based on the total observations, hypothesis 1, which stated that acting as a mediator between the effects 
of transformational leadership on emotional burnout of leaders, was confirmed. Hypothesis 2 was also 
based on the dependence of the effect of transformational leadership on role playing on the level of 
emotional intelligence of leaders. The result of data analysis confirmed the correctness of this hypothesis. 
In this regard, hypothesis 3 stated the indirect effects of transformational leadership on the emotional 
burnout of leaders and stated that leaders with low levels of emotional intelligence experience more 
emotional burnout than others. This hypothesis was also confirmed based on the obtained data. 
Discussion and Conclusion: The current research investigated the effects of transformational leaders' 
behaviors on their emotional burnout using the emotional labor model. The findings suggest that 
transformational leaders' use of role playing as an emotion management strategy moderates the effects of 
transformational leadership behaviors on emotional burnout. However, this effect was seen only in 
leaders with lower emotional intelligence. As a result, this group of leaders suffered emotional burnout 
more than others. 
This research contributes to the field of leadership research in educational management from several 
perspectives. First, by examining the effects of transformational leadership behaviors on emotional 
burnout of leaders, it helps to complete the literature in this field. Another thing, it explains that 
transformational leaders' use of role playing strategy to manage emotions and emotions is the essential 
element that leads to emotional burnout. In addition, this study points to the understanding of the vital 
role of emotional intelligence in the status of leaders. The results indicate that leaders who have high 
emotional intelligence will be able to manage the role playing strategy in a favorable way. This skill helps 
them to maintain their strength and capacity and avoid emotional burnout. Transformational leaders with 
lower emotional intelligence tend to spend more emotional energy on role playing strategy. This habit 
makes them very vulnerable to emotional burnout. The reason for this phenomenon is probably that they 
do not have enough ability to recognize and manage their own and other people's emotions. As a result, 
their cognitive and emotional resources are consumed a lot. Therefore, it can be concluded that emotional 
intelligence is a vital resource for the successful management of emotions and potentially helps to 
improve the well-being of leaders. 
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  واژگان كليدي
  آفرين رهبري تحول

  فرسودگي عاطفي
  هوش هيجاني

 ايفاي نقش
  
  تاريخچه مقاله 

  :دريافت
  ١٤٠٣ آبان ١

  :بازنگري
  ١٤٠٣ آبان ١٥

  :پذيرش
 ١٤٠٣ آذر ٩

  چكيده
با  رهبران آموزشي عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول سبك رهبري رابطه بررسي در جستجوي پژوهش اين

اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر روش توصيفي . ايفاي نقش است تاكيد بر هوش هيجاني و
هاي آموزشي مختلف در  رهبر و كارمند موسسات و سازمان ٤٦٠شامل  نمونه مورد مطالعه. پيمايشي است

هاي رفتار  ها با استفاده از پرسشنامه داده. ب شده بودندگيري گلوله برفي انتخا ايران بود كه از طريق نمونه
، فرسودگي )Diefendorff et al., 2005(، ايفاي نقش )Avolio et al., 1999(آفرين  رهبري تحول

گردآوري شد و ) Wong & law, 2002(، و هوش هيجاني )Maslach & Jackson, 1981(عاطفي 
 داد نشان رگرسيون تحليل نتايج .زيه و تحليل قرار گرفتسپس از طريق تحليل عاملي تاييدي مورد تج

. گردد عاطفي رهبران توسط عامل ايفاي نقش تعديل مي فرسودگي و آفرين تحول رهبري بين رابطه كه
هرچه هوش هيجاني رهبران بالاتر . نمايد همچنين مشخص شد كه هوش هيجاني اين رابطه را تعديل مي

ها تاثير  يافته. يابد يفاي نقش و در نتيجه، فرسودگي ناشي از آن كاهش ميباشد ميزان استفاده آنان از ا
بر اساس نتايج بدست آمده، پيشنهاد . دهد مي نشان آموزشي را  رهبران معنادار هوش هيجاني بر بهزيستي

هايي در جهت آشنا نمودن رهبران خود با راهبردهاي  هاي آموزشي به طراحي برنامه گردد تا سازمان مي
  . نظيم عواطف و هيجانات همت گمارندت
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  مقدمه
. نمايند كنند، در سطوح و عملكردهاي متنوع خود اثرات مثبتي را مشاهده مي آفرين را تجربه مي بري تحولهايي كه ره سازمان

بخشي و نظاير آن  انداز مطلوب و ترويج كار گروهي، الهام آفرين با تكيه بر رفتارهايي همچون ترسيم يك چشم مديران تحول
آفريني از  چنين رفتار تحول). Ejaz et al., 2024(عملكرد آنان را ارتقا دهند  توانند انگيزه زيردستان خود را دوچندان نمايند و مي

ها اين  برخي پژوهش). Chen et al., 2018(پذيرتر و نوآورتر نمايد  تر، مسئوليت تواند كاركنان را باكفايت سوي مديران موفق مي
 & Kucharska(اند  ايگزيني نيروي كار مربوط دانستهگرا و نيز تسهيل جابجايي و ج شيوه را به توسعه فرهنگ سازماني نتيجه

Rebelo, 2022; Lee et al., 2019 .( در عين حال، برخي مطالعات نيز حاكي از اين است كه اين روش مديريت، در كنار همه
دگي عاطفي مديران العاده، منجر به فرسو تواند، به دليل درگيري عاطفي و رواني زياد و تخصيص زمان و انرژي فوق محاسن خود مي

  ).Bakker et al., 2023; Deng et al., 2022(گردد 
 ,.Van den Barghe et al( دارد شديد افراد اشاره خستگي وضعيت به كه است شغلي فرسودگي يكي از عناصر عاطفي فرسودگي

 نشان تحقيقات ).Näring et al., 2011; Nunes et al., 2024(شود  مي قلمداد روانشناختي مزمن پديده يك وضعيت اين). 2013
 و) Lin et al., 2019(دهند  پيشرفت و بهبود نشان نمي به تمايلي باشند، چندان شده فرسوده عاطفي نظر از كه رهبراني اندكه داده

 اند كه داده گزارش همچنين تحقيقات). Du et al., 2023; Frenzel et al., 2021(گردد  مي شان مختل خلاق و نوآورانه رفتارهاي
ديگر درارتباط  منفي پيامدهاي از بسياري با و هاست سازمان كاركنان ميان در جدي و شايع مشكل يك عاطفي و رواني فرسودگي

 ).Jamaludin et al., 2019; Rumschlag, 2017(است 
همواره مجبورند از توان  هاآن كه است اين كنند مي تجربه را عاطفي فرسودگي يك سازمان آموزشي كاركنان كه مهمي دلايل از يكي

هاي آموزشي و اداري كه با  مثال، كاركنان بخش عنوان به). Park & Shin, 2020(و سرمايه عاطفي خود در كار بهره ببرند 
 آموزان و دانشجويان تعامل دايمي دهند و معلمان و مدرساني كه با دانش دانشجويان سروكار دارند، اپراتورهايي كه پاسخ آنها را مي

 ذينفعان پيچيده، مسائل اغلب با هاي آموزشي سازمان در كار. دارند همگي بايد از نيروي عاطفي و سرمايه رواني خود استفاده كنند
 داشته و به فرسودگي توجهي قابل هاي آسيب عاطفي فشار اين). Ejaz et al., 2024(هاي دشوار همراه است  موقعيت و گوناگون

 .گردد منتهي مي افراد دخيل
 ,.Kim et al(آنها  مشاركت و انگيزه سطوح بر زيرا است، مهم هاي آموزشي بسيار سازمان كاركنان براي هيجانات مديريت بنابراين،

2019; Nhat Vuong et al., 2023(، شغلي رضايت )Humphrey, 2023(، رهبري اثربخشي )Kucharska & Rebelo, 2022(، 
با وجود . گذارد مي اثرات جدي )Adhyke et al., 2023( خدمات و كيفيت ،)Lee et al., 2019; Lin et al., 2019( بهزيستي
كنند كمتر مورد توجه و بررسي  رهبري فعاليت مي يا سرپرستي هاي نقش در كه كساني عاطفي هاي انجام شده، سلامت پژوهش

آفرين در  تحول رهبران عاطفي سلامت يتوضع در اين زمينه،. )Ejaz et al., 2024; Potipiroon, 2023(قرار گرفته است 
 و سازوكار به دنبال بررسي حاضر مطالعه مساله، اين به پرداختن براي .است مانده باقي تقريبا ناشناخته هاي آموزشي سازمان

به دو  رسيدن تحقيق اين هدف. نمايد تبيين مي را آنها عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري رفتارهاي روابط كه است شرايطي
 نقش آموزش و دوم، درك حوزه در آفرين تحول رهبران عاطفي ارائه گزارشي توصيفي از بهزيستي نخست،. است مقصود اصلي

بر  .باشد مي هاي آموزشي آفرين در سازمان تحول رهبران عاطفي به ويژه، فرسودگي و هيجانات تنظيم براي هيجاني هوش اساسي
  :دبيات و پيشينه تحقيق، سه فرضيه زير براي بررسي بيشتر مطرح شدنداساس اهداف پژوهش و با توجه به ا

  .كند مي تعديل را رهبران عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري رفتار ايفاي نقش رابطه: ١
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 هوش با رهبران براي رابطه اين كه طوري به كند، مي تعديل ايفاي نقش را و آفرين تحول رهبري بين رابطه هيجاني هوش: ٢
  .است بالا هيجاني هوش با افراد از تر قوي پايين هيجاني

 كه طوري به كند، مي ايفاي نقش تعديل طريق از را عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري غيرمستقيم ارتباط هيجاني هوش: ٣
  .است بالا هيجاني هوش با افراد از تر قوي پايين هيجاني هوش با رهبران براي رابطه اين

  هشادبيات پژو
 عاطفي رهبران  فرسودگي و آفرين تحول رهبري
 وظايف آنان، ارزش تبيين و زيردستان به بخشيدن الهام با آنها مثال، براي. كنند رهبران سنتي عمل مي از فراتر آفرين تحول رهبران
سنتي  رهبران كه حالي در ر،ديگ سوي از). Bass et al., 2003(كنند  تر مي سازماني را در چشم كاركنان ارزشمندتر و جذاب وظيفه

دروني  منابع از استفاده به شدت به آفرين تحول رهبران نمايند، كنترل مي) مجازات يا پاداش مانند( در دسترس منابع كاركنان را با
  ).Chen et al., 2018(توجه دارند  جمعي اهداف به دستيابي به منظور آنها بسيج براي كاركنان

از خود بروز  رفتار نوع چهار آفرين تحول رهبران ،)Bass et al., 2003; Bass & Riggio, 2006( هاي موجود نظريه اساس بر
 كنند مي الگوسازي خود پيروان براي را دلخواه رفتارهاي و ها نگرش كه معني اين به كنند، در پيروانشان نفوذ مي نخست،. دهند مي
 دهد حركت مي سازماني مثبت نتايج سمت به را افراد بنابراين،. انگيزد برمي اآنها ر احترام و تحسين، اعتماد، بخش است و الهام كه

)Bass & Avolio, 1997 .(،رهبران سوم،. دارند توجه رشد و موفقيت كاركنان براي فردي آفرين به نيازهاي تحول رهبران دوم 
 چهارم،. جويند سود مي بالاتر اهداف سمت به خود كاركنان قوت نقاط و نيازها هدايت براي بخش الهام هاي انگيزه از آفرين تحول

 پيروان تشويق با آفرين تحول رهبران. نمايند كمك مي كارشان ارزش و معنا به درك و كنند مي تحريك را خود پيروان تفكر آنها
 ,.Ejaz et al( ابندي مي نوآورانه دستهاي  ايده اجراي و توسعه طراحي، مشكلات، خلاقانه حل به) گروهي و فردي صورت به( خود

2024; Ghafari Mejlej, 2024.( وارد رهبران فيزيكي و عاطفي رواني، منابع بر فشار زيادي آفرين، تحول رفتارهاي اين حال، اين با 
فعاليت زيادي از سوي رهبران را  و انرژي تعهد، اشتياق، آفرين تحول رهبري واقع، در. )Kucharska & Rebelo, 2022(كند  مي
بگذارد  تاثير عميقي رهبران بهزيستي و سلامت بر تواند مي خواهد بود كه سخت و برانگيز چالش لبد كه در نتيجه، فرآينديط مي

)Chen et al., 2018; Näring et al., 2011; Nunes et al., 2024(. رهبري رفتارهاي تاثيرات مورد در تحقيقات حال، اين با 
 رهبري هاي موجود مشخص شد كه رفتارهاي مرتبط با در نمونه. است اندك بسيار انرهبر عاطفي بهزيستي بر آفرين تحول
همچنين معلوم شد كه   ).Clements & Kinman, 2021(رهبران را در پي دارد  بين در عاطفي فرسودگي سطح افزايش آفرين تحول

  ).Lin et al., 2019(يابد  بهزيستي عاطفي رهبران نيز تحت تاثير اين فشارها نقصان مي
  ايفاي نقش و هوش هيجاني اي واسطه نقش

 هيجان تنظيم عنوان به عاطفي كار مدل از رهبران، فرسودگي بر آفرين تحول رهبري رفتار تاثير توضيح در پژوهش حاضر، براي
 احتمالات ،هيجان تنظيم فرآيند كه است پيچيده و جامع چهارچوب يك مدل اين). Grandey & Melloy, 2017( گردد مي استفاده

 بين رفتارهاي مانند عاطفي، كاري رويدادهاي كه بر اين فرض استوار است مدل ياد شده. كند مي توصيف كار در را آن نتايج و
 تنظيم عنوان به عاطفي در اين تعريف، كار .گذارد مي تاثير عملكرد و بهزيستي بر كه شود مي ديگران با هيجان تنظيم باعث فردي،
  . )Grandey & Melloy, 2017(شود  مي دانسته در جريان كار عاطفي رويدادهاي به پاسخ در فرد توسط هيجان
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 ,Humphrey( هستند خود زيردستان دادن قرار تاثير تحت براي فعال عاطفي كار درگير آفرين تحول رهبران كه است اين بر اعتقاد
 ديگران با ارتباط برقراري براي رو در رو گفتگوي در شدن درگير هنگام آفرين تحول رهبران كه دهد مي نشان تحقيقات). 2023

 نشان راسخ اعتقاد و عاطفي جذابيت كاريزما، كار، محل در خود تعاملات و ارتباطات در آنها). Gransberry, 2022( هستند موثرتر 
 نمايش تحت تاثير فكري تحريك )Yang & Jang, 2022(گفته يانگ و جانگ  طبق مثال، عنوان به). Bader et al., 2022( دهند مي

در  هم منفي احساسات از آفرين تحول همچنين، رهبران. قرار دارد الهام و توجه اشتياق، اميدواري، شادي، جمله از مثبت احساسات
 ,.Ayoko et al(آيوكو و همكاران . كنند برداري مي بهره موجود وضعيت تغيير زيردستان و يا كشيدن چالش مواردي از قبيل به

  .است هيجان تنظيم راهبردهاي بكارگيري و عاطفي كار نيازمند كار، محل در احساسات موثر  نمايش كه دريافتند) 2022
 مرتبط است، كار محل در شغلي فرسودگي جزء كه هيجاني، فرسودگي از ها آن تجارب با آفرين تحول رهبران ايفاي نقش رفتار
نمايش عواطف در ). Grandey & Melloy, 2017( دارد افراد عملكرد و بهزيستي ايبر پيامدهايي هيجان تنظيم تجربيات. است

 ,Safdari(موسسات آموزشي و حتي معلمان داشته باشد  كاركنان بهزيستي و كاري نتايج بر مثبتي اثرات تواند قالب ايفاي نقش مي
2023; Silbaugh et al., 2021 .(منفي رابطه مطالعات از برخي. نيست عاطفي ساده ودگيفرس ايفاي نقش و بين رابطه وجود، اين با 

 دهد كاهش را كار استرس و عاطفي فشار تواند ايفاي نقش مي دهد مي نشان كه اند كرده پيدا عاطفي فرسودگي ايفاي نقش و بين
)Eaton et al., 2024; Keller & Becker, 2020; Kim et al., 2023 .(ايفاي نقش و بين ثبتيم رابطه ديگر مطالعات كه حالي در 

 شغلي فرسودگي به منجر و كند مصرف را عاطفي منابع تواند مي ايفاي نقش همچنان دهد مي نشان كه اند يافته عاطفي فرسودگي
 پنهان هنگام فرد كه عاطفي ناهماهنگي دليل ايفاي نقش به). Mendzheritskaya & Hansen, 2019; Yang & Jang, 2022(شود 
 دارد احتمال بيشتر آفرين تحول رهبران. شود عاطفي فرسودگي باعث تواند مي كند، مي احساس خود واقعي احساسات كردن

 در را خود اي هويت حرفه تا دهند مي ايفاي نقش انجام در را بيشتري عاطفي تلاش آنها زيرا كنند تجربه را عاطفي فرسودگي
  .)Becker & Cropanzano, 2015(كنند  حفظ كار محل تعاملات

 براي اطلاعات اين از استفاده و آنها بين شدن قائل تمايز ديگران، و خود عواطف و احساسات بر نظارت توانايي هيجاني هوش
 است شده تشكيل جزء چهار از هيجاني هوش فني، نظر از اما). Salovey & Mayer, 1990( است خود اعمال و افكار هدايت

)Leithwood et al., 2019 .(،از بهتر را خود احساسات بتوانند آنها كه اي گونه به خود عميق احساسات بيان و ارزيابي اييتوان اول 
 به نسبت را آنها كه اي گونه به ديگران احساسات تشخيص و ارزيابي براي فرد توانايي دوم،. شود مي تشكيل كنند، درك ديگران

 و احساسات تا كند مي كمك افراد به كه خود احساسات متنظي توانايي سوم،. كند حساس خود عاطفيهاي  پاسخ و احساسات
 قادر را است و فرد عملكرد تسهيل براي احساسات از استفاده شامل توانايي هيجاني هوش نهايت، در. كنند كنترل را عواطف

 هيجاني هوش مدل ينا). Deng et al., 2022( كند هدايت سازندههاي  فعاليت و رفتارها وظايف، سمت به را احساسات تا سازد مي
 متمايز گيرند مي نظر در ويژگي يك عنوان به را هيجاني هوش كه يهاي مدل ساير از را آن و كند مي تلقي توانايي نوعي عنوان به را

  ).Bar-On, 1997( كند مي
 ;Chen & Gao, 2020; Gómez-Leal et al., 2021( اند ايفاي نقش را نشان داده و هيجاني هوش بين قوي مثبت ارتباط مطالعات

Mendelson & Stabile, 2019 .(هستند، هوش هيجاني بالا داراي كه آفرين تحول رهبران كه گفت توان مي ها، گزارش اين اساس بر 
 باهوش رهبران .است بسيار پيچيده رهبران هيجاني هوش و آفرين تحول رهبري بين رابطه البته،. شوند ايفاي نقش مي درگير بيشتر

 كنند مي استفاده تيمشان شغلي رضايت و و تعهد زيردستان، انگيزه خود، اثربخشي بهبود براي آفرين تحول نفوذ زا هيجاني
)Goleman & Cherniss, 2024; Haber-Curran & Williamson, 2023( .مهم كننده بيني پيش يك هيجاني هوش جهت اين، از 

 كه پردازد مي موضوع اين بررسي به موجود ادبيات بيشتر). Balik Hournai et al., 2021( رود به شمار مي آفرين تحول رهبري رفتار
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 چگونه اينكه مورد در يافته روشني  اما گذارد، مي تاثير سازمان نتايج يا پيروان بر رهبران هيجاني هوش و آفرين تحول رهبري چگونه
  .ندارد وجود ،گذارد مي تاثير رهبران خود رضايت و عملكرد بهزيستي، بر هيجاني هوش

  روش پژوهش
جامعه آماري شامل كليه رهبران موسسات و . پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر نوع توصيفي و پيمايشي است

نيز  نظاير آن و هاي علمي و ها و موسسات آموزش عالي، نهادها و انجمن هاي آموزشي مختلف ايران مانند مدارس، دانشگاه سازمان
نفر از مديران و كاركنان  ٤٦٠گيري از نوع گلوله برفي بود كه در نهايت منجر به مشاركت  شيوه نمونه. موسسات بودكاركنان همين 

بدين ترتيب كه از هر موسسه يا سازماني كه مديرش در نمونه . نفر كاركنان آنها بودند ٢٣٠نفر مدير و  ٢٣٠از اين تعداد . آنها شد
لذا . كاركنان نيز كه سابقه كار و شناخت كافي از مدير مذكور را داشت، به نمونه افزوده شداين تحقيق حضور داشت، يك نفر از 
 براي هاي بدست آمده از دو گروه ياد شده داده همه. كارمند تشكيل شده بود-زوج رهبر ٢٣٠درحقيقت نمونه اين پژوهش از تعداد 

 پاسخ ٢٣٠ نهايي در نمونه ناقص، هاي پاسخ گذاشتن كنار و ها پاسخ تطبيق از پس. شدند در قالب زوجي كدگذاري  مطابقت
براي مردان و % ٤٩اين رقم در ميان كاركنان . درصد از مديران مرد و بقيه زن بودند %٦٧ كنندگان، شركت ميان در .آمد دست به

كار مديران  سابقه گينميان. سال بود ٤٥/٣٨كاركنان  سني ميانگين و سال ٣٣/٤٦مديران  سني ميانگين. براي زنان بود% ٥١
كارمند شركت كننده به طور متوسط، حدود -هاي رهبر زوج اين موارد، بر علاوه. سال بود ٨٥/١١سال و در مورد كاركنان  ١١/١٩
  .كردند مي كار هم با سال ٥٠/٣

از كاملا اي  درجه ٧ كرتلي هاي زير در قالب يك پرسشنامه استفاده شد كه همگي بر اساس مقياس ها از مقياس براي گردآوري داده
در اين پرسشنامه  رهبران عاطفي فرسودگي ميزان و عاطفي كار و هيجاني هوش سطح. ادامه داشتند ٧=تا كاملا موافقم ١=مخالفم

 سبك از شان مديران حاضر در پژوهش نيز تماس گرفته شد و از آنها خواسته شد تا ارزيابي زيردستان با اين، بر علاوه. سنجيده شد
  .ها و منبع آنها به تفكيك در ادامه توضيح داده شده است مقياس. مدير مربوط به خود را ارائه نمايند آفرين تحول بريره

 رهبري سبك مقياس اين). Avolio et al., 1999(استفاده شد  MLQپرسشنامه  از آفرين، تحول رهبري رفتار گيري اندازه براي
 و فكري، تحريك بخشي، و الهام ، انگيزه)رفتاري(، نفوذ آرماني )منسوب(آرماني  نفوذ هجمل از بعد پنج اساس بر را آفرين تحول
 ٩٤/٠ كرونباخ آلفاي پايايي اين مقياس از طريق. شوند مي ارزيابي گويه ٢٠ طريق از ابعاد اين. گيرند به افراد اندازه مي توجه

 .محاسبه شد
 ابداع گرديد، )Diefendorff et al., 2005(همكاران  و ديفندورف وسطت اي كه گويه چهار مقياس از استفاده ايفاي نقش با

نتيجه بدست آمده در اين پژوهش  ٩١/٠استفاده شد كه ضريب  كرونباخ براي محاسبه پايايي اين مقياس از آلفاي. شد گيري اندازه
 .بود

 توسعه) Maslach & Jackson, 1981( ونجكس و ماسلاخ توسط كه اي گويه ٩ مقياس يك از گيري بهره با عاطفي نيز فرسودگي
بود كه حاكي از پايايي بسيار خوب اين مقياس در پژوهش  ٩٦/٠كرونباخ بدست آمده  ضريب آلفاي. شد گيري اندازه است، يافته

 .باشد حاضر مي
اين  .گرفتانجام  )Wong & Law, 2002(لاو  و وانگ اي گويه ١٦ هيجاني هوش مقياس طريق از رهبر هر هيجاني هوش سطح

 اين مقياس بر ).Di et al., 2021; Ejaz et al., 2024(است  شده متعددي آزموده و تاييد اجتماعي و فرهنگي هاي مقياس در زمينه
با آلفاي كرونباخ (ديگران  احساسات ارزيابي ،)٨٢/٠با آلفاي كرونباخ (خود  احساسات ارزيابي :عبارتند از كه است استوار بعد چهار



 41 JITLE, vol. 1, no. 3, Autumn 2024 

تجميعي  كرونباخ ضريب آلفاي. )٨١/٠با آلفاي كرونباخ (احساسات  ، و تنظيم)٧٩/٠با آلفاي كرونباخ (احساسات  از ستفاده، ا)٨٥/٠
 .بوده است ٨٩/٠ مطالعه اين در اين مقياس

 ;Kim et al., 2023; Lee et al., 2019; Lin et al., 2019; Nhat Vuong et al., 2023(هاي پيشين  گيري از تجربيات پژوهش با بهره
Safdari, 2019 (رهبران، جنسيت، طول  سن چند عامل به عنوان متغير كنترل در نظر گرفته و در محاسبات لحاظ شدند كه شامل

همچنين، جهت حصول دقت بيشتر . كارمند بودند-رهبر كاري رابطه زمان رهبر، و مدت با كاركنان تصدي، كثرت ملاقات مدت
 در نهايت،.شدند درك مي آفرين تحول رهبران براي مزيت يك عنوان به كنترل شدند زيرا نيز رهبران منفي و مثبت نتايج، عواطف

  .شد كنترل نيز كاركنان شايستگي سطح
  هاي پژوهش يافته
 مليعا چهار مدل كه داد نشان نتايج .تاييدي بررسي شد عاملي تحليل از استفاده با گيري اندازه مدل تحقيق، هاي سازه ارزيابي براي

 ,χ2/df = 1.58[نمايد  مي ارائه ها داده با خوبي برازش) هيجاني هوش و عاطفي فرسودگي ايفاي نقش، آفرين، تحول شامل رهبري(
RMSEA = 0.051, CFI = .92, SRMR = .059 .[هارمن آزمون همچنين )Harman, 1967 (سوگيري براي بررسي )خود موارد در 

. داد مي اختصاص خود به را واريانس از% ٥/٣٧ اول عامل آن در كه داد نشان را عاملي سه ختارسا يك نتايج .شد اجرا) شده گزارش
 سوگيري وجود دهنده نشان دهد، اختصاص خود به را بيشتر يا درصد ٥٠ واريانس عامل يك اگر هارمن، عاملي تك آزمون طبق
  .اين تحقيق مشاهده نشد در سوگيري در ارتباط با مشكلي هيچ بنابراين،. )Harman, 1967(است 

  آمار توصيفي و ضرايب همبستگي. ١جدول 
١ ٢ ٣ ٤ ٥ ٦ ٧ ٨ ٩ ١٠ ١١ ١٢ SD  M   
  سن ٨٣/٤٥ ٥٩/٧            
 جنسيت ١٣/١ ٣٤/٠ -٠.١٩٩           
 تجربه ٧٦/١٨ ٢٢/٨ ٩٠١/٠ -١٨١/٠          
 عواطف مثبت ٩٠/٣ ٨٢١/٠ ٠٢٥/٠ -٠٥١/٠ ٠٢٩/٠ ٨٩/٠        
 عواطف منفي ٠٧/٢ ٨٩٦/٠ -٠٩٧/٠ ٠٢٦/٠ ١٣٥/٠ -٤٤٨/٠ ٨٨/٠       
 كارمند-توالي ملاقات رهبر ٠٨/٦ ٨١/٠ -٠٢٣/٠ -٠٨٥/٠ -٠٨٧/٠ ١٩٨/٠ -١٩٨/٠       
 كارمند-مدت رابطه رهبر ٢٣/٢ ١٠/٣ ١٩٧/٠ ٠٥٦/٠ ٢٢٢/٠ ٠١٢/٠ ٠٢٥/٠ ٠٠١/٠      
 شايستگي كارمند ٤٩/٤ ٩٧٣/٠ -١٣٧/٠ ٠٢١/٠ -١٤١/٠ ٢٤٥/٠ -٢٧٠/٠ ١٨٨/٠ -١٣٥/٠ ٨٦/٠    
 آفرين رهبري تحول ٩٩/٤ ٨٨/٠ ٠١٨/٠ -٠١٣/٠ ٠٢٨/٠ ٣٠٧/٠ -٢٧٧/٠ ٢٤٩/٠ ٠٧٩/٠ ٢٤٥/٠ ٩٤/٠   
 ايفاي نقش ١٩/٤ ٢٩/١ ١٤٦/٠ -٢٠٨/٠ ١٤٥/٠ ٠٩٢/٠ -٠٤٩/٠ ٠٤٧/٠ ١٢٧/٠ -٠٠١/٠ -٢١٢/٠ ٩١/٠  
 فرسودگي عاطفي ٤١/٣ ٢٦/١ -٠٢٣/٠ -٠٢٢/٠ ٠٢٣/٠ ٢٦٧/٠ ٣٨٦/٠ -١٢٩/٠ ٠٥٣/٠ -٤٤٤/٠ - ٠٦٨/٠ ٢١٨/٠ ٩٦/٠ 
 هوش هيجاني ٤٢/٥ ٨٣/٠ ٠٨٣/٠ -٠٣٠/٠ ٠٩١/٠ ٤٤٢/٠ -٤٢٢/٠ ٠٩٤/٠ -٠٣٤/٠ ٢٧٦/٠ ٤٦٤/٠ ١٧١/٠ - ٣٦٩/٠ ٩٤/٠
هوش *آفرين رهبري تحول ٣٤/٠ ٨٧/٠ -٠٧٢/٠ ٠٤٥/٠ -٠٧٨/٠ -٢٤١/٠ ٢٠٦/٠ -٠٣٩/٠ -٠٢٠/٠ -٢٠٩/٠ -٣٠٥/٠ -٢٢٤/٠ ٣٠١/٠ -٥٨٠/٠

 يجانيه
  

 ساده، ميانجي هاي مدل شامل كه شد پژوهش استفاده هاي فرضيه آزمايش براي) Hayes, 2017( ماكرو فرآيند از در گام بعدي،
 را آنها بين همبستگي همچنين و مطالعه مورد متغيرهاي معيار انحراف و ميانگين ١ جدول .بود شده تعديل گري ميانجي و تعديل
 = r(دارند  مثبت و معناداري با يكديگر ايفاي نقش همبستگي و آفرين تحول رهبري شود، ديده مي همانطور كه. دهد مي نشان

.212, p < .01( .ندادند  نشان عاطفي فرسودگي و آفرين تحول رهبري بين داري معني ها همبستگي داده حال، اين با)r = −.068, p 
 هوش اين، بر علاوه ).r = .218, p < .01(مثبت و معناداري داشت  تگيهمبس آنها عاطفي فرسودگي با ايفاي نقش رهبران ).05. <
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 مثبت و معناداري با هم داشتند همبستگي )r = .171, p < .01(ايفاي نقش  و )r = .464, p < .01(آفرين  تحول رهبري و هيجاني
  ).r = −.369, p < .01(منفي با هم نشان دادند  رابطه عاطفي فرسودگي هوش هيجاني و كه حالي در

ايفاي نقش  كه دارد اظهار مي ١ فرضيه. كند مي ارائه ماكرو در فرآيند ٤ مدل از استفاده با را ساده ميانجي مدل نتايج ٢ جدول
 تاثير. كند مي تأييد را فرضيه اين نتايج بدست آمده نيز است و رهبران عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري تاثيرات واسطه بين
  ).se = .029, CI = [.020, .132](دهد  ايفاي نقش رخ مي طريق از عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري غيرمستقيم

  گري ساده نتايج رگرسيون براي ميانجي. ٢جدول 
  فرسودگي عاطفي  ايفاي نقش  
  se t  95% CI  تاثير  se t  95% CI  تاثير  

constant ٤٧/٧، ٢٦/٣[  ٠٢/٥  ٠٧/١  ٣٦/٥  ]٣٠٣/٥، ٢٧١/٠[  ١٨/٢  ٢٨/١  ٧٩/٢[  
]٠٦٠/٠، -٠٤٠/٠[  ٣٩٢/٠  ٠٢٥/٠  ٠١٠/٠  سن  ٠٠٩/٠، -٠٩٣/٠[  - ٤٣/٢  ٠٢١/٠  - ٠٥١/٠[  

]-٢٠٦/٠، - ١٩/١[  - ٧٩/٢  ٢٥٠/٠  -٦٩٩/٠ جنسيت  ٤٤٤/٠، -٣٨٧/٠[  ١٣٤/٠  ٢١١/٠  ٠٢٨/٠[  
]٠٥٢/٠، -٠٤٢/٠[  ٢٢٧/٠  ٠٢٤/٠  ٠٠٥/٠ تجربه  ٠٧٩/٠، ٠٠١/٠[  ٠٣/٢  ٠١٩/٠  ٠٤٠/٠[  

]٢٨٦/٠، -١٧١/٠[  ٤٩٨/٠  ١١٦/٠  ٠٥٨/٠ عواطف مثبت  ٠٤٥/٠، - ٣٣/٠[  - ٥٠/١  ٠٩٦/٠  - ١٤٤/٠[  
]٢٥٥/٠، -١٧٠/٠[  ٣٩٥/٠  ١٠٨/٠  ٠٤٣/٠ عواطف منفي  ٥٧٤/٠، ٢٢/٠[  ٤٦/٤  ٠٨٩/٠  ٣٩٨/٠[  
توالي ملاقات 

]١٩٤/٠، -٢٣٥/٠[  - ١٩٠/٠  ١٠٩/٠  - ٠٢١/٠ كارمند-رهبر  ١٧٩/٠، -١٧٥/٠[  ٠٢٤/٠  ٠٩٠/٠  ٠٠٢/٠[  
مدت رابطه 

]٠٨٧/٠، -٠٢٢/٠[  ١٧/١  ٠٢٨/٠  ٠٣٢/٠ كارمند-رهبر  ٠٣٠/٠، -/٠٦٠[  -٦٥٧/٠  ٠٢٣/٠  - ٠١٥/٠[  
شايستگي 

]١٥٢/٠، -٢١٢/٠[  -٣٢٦/٠  ٠٩٢/٠  - ٠٣٠/٠ كارمند  ٣٣٣/٠، -٦٣٤/٠[  - ٣٢/٦  ٠٧٧/٠  - ٤٨٤/٠-[  
رهبري 

]٥٠٥/٠، ١٠١/٠[  ٩٥/٢  ١٠٣/٠  ٣٠٣/٠ آفرين تحول  ٢٨٧/٠، -٠٥٥/٠[  ٣٤/١  ٠٨٧/٠  ١١٦/٠[  
]٣٣٩/٠، ١١٩/٠[  ١٢/٤  ٠٥٦/٠  ٢٢٩/٠        ايفاي نقش  

        ١٩/١٢        ٩٢/٢ Fمقدار 
R2  ٣٥٨/٠        ١٠٧/٠        

  BootSE 95% CI  تاثير         
  ]١٣٢/٠، ٠٢٠/٠[  ٠٢٩/٠  ٠٦٩/٠    آفرين بر فرسودگي عاطفي تاثير غيرمستقيم رهبري تحول

  
ماكرو  فرآيند در ٧ و ١هاي  مدل از استفاده اب را شده تعديل ميانجيگري و ساده تعديلهاي  مدل نتايج ٣ در همين راستا، جدول

 به دارد، بستگي رهبران هيجاني هوش سطح به ايفاي نقش بر آفرين تحول رهبري تاثير كه كرد بيني پيش ٢ فرضيه. دهد مي ارائه
 استنباطي مونآز نتيجه. كرد خواهند ايفاي نقش شركت از بالايي سطوح در پايين هيجاني هوش با آفرين تحول رهبران كه طوري

 هوش سطح پاييني% ٢٢/٤٥ در رهبران براي تعامل اين اين، بر علاوه ).b = −.246, p < .05(كند  مي پشتيباني فرضيه اين از
  .است معنادار هيجاني
 بر آفرين تحول رهبري غيرمستقيم مشروط اثرات ٣ فرضيه. دهد مي توضيح بيشتر را شده تعديل ميانجيگري مدل نتايج ٣ جدول

 عاطفي فرسودگي هيجاني هوش پايين سطوح با آفرين تحول رهبران كه طوري به كرد، بيني پيش را رهبران عاطفي رسودگيف
 اثرات. كرد تاييد را فرضيه اين نيز استنباطيهاي  آزمون نتايج. داشتند خود همتايان به ايفاي نقش نسبت طريق بالاتري از

 ,b= .101, se= .048(بود  معنادار هيجاني هوش پايين سطوح در هيجاني سودگيفر بر آفرين تحول رهبري مشروط غيرمستقيم
CI=[.027, .213] (بود  دار معني غير هيجاني هوش بالاي سطوح در و)b= .008, se= .035, CI=[−.064, .078].(  
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  نتايج ميانجيگري تعديل شده. ٣جدول 
  فرسودگي عاطفي  ايفاي نقش  
  se t   CI  تاثير  se t  CI  تاثير  
constant ٠٢/٧، ٠٧/٢[  ٦٢/٣  ٢٦/١  ٥٥/٤[  ٠٦/٨، ٨٣/٠[  ٥٣/٥  ٠٧/١  ٩٤/٥[  

]٠٥٨/٠، -٠٤١/٠[  ٣٣٤/٠  ٠٢٥/٠  ٠٠٨/٠  سن  ٠٠٩/٠، - /٠٩٣[  ٤٣/٢  ٠٢١/٠  - ٠٥١/٠ -[  
]- ١٩١/٠، - ١٧/١[  - ٧٤/٢  ٢٤٨/٠  -٦٨٠/٠ جنسيت  ٤٤٤/٠، -٣٨٧/٠[  ١٣٤/٠  ٢١١/٠  ٠٢٨/٠[  

]٠٥١/٠، -٠٤٢/٠[  ٢٠٦/٠  ٠٢٤/٠  ٠٠٥/٠ تجربه  ٠٧٩/٠، ٠٠١/٠[  ٠٣/٢  ٠١٩/٠  ٠٤٠/٠[  
]٢٥٤/٠، -٢١٣/٠[  ١٧٣/٠  ١١٩/٠  ٠٢١/٠ عواطف مثبت  ٠٤٥/٠، -٣٣٤/٠[  - ٥٠/١  ٠٩٦/٠  - ١٤٤/٠[  
]٢٧٦/٠، -١٥٦/٠[  ٥٥٠/٠  ١٠٩/٠  ٠٦٠/٠ عواطف منفي  ٥٧٤/٠، ٢٢٢/٠[  ٤٦/٤  ٠٨٩/٠  ٣٩٨/٠[  
توالي ملاقات 

]٢١٦/٠، -٢١٢/٠[  ٠٢١/٠  ١٠٨/٠  ٠٠٢/٠ كارمند-رهبر  ١٨٠/٠، -١٧٦/٠[  ٠٢٤/٠  ٠٩٠/٠  ٠٠٢/٠[  
-مدت رابطه رهبر

]٠٨٦/٠، -٠٢١/٠[  ١٨/١  ٠٢٧/٠  ٠٣٢/٠ كارمند  ٠٣٠، -٠٦٠/٠[  -٦٥٧/٠  ٠٢٣/٠  - ٠١٥/٠[/  
]١٢١/٠، -٢٤٣/٠[  -٦٥٦/٠  ٠٩٢/٠  -٠٦١/٠ شايستگي كارمند  ٣٣٣/٠، -٦٣٥/٠[  - ٣٢/٦  ٠٧٧/٠  - ٤٨٤/٠-[  

رهبري 
]٤٥٣/٠، ٠٢٤/٠[  ١٩/٢  ١٠٩/٠  ٢٣٨/٠ آفرين تحول  ٢٨٧/٠، -٠٥٥/٠[  ٣٤/١  ٠٨٧/٠  ١١٦/٠[  

]٣٠١/٠، -٢٦٤/٠[  ١٣١/٠  ١٤٣/٠  ٠١٩/٠ هوش هيجاني         
رهبري 

* آفرين تحول
  هوش هيجاني

١٣/٢  ١١٥/٠  -٢٤٦/٠ -  
]٠١٩/٠، -٤٧٣/٠-[  

       
]٣٤٠/٠، ١٢٠/٠[  ١٢/٤  ٠٥٦/٠  ٢٢٩/٠         ايفاي نقش  

        ١٩/١٢        ٠٢/٣ Fمقدار 
R2  ٣٥٨/٠        ١٣٢/٠        

  آفرين ثير مستقيم رهبري تحولتا
با هوش هيجاني 

    ]٧١٩/٠، ١٦٣/٠[  ١٣/٣  ١٤١/٠  ٤٤٢/٠ پايين
با هوش هيجاني 

    ]٣٢٨/٠، -٢٥٧/٠[  ٢٣٨/٠  ١٤٨/٠  ٠٣٥/٠ بالا
  آفرين تاثير غيرمستقيم رهبري تحول

  ]٢١٣/٠، ٠٢٧/٠[    ٠٤٨/٠  ١٠١/٠  با هوش هيجاني پايين
  ]٠٧٨/٠، -٠٦٤/٠[    ٠٣٥/٠  ٠٠٨/٠  با هوش هيجاني بالا

  ]-٠٠٥/٠، -١٣٥/٠[  گري تعديل شده ضريب ميانجي
  

ارزيابي  مجددا هيجاني هوش فردي ابعاد مشروط اثرات اساس مشاهده شده بر نتايج ،)Hayes, 2017(هايز   هاي با استفاده از توصيه
 و احساسات از استفاده ديگران، احساسات يابيارز گرا، تحول رهبران هيجاني خود ارزيابي كننده تعديل تاثيرات به اين منظور،. شدند

 انتظار مورد الگوهاي تحليل و تجزيه. شدند بررسي عاطفي فرسودگي آن متعاقب و ايفاي نقش سطوح تعيين در احساسات تنظيم
 متعاقبا و نقش ايفاي بر را آفرين تحول رهبري اثرات توجهي قابل طور به رهبران هيجاني خود ارزيابي نخست،. داد نشان مدل در را
 پايين سطح با رهبران كه طوري به )b = −.22, se = .092, p = .017, CI = [−.402, -.038](كرد  عاطفي تعديل فرسودگي بر

 بالاي سطوح با رهبران براي نتايج كه حالي در .كردند تجربه را بالاتري هيجاني فرسودگي غيرمستقيم طور به هيجاني خود ارزيابي
 در تنها ايفاي نقش بر را آفرين تحول رهبري تاثيرات توجهي قابل طور ديگران به احساسات ارزيابي دوم،. بود اچيزن هيجاني خود

 تر پايين سطوح با آفرين تحول رهبران حال، اين با). b= −.177, se= .092, p= .056, CI= [-.358, .005](كرد  تعديل p <0.10 سطح
 اثرات احساسات از رهبران استفاده سوم، كردند تجربه ايفاي نقش طريق از را بالاتري اطفيع ديگران فرسودگي احساسات ارزيابي
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 ,b= −.143, se= .096, p= .138, CI= [−.332(نكرد  تعديل را و فرسودگي عاطفي رهبران ايفاي نقش بر آفرين تحول رهبري
 تعديل رهبران فرسودگي عاطفي ايفاي نقش و نيز بر بر را آفرين تحول رهبري تاثيرات رهبران احساسات تنظيم سراتجام، ). [046.
 بالاتري عاطفي فرسودگي هيجان، تنظيم پايين سطح با لذا، رهبران ).b = .091, se = .108, p = .030, CI= [−.435, −.022](كرد 

  .كنند مي تجربه ايفاي نقش طريق از را
  گيري بحث و نتيجه

 غيرمستقيم روابط بررسي به) Grandey & Melloy, 2017( هيجان تنظيم مثابه به نيهيجا كار مدل پژوهش حاضر با بهره از
 ايفاي نقش از آفرين تحول رهبران استفاده مشخص شد كه. پرداخت رهبران عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري رفتارهاي

گري و  واسطه را عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري رفتارهاي روابط چشمگيري طور به هيجان تنظيم راهبرد يك عنوان به
 سطوح كه شود مي مشاهده پايين هيجاني هوش سطح با آفرين تحول رهبران براي فقط رابطه اين حال، اين با. كند مي تعديل

  .است همراه عاطفي فرسودگي افزايش با دهند و اين امر، به نوبه خود، مي از خود نشان را ايفاي نقش از بالاتري
 رفتارهاي ارتباط بررسي با نخست،. كند مي كمك آموزش مديريت در آفرين تحول رهبري موضوع به روش چندين به تحقيق ينا

 استفاده كه دهد مي همچنين، نشان. كند مي پر ادبيات پژوهش در را شكافي رهبران، عاطفي فرسودگي با آفرين تحول رهبري
 رهبران عاطفي فرسودگي به منجر كه است مهمي  عامل هيجان، تنظيم راهبرد يك عنوان به ايفاي نقش از آفرين تحول رهبران

 ,.Bakker et al., 2023; Deng et al(هاي پيشين  پژوهش. است متفاوت قبلي نتايج تحقيقات ها با يافته ترتيب، اين به. شود مي
2022; Lee et al., 2019; Lin et al., 2019 (رهبران را نشان  عاطفي فرسودگي بر آفرين تحول رهبري رفتارهاي مستقيم ارتباط

نتايج اين پژوهش . دارد مثبتي نتايج ايفاي نقش اند داده نشان هاي پيشين است كه چالشي در برابر پژوهش يافته اين. داده بودند
 .باشدبار  فرساينده و زيان آفرين، تحول رهبران براي عاطفي نظر از تواند مي حاكي از آن است كه ايفاي نقش

 هوش بين رابطه عمدتاً قبلي تحقيقات. اشاره دارد آفرين تحول رهبران براي هيجاني هوش حياتي نقش درك به مطالعه اين بعلاوه،
 Chen & Gao, 2020; Gómez-Leal(اند  مورد توجه قرار داده را موسسات و كاركنان براي آفرين تحول رهبري اثربخشي و هيجاني

et al., 2021; Mendelson & Stabile, 2019( .از استفاده در آفرين تحول رهبران هيجاني هوش نقش بررسي به تحقيق اما اين 
 ايفاي نقش توانند مي بالا هيجاني هوش با آفرين تحول رهبران كه دهد مي نشان نتايج. پردازد مي ايفاي نقش هيجان تنظيم راهبرد

 اجتناب عاطفي فرسودگي از و نموده حفظ را خود توان كند مي كمك آنها به كه كنند، تنظيم موثرتري  طور به كار محل در را
 تمايل پايين هيجاني هوش با آفرين تحول رهبران. متغيرهاي مرتبط نيز معنادار باقي ماندند با وجود كنترل حتي نتايج اين. كنند
دليل اين . كند مي پذير آسيب عاطفي فرسودگي بربرا در را آنها كه دهند، انجام ايفاي نقش در را بيشتري عاطفيهاي  تلاش دارند

 شناختي منابع در نتيجه،. ندارند را ديگران و خود احساسات مديريت و تشخيص توانايي كافي براي آنها كه است پديده احتمالا اين
 هيجاني هوش رسد مي نظر به بنابراين،. كنند ارزيابي را خود تجربيات و احساسات كنند مي سعي زيرا شود مي مصرف آنها عاطفي و

پژوهشهاي  .نمايد مي كمك آفرين تحول رهبران عاطفي بهزيستي حفظ به كه است هيجانات موثر  مديريت براي كليدي منبعي
 & Balik Hournai et al., 2021; Goleman & Cherniss, 2024; Haber-Curran(باشند  ديگري نيز مويد اين يافته مي

Williamson, 2023; Leithwood et al., 2019.(  
 رويداد يك عنوان به آفرين تحول رهبري رفتار. افزايد هيجان نيز مي تنظيم دانش موجود در حوزه به علاوه بر اين موارد، اين پژوهش

ايفاي ( احساسات تنظيم استراتژي يك از توانند مي گرا تحول و نتايج حاصل نشان داد كه رهبران گرفت قرار بررسي مورد عاطفي
 بهزيستي بر مختلف طرق به راهبرد ايفاي نقش احساسات، تنظيم در آنها توانايي به بسته. كنند استفاده خود زيردستان براي) قشن

ايفاي  هرچند. كند مي برجسته را رهبران شخصي بهزيستي بر تمركز اهميت ها يافته كاربردي، منظر از .گذارد مي تاثير آنها عاطفي
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 بنابراين،. كند مصرف نيز را رهبران فيزيكي و عاطفي رواني، منابع تواند مي باشد، ضروري يرهبر براي است ممكن نقش
 سلامت،هاي  برنامه براي مثال،. كند كمك منابع اين تقويت به كه در پيش گيرند را يهاي شيوه وها  سياست بايد گذاران سياست
 نشان خود از آفرين تحول رهبري رفتارهاي كه رهبراني براي شدر نظر گرفتن پادا و اجتماعي حمايتهاي  شبكه مشاوره، خدمات

 ;Ayoko et al., 2022; Bader et al., 2022(اند  هاي پيشين نيز مورد اشاره قرار گرفته دهند، از اين جمله هستند كه در پژوهش مي
Gransberry, 2022; Silbaugh et al., 2021) .بلكه است، مفيد رهبران خود براي تنها نه رهبران بهزيستي روي بر گذاري سرمايه 

 .است مفيد نيز آنهاهاي  سازمان زيردستان و براي
 Clements(رود  مي بين از زمان گذشت با آفرين تحول رهبري آموزشيهاي  برنامه انگيزشي اثرات كه اند داده نشان قبلي تحقيقات

& Kinman, 2021; Ejaz et al., 2024; Humphrey, 2023; Kucharska & Rebelo, 2022.( پژوهش حاضر هاي يافته حال، اين با 
 چنين. در پيش گيرند گرا تحول رهبران آموزش و تشويق براي جامع رويكردي بايد مديران و گذاران سياست كه دهد مي نشان

را نيز  هيجان تنظيم راهبردهاي و هيجاني هوش بلكه آفرين خواهد بود، تحول رهبري در توسعه و آموزش شامل تنها نه رويكردي
 با خود تعامل در تا كند مي كمك رهبران به تنها هيجاني نه هوش. در اين زمينه، هوش هيجاني نقش كليد دارد .گيرد در بر مي
 عمل نيز بهزيستي خودشان براي حفظ ارزشمند منبعي عنوان بهبود بخشند، بلكه به را سازماني عملكرد باشند و موثر  زيردستان

   ). Jamaludin et al., 2019; Rumschlag, 2017(كند  مي
 تنظيم براي را مناسب راهبردهاي چگونه بياموزد رهبران به تا دهند ارائه آموزشي هاي برنامه بايد همچنين ها سازمان اين، بر علاوه

 وري بهره حفظ براي منظم رطو به را راهبردها اين چگونه و گيرند كار به و انتخاب مختلف هاي موقعيت در خود عاطفي هاي نمايش
 و اضطراب دچار كه افرادي براي باليني هاي محيط در عمدتا هيجان تنظيم اگرچه آموزش. كنند تمرين خود عاطفي بهزيستي و

 هاي روش از استفاده با را هيجان تنظيم مداخلات فعال طور به توانند هم مي هاي آموزشي سازمان شود، مي انجام هستند افسردگي
 تحقيقات اين، بر علاوه. دهند آموزش احساسات موثر  مديريت براي خود كارمندان و رهبران به تعاملي هاي فناوري مانند تهپيشرف
 حوزه يك به را موضوع اين و ندارد، وجود آموزشي  رهبران بين در هيجان تنظيم و هيجاني هوش بهبود هاي راه مورد در كافي
 .كند يم تبديل آينده تحقيقات براي پرثمر

كاهش  براي كارمند-زوجي رهبر هاي داده استفاده از مورد اول. داشته است وجود تحقيق و شيوه اجراي آن اين در هايي محدوديت
 كه دانسته شد همچنين. بردارند موضوع اين به رسيدگي براي بيشتري هاي گام تواند مي آينده تحقيقات لذا،. بود ريسك سوگيري

 آينده تحقيقات بنابراين،. است متغير و متفاوت فرد در رفتارها اين بروز ميزان مثال، براي. است گذرا نآفري تحول رهبري رفتار
هيجان تمركز  تنظيم راهبردهاي عواطف و هيجان، تنظيم با آن تركيب و بر خاص رهبري سبك يك در رهبران نوسانات بر تواند مي

 بنابراين .دهند كه خود نشان از تغيير و تنوع دايمي دارد مي نشان بطور روزمره را رفتارها از مختلفي انواع رهبران همچنين .كنند
 اين علاوه بر اين، نتايج. شود مي توصيه عيار تمام رهبري هاي سبك در فردي درون هاي تفاوت بررسي براي آينده هاي پژوهش
. سازد مي محدود را مطالعه متغيرهاي ينب روابط عليت تعيين توانايي كه است مقطعي طرح يكهاي  داده اساس بر تحقيق

ايفاي  رفتار آفرين، تحول رهبري بين علي روابط بهتر درك براي را طولاني مدت تحقيقاتيهاي  طرح توانند مي آينده پژوهشگران
 . طراحي و اجرا نمايند عاطفي فرسودگي و نقش

ايفاي  مثال، عنوان به. باشد منحني آن مستقيم نبوده و اثرات كه دارد وجود احتمال اين ايفاي نقش، و پيچيدگي پويايي به توجه با
 طول در اجتماعي را حمايت و وفاداري دوستي، مانند اجتماعي مزاياي تواند مي در عين حال اما باشد، كننده خسته تواند مي نقش
 پايدار و طولاني چقدر آموزش بخش در خصوص به اجتماعي مزاياي اين نوع كه اينجاست نكته در. باشد داشته همراه به زمان

 اين تواند مي طولاني مدت مطالعات. كنند مي جبران را ايفاي نقش شخصيهاي  هزينه چگونه با منافع و مزاياي خود و هستند
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 و پيچيدگي را پويايي اين بر شخصيتي هاي تيپ تاثير چگونگي تواند مي همچنين آينده تحقيقات. كند روشن بيشتر را موضوعات
. شوند قائل ارزش اجتماعي هاي پاداش براي گراها درون از بيشتر است ممكن گراها برون نمونه، براي دهد، قرار بررسي مورد

 نتايج با سازمان اعضاي ميان در ايفاي نقش رفتارهاي و هيجاني هوش سطوح بالاتر همسويي كه دارد وجود امكان اين همچنين،
  .باشد همراه اعضا همه براي بيشتري مثبت

  
  

  پشتيباني مالي
  .پژوهشگر هيچ گونه حمايت مالي دريافت نكرده است

  تعارض منافع
  .نويسنده مقاله هيچ تعارض منافعي ندارد

  سپاسگزاري
  .نمايدنويسنده مقاله از شركت كنندگان براي همكاري و صرف زمان سپاسگزاري مي
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