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 دانش آموزان  ی ریادگی یمدرسه بر نحوه  رانیو منبع قدرت مد یجانیهوش ه ریتاث یبررس

 یغفار نیدالدیحم

 ران یتهران، تهران، ا  قاتیواحد علوم وتحق  یارشد مشاوره خانواده، دانشگاه آزاد اسلام  یکارشناس

 

 

 دهیچک

و منابع قدرت  یجانیهوش ه  ری تأث  یپژوهش به بررس  نیآموزان، ادانش  یریادگی  تیفیمدارس در ک  رانینقش مد  تیتوجه به اهم  با

انجام شده    یمنابع معتبر علم  لیبوده و با تحل  یاصورت کتابخانه. روش مطالعه بهپردازدیآموزان مدانش  یریادگی بر نحوه    رانیمد

و    زهیآن بر انگ  ریو تأث  یتیریمد  یهااز مهارت  رانیمد  حیبه آن پرداخته، ضعف در استفاده صح  ژوهشپ   نیکه ا  یاست. معضل اصل

احساسات    تیریدرک و مد  ییتوانا  ژهیوبه  ران،یمد   ی جانیکه هوش ه  دهدینشان م   هاافتهیآموزان است.  دانش  یلیتحص  شرفتیپ 

  ی قدرت تخصص  ژهیواز منابع قدرت، به  نهیاستفاده به  ن،ی. همچنداردسازنده    یریادگی   طیمح  جادی در ا  یدی کل  ینقش  گران،یخود و د

بر ضرورت    ،یریگجهیآموزان شود. در نتمعلمان و دانش  ران،یمد  انیاعتماد و تعامل مثبت م  شیموجب افزا  تواندیو قدرت مرجع، م 

بهبود   یبرا  ییشده و راهکارها   دیتأک  تنابع قدراستفاده از م  حیصح  یهاوه یو آموزش ش   رانیمد  یجانیهوش ه  یهامهارت   یارتقا

 .در مدارس ارائه شده است ی تیریعملکرد مد

 .یآموزش تیریآموزان، مددانش یریادگیمدارس،  رانیمنابع قدرت، مد  ،ی جانی: هوش هیدیکل واژگان
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 مقدمه 

 سازمان را اینگونه تعریف می کند:  رسمی هستند. رابینزهایی با ساختار رسمی و ساختار غیر  اکثر مردم عضو سازمان     

سازمان پدیده ای اجتماعی است که به طور آگاهانه هماهنگ شده، دارای حدو مرزهای نسبتاً مشخصی بوده وبرای هدف یا  "     

ا به جز عامل حیاتی  (. در سازمانه3ص    1987)رابینز،  "مجموعه ای از اهداف بر اساس یك سلسله مبانی دائمی فعالیت می کند. 

 مدیریت، عنصر اساسی دیگری به نام »انسان ها« وجود دارند. 

(. »رهبری« به عنوان  1380در واقع توفیق سازمانها مستقیماً به استفاده مؤثر از منابع انسانی بستگی دارد. )حقیقی و دیگران،       

 ابع انسانی« است. یك کارکرد اجتماعی مهم، میانجی بین این دو یعنی »مدیریت« و »من

( به نحوی که رهبری اثر بخش می تواند در افراد که به منظور تعیین و تحقق 1984هنر مدیریت است )دویتری،    3»رهبری«     

(. از 337ترجمه میرسپاسی ص    1984هدفها نفوذ کند و حس وفاداری وهمکاری همراه با احترام در آنها به وجود آورد. )دویتری،  

 (. 228رت بوجود می آید. )هرسی و بلانچارد، ترجمه کبیری صسوی دیگر توانایی نفوذ در دیگران به وسیله قد

او را در سازمان فراهم می سازد. قدرت    پس قدرت به عنوان پدیده اجتناب ناپذیر ویژگی اساسی نقش مدیراست که اثر بخشی      

می گذارد. )حقیقی و دیگران،   در سازمان خود به خود پدید نمی آید، بلکه سرچشمه هایی دارد که هر یك در نوع رهبری مدیر اثر

برای یك مدیر تا آنجا است که حتی از حیث روابط انسانی نیز به آن پرداخته شده است و   ( اهمیت منابع قدرت402ص    1380

 (. 126ضرورت آن در جامعه امروزی ما به اثبات رسیده است. )گریفیث، ترجمه بخشی ص 

در عین حال همیشه باید در سازمانهای آموزشی و غیر آموزشی این نکته را مدنظر قرار دهیم که آشنایی با شیوه و نوع کاربرد    

  1قدرت و استفاده صحیح از آن ما را در تحقق و تأمین هدفهای سازمان کمك می کند، نه خود قدرت. به اعتقاد ابراهام زلزنیك

ا و ریسك انسانی به دنبال دارد و گاهی کاربرد نامناسب منابع قدرت از جانب مدیران موجب  ( قدرت در دست افراد خط1997)

فشارهای روحی و روانی در سازمان می شود که باعث به خطر انداختن بهداشت روانی معلمان  می شود. در نتیجه ناگزیر به استفاده  

 (.1381سازمانی خود هستیم. )ساعتچی، از علم روانشناسی به منظور حل مسائل روحی و روانی در محیط 

  میلادی به بعد در ادبیات مدیریت به کار رفته است هوش هیجانی است. )گلمن 1990یکی از مؤلفه های روانشناسی که از دهه       

می  و به بهبود عملکرد سازمان کمك   (8،ص2001(. که ارتباط مستقیمی با اثر بخشی سازمان دارد . )چرنیس،1998وهمکاران،  

   .( Clophil, Dunstuble, 2004کند.)

(، گلمن 2002هوش هیجانی سعی در تشریح جایگاه و تفسیر هیجانات و عواطف در توانمندیهای اساسی دارد. )گلمن و دیگران )    

یم،  معتقد است هنگامی که سعی در توضیح دلایل اثر بخشی رهبران بزرگ داریم و درباره استراتژی و بینش قوی صحبت می کن

 (. 2001یك چیز مهمتر وجود دارد که:  »رهبران بزرگ از طریق عواطفشان کار می کنند.« )گلمن 

در مجموع باید گفت که رهبری و ریاست به معنای تسلط نیست بلکه هنر متقاعد کردن اشخاص برای کار در جهت یك هدف       

ز هوش هیجانی بهره می گیرند و از رهبری هیجانی استفاده  ( معتقدند رهبران که ا2002مشترک است. زیرا گلمن و همکارانش )

در نتیجه ضمن اینکه هوش هیجانی نقش مرکزی درفرایند رهبری     می کنند الگوی سلامتی و روابط کاری مؤثر خلق می کنند.

ی پیشگیری اولیه به عمل (، از اختلالات روان1999( باعث تنوع در منابع قدرت می شود، )کی یرستد ،  2000ایفا می کند؛ )گورگی،  

 (1995( و باعث توانمندی انسان دربعد شایستگی های شخصی و اجتماعی می شود. )گلمن، 1999اون،  -می آورد )بار

با توجه به اینکه معلمین یکی از عناصر عمده در شکل گیری سازمانهای آموزشی هستند و حمایت و نگهداری معلم از مهمترین      

(و با توجه به اهمیت و ضرورت هوش هیجان که برای مدیران هر سازمان به اختصار ذکر  1376ت )عسگریان،  وظیفه مـدیران اس
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شد، مدیران مدارس نه تنها باید نسبت به هوش هیجانی دانش آموزان و معلمان حساس باشند بلکه باید نسبت به هوش هیجان 

.     در این تحقیق با توجه به اهمیت هوش هیجانی مدیر در رهبری  خودشان نیز حساس باشند و به استفاده درست آن توجه نمایند

مطلوب و با توجه به غیر قابل تفکیك بودن منابع قدرت مدیران برای رهبری آموزشی محقق به بررسی رابطه هوش هیجانی آنان با  

 منابع قدرت می پردازیم. 

 

 بیان مسأله

ها وجود داد اما به رغم این گستردگی میزان آن در نزد افراد متفاوت است. تعاریف  قدرت در نزد همه انسانها و بالتبع در سازمان    

 زیادی برای قدرت وجود دارد. برای مثال: 

 تالکوت پارسونز معتقد است که قدرت چیزی است که به گسترده ترین شکل در جهان پخش شده است.  -

 (.1938اسل معتقد است که قدرت ایجاد تأثیرات مورد نظر است )ر راسل -

 (. 1968قدرت را به کنترل مورد نظر و توفیق آمیز دیگران محدود می کنند )رانگ  4رانگ -

 (. 1974استگدیل قدرت را ابزار رهبری می داند که با آن رهبر بر رفتار پیروان نفوذ می کند.    )استگدیل  -

القا کند منهای حداکثر نیرویی که    Bمی تواند در    Aدارد عبارت است از حداکثر نیرویی که    Bبر    Aو به تعریف فرنچ قدرتی که    -

B (. 1956نچ می تواند در جهت مخالف بوجود آورد )فر 

حقیقی و همکاران قدرت را ویژگی اساسی نقش یك مدیر می داند که زمینه اثر بخشی او را در سازمان فراهم می سازد )حقیقی  -

(.   اما کاترین بنزینگر به فرآیند کسب قدرت و بکارگیری آن دیدگاهی خاص بخشیده است.  )هرسی و بلانچارد  1382و همکاران  

 (.1378ترجمه کبیری 

 -(، و متذکر می شود مـیان قدرت شخصی )تخصص  1982بنزینگر قدرت را توانایی انجام کار به میل خود می داند )بنزینــگر      

( تفاوتهای عمده ای وجود دارد. او اختلافات میان قدرت شخصی و قدرت    اجبار  -پاداش  -   مرجعیت( و قدرت سازمانی )مشروع

نفوذ می داند.بنزینگر معتقد است قدرت سازمانی شخص باید به گونه ای آگاه سعی در ایجاد  در    سازمانی را ناشی از آزادی انتخاب

اطمینان و احترام در همکاران خویش کند. در اینجا منظور این است که مدیر با قدرت سازمانی نمی تواند اثر بخشی لازم را در  

کارگیری مؤثر قدرت چالشی دشوار برای رهبران و کارکنان    رهبری داشته باشد. به همین خاطر به اعتقاد حقیقی و همکاران به

 (.1382سازمانها است. )حقیقی و همکاران 

در نتیجه چنین به نظر می رسد که سازمانهای پویا و در حال رشد آرام آرام از حالت اتکا به پایگاه های قدرت که بر اطاعت و         

پایگاه های قدرت که هدفشان نفوذ در مردم است حرکت می کنند. )هرسی و  فرمانبرداری تکیه دارد دور می شوند و به سوی  

 (. 1939بلانچارد 

هرسی و بلانچارد قدرت را مسأله دنیای واقعی می دانند و رهبرانی که قدرت را می شناسند و  می دانند چگونه آن را به کار         

بخش تر می داند.از طرفی رهبر برای تأثیرگذاری بر افکار و اعمال دیگران    ببرند از کسانی که نمی دانند یا آن را به کار نمی برند اثر

(  1977ناگزیر به استفاده از قدرت است.  از زاویه ای دیگر وجود قدرت در دست فرد خطا و ریسك انسانی را در پی دارد،. )زلزنیك  

ود. هر مدیری باید بداند که چگونه می تواند ضمن یعنی کاربرد غلط آن ممکن است باعث به خطر افتادن بهداشت روانی کارکنان ش

داشتن قدرت، کارایی و بهداشت روانی کارکنان را نیز افزایش دهد.  یکی از ویژگی هایی که بر اساس شواهد در این رابطه به مدیران 

 کمك می کند هوش هیجانی است. که هم قدرت رهبری او و هم اثربخشی سازمان را افزایش می دهد. 
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میلادی به بعد در ادبیات مدیریت به کار رفته است و یکی    1990ه طور کلی هوش هیجانی مفهوم جدیدی است که از دهه  ب  -1 

از مهارتهای جدید مدیریت به ویژه مدیریت منابع انسانی به شمار می رود که طی دهه گذشته به طور قابل توجهی نظر عموم را به  

 خود جلب کرده است.  

 (. 2002، 1999، 2000الوی )مایر، کارسو و س 

هوش هیجانی موضوعی است که سعی در تشریح و تفسیر جایگاه هیجانات و عواطف در توانمندیهای انسان دارد. که توان انسانی    -2

 (. 1998را به عملکرد شغلی عالی تبدیل می کند. )گلمن، 

بهتر می تواند با چالشهای زندگی مواجه شود و در نتیجه به اعتقاد سیاروچی و همکاران اگر فرد از لحاظ هیجانی توانمند باشد  -3

 (.2000از سلامت روانی بهتری برخوردار باشد.)سیاروچی و همکاران، 

مایر و همکارانش هوش هیجانی را به عنوان مجموعه ای از توانایی ها تعریف کرده که تسهیل کننده ادراک، بیان، جذب و فهم و  

 (.2000، مایر و همکاران 1997ه رشد فکری و عاطفی را بر می انگیزد. )مایر و سالوی، تنظیم هیجان اوست. که به علاو

 ( خاطر نشان کرد که هوش هیجانی شامل چهار توانایی است: 1997مایر و سالوی )     

 توانایی دریافت عواطف در خود و دیگران. )ادراک هیجان( -1

 دیگر فرآیندهای ذهنی. )تسهیل هیجانی افکار( توانایی ادراک هیجان به منظور استفاده در  -2

فهمیدن و علت یابی اطلاعات هیجانی و اینکه هیجانها چگونه با هم ترکیب می شوند و از طریق تعامل و ارتباطات گسترش می    -3

 یابند. )فهم هیجانی( 

 توانایی پذیرش هیجانها و تعدیل کردن آنها در خود و دیگران.  -4

نی را هوش بکارگیری عاطفه و احساسات جهت هدایت رفتار، افکار ارتباط مؤثر با همکاران، سرپرستان، وی سینگر هوش هیجا   -5

 (2000مشتریان و استفاده از زمان در چگونگی انجام دادن کار برای ارتقای نتایج تعریف می کند. )دی سینگر

ن می تواند از طریق خود آگاهی روحیات خود را ( در تعریف هوش هیجانی می گوید: مهارتی است که دارنده آ2001گلمن )  -4

کنترل کند، از طریق خود مدیریتی آن رابهبود بخشد، از طریق همدلی تأثیر آنها را درک کند و از طریق مدیریت روابط به شیوه 

 (. 2001ای رفتار کند که روحیه خود و دیگران را بالا ببرد. )گلمن 

هیجانی« مفهوم هوش هیجانی را برای وضعیت محل کار بکار برده است. در این تجزیه و گلمن در مقاله »کارکردن با هوش         

تحلیل، او استدلال می کند که یك کارمند از هوش هیجانی در دو بعد مهم و کلیدی، مهارت پیدا می کند. این دو بعد عبارتند از :  

یعنی، افراد چگونه روابط بین خود و    «تگی اجتماعی»شایستگی شخصی« یعنی افراد چگونه خودشان را مدیریت کنند و »شایس

 (.1999دیـــگران را مدیریت کنند. )کی یرستد 

در ضمن شواهدی زیادی است که هوش هیجانی باعث اثر بخشی سازمان می شود دورکات دولف بیان می کنند که تیم های       

ی از خود نشان می دهند که به طور فزاینده ای برای اثر بخشی دارای هوش هیجانی دارای انواع مشارکت وهمکاری، تعهد و خلاقیت 

 (2001سازمان اهمیت دارد. )چرنیس 

فرهنگ، جو سازمانی    -رهبری  - ( مدلی را برای اثبات ادعای خود ارائه می دهد که سه وظایف و منابع )انسانی2001چرنیس )     

فردی و گروهی می شود که این امر نیز باعث اثربخشی سازمانی می    از طریق تأثیر متقابل بر همدیگر باعث افزایش هوش هیجانی

 شود.
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در کل اینگونه به نظر می رسد که هوش هیجانی مدیران در بعد شایستگی های اجتماعی )آگاهی اجتماعی و مهارتهای اجتماعی(   

می تواند منابع قدرت مدیران را عوض کرده و تنوع در نفوذ قدرت از نظر آگاهی اجتماعی و مهارتهای اجتماعی بیاورد. )چرنیس  

2001     .) 

 

 شده در زمینه هوش هیجانی در ایران تحققیات انجام  

  نینقش ا یها به بررساز آن كیصورت گرفته که هر  رانیدر ا  یجانیهوش ه نهیدر زم یامطالعات گسترده ر،یاخ یهادر سال

مهم مرتبط با موضوع آورده    قاتیاز تحق یاند. در ادامه، تعدادپرداخته  ی و اجتماع   یتیریمد ،یمختلف آموزش  یهامهارت در جنبه 

: شده است  

 

آموزان و عملکرد دانش یجان یسطح هوش ه نیاند که ب( نشان داده1397و همکاران ) پوریعل قیتحق رینظ ییهاپژوهش-1

استرس،  تیریدر مد یبهتر ییدارند، توانا یبالاتر  یجانیکه هوش ه یآموزانوجود دارد. دانش یمیها رابطه مستقآن  یلیتحص

دهندیاز خود نشان م هایو تعامل با معلمان و همکلاس یزیربرنامه . 

شد.   یآموزش بررس تیفی معلمان و ک یی بر کارا رانیمد یجانیهوش ه  ری(، تأث1395) یو احمد ییتوسط رضا یامطالعه در- 2

  انیکرده و در بهبود ارتباطات م جادیا یترمطلوب یکار طی مح ،ی جانیهوش ه  یبا سطح بالا  ی رانیاز آن بود که مد یحاک  جینتا

. کنند یم فایا یآموزان نقش مؤثرترکارکنان و دانش  

  یریادگی سطح  یو ارتقا سی تدر یهاوهیمعلمان در بهبود ش ی جانی( نشان داد که هوش ه1394و همکاران ) یکاظم پژوهش -3

برگزار   یاتریو پو تریتعامل یهاآموزان را دارند، کلاسخود و دانش احساسات تیریمد ییکه توانا یآموزان مؤثر است. معلماندانش

کنندیم . 

 اثربخشي سازماني 

 هوش هيجاني فردي 

 روابط 

 هوش هيجاني گروهي

 رهبري وظايف منبع انساني  

 فرهنگ جو سازماني 
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مطالعه   نیمدارس پرداخت. ا رانیمد  یرهبر یهاو سبك یجانی هوش ه نیرابطه ب ی( به بررس1398) یمیو کر ییرزایم قیتحق-4

 قیو تشو زهیانگ جادیکه در ا کنندیاستفاده م یتحول یرهبر یهااز سبك  شتریبالا ب یجانی با هوش ه  یرانینشان داد که مد

ددار ییبسزا ریآموزان تأثدر دانش تیخلاق . 

مدارس  رانیمد  نیدر ب یجانیتفاوت سطح هوش ه ی( به بررس1396) یو مراد ینیحس  قیمانند تحق یاسهیمقا  یهاپژوهش- 5

بر سطح   توانندیم یتخصص یهابه منابع و آموزش یدسترس ،یطیمح طینشان داد که شرا ج یپرداختند. نتا ییو روستا یشهر

. بگذارند ریتأث  یجانیهوش ه  

در   ی دیکل یآموزان، نقشو چه در معلمان و دانش رانیچه در مد ،یجان یکه هوش ه  دهندینشان م رانیشده در اانجام قاتیتحق

 ترقیعم یبررس یبرا یشتریب یهابه پژوهش  ازیحال، ن نی. با اکندیم فا یمؤثر ا یریادگی طیمح جاد یو ا یآموزش یهاتیموفق

 .شودیاحساس م یخاص آموزش طیدر مناطق محروم و شرا ژهیوبه ،یآموزشمهارت بر ابعاد مختلف  نیا ریتأث

 مرور پیشینه هوش هیجانی در خارج  

آغاز شد و پس از آن توسط  ری و ما یمفهوم توسط سالو  نیا یو با معرف 1990از دهه  یجانیهوش ه نهیدر زم یالمللنیمطالعات ب

  ت،یریمختلف از جمله آموزش، مد ی هارا در حوزه یجانیهوش ه ریتأث قاتیتحق ن ی. اافتیگلمن توسعه  لیمانند دان یپژوهشگران

:شودیارائه م رانیدر خارج از ا ی دیاز مطالعات کل یبر برخ ی. در ادامه، مروراند کرده یبررس یو توسعه فرد یروانشناس  

قرار  یآموزان مورد بررسدانش یلیتحص تیو موفق یجانیهوش ه  نی(، رابطه ب2001و فرنهم ) دسیتوسط پتر ی پژوهش در-1

عارضات و تمرکز بر  استرس، حل ت تیریدر مد یشتریب ییبالاتر توانا  یجانیبا هوش ه یآموزاننشان داد که دانش جیگرفت. نتا 

. دارند  یلیاهداف تحص  

  تیعوامل موفق نیتراز مهم یک ی یجان یکرد که هوش ه دی در کار تأک یجانی( در کتاب خود با عنوان هوش ه1998) گلمن-2

مثبت،   یکار  یهاط یمح جادیدر ا یشتریب یی بالا، توانا یجان یبا هوش ه رانینشان داد که مد  یها است. ودر سازمان رانیمد

. ند کارکنان دار تی رضا ش یتعارضات و افزا تیریمد  

 یتحول یرهبر یهابالا، از سبك یجانیهوش ه ی( نشان داد که رهبران دارا2002) یکو مك سیاتزیتوسط بو یامطالعه-3

.شودیآموزان مو عملکرد کارکنان و دانش تیخلاق زه،یانگ شی که منجر به افزا کنند یاستفاده م  

نشان داد که   جی. نتا گذاردیم  ریتأث س یتدر تیفیمعلمان بر ک یجان یکردند که چگونه هوش ه ی( بررس2006و پترسون ) لزیه-4

تر عمل  موفق یریادگی یبرا تگریحما یطیمح  جادیآموزان و اارتباط مثبت با دانش یبالا، در برقرار  یجان یمعلمان با هوش ه

. کنندیم  

ها تأکید  اند. این پژوهشهای تحصیلی و مدیریتی نشان دادهطور گسترده اهمیت هوش هیجانی را در موفقیتمطالعات خارجی به

های آموزشی تنها یك مهارت فردی بلکه یك ابزار کلیدی برای تقویت تعاملات اجتماعی و بهبود محیطدارند که هوش هیجانی نه

آموزان ویژه در رهبران و معلمان، تأثیر مثبتی بر کیفیت یادگیری و رشد دانشنین، آموزش و تقویت هوش هیجانی بهاست. همچ

 .دارد

 

 اهمیت و ضرورت  

می باشد چرا که با اصلاح      اهمیت مطالعه قدرت در مدیریت آموزشی به دلیل نقش استراتژیك آن نسبت به سایر مدیریت ها      

(. اهمیت ویژه دیگری که مدیریت های آموزشی در مدارس دارند در این است 1987جامعه سرو کار دارد. )رابینز    یا فساد نسلها و

 (.1371که تمام اهداف و عوامل این سازمان انسانی است. )احمد صافی، 
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بل توجه و معتبر است  به تعبیر دکتر ساموئل جی ساوا پست »مدیریت مدرسه«، فرصتی طلائی برای فعالیت های اجرایی قا       

 (. 1996که طی آن مدیریت می تواند یك مدرسه معمولی را به یك مدرسه برجسته و چشمگیر تبدیل کند. )ساموئل جی ساوا 

بر هجده میلیون   دانش آموز در مقاطع مختلف        از یك صد هزار واحدآموزشی و قریب  امروزه نظام آموزشی کشور بابیش 

تعادل بین هدفهای    ه نیرو مواجه است. در این شبکه عظیم مدیر به منزله نقطه اتکایی است که وظیفه برقراریتحصیلی با تولید انبو

سازمانی، شخصی و اجتماعی را بر عهده  دارد. بنابراین برآورد میزان توانمندی مدیران در انواع قدرت که بر مبنای نفوذ می باشد  

درسه زمانی به تحقق کامل اهداف سازمان نائل می شوند که از نفوذ بالایی بین معلمان  حائز اهمیت زیادی است. از طرفی مدیران م

 (  2004clophill .Dunstubleبرخوردار باشند واز همراهی توأم با رضایت آنها بهره مند شوند. )

گی دربعد شخصی، در بعد  بطور کلی هوش هیجانی درصدد ارتباط مؤثر درسازمان ها است زیرا هوش هیجانی علاوه برشایست       

 ( 1998اجتماعی نیز به فرد شایستگی می دهد بطوری که براساس آن می تواند روابط بین خود ودیگران را مدیریت کند. )گلمن 

درمجموع با توجه به اینکه هوش هیجانی یك ضرورت درجامعه امروزی برای مدیران محسوب  می شود امید است که نتایج         

 این تحقیق راهگشای کار مدیران در رهبری اثربخش سازمان های آموزش وپرورش قرارگیرد. 

 

 

 اهداف پژوهش 
 اهداف اصلی:

 مدرسهبررسی هوش هیجانی مدیران   -1

 مدرسه منابع قدرت مدیران سی برر -2

 مدرسهشناخت رابطه بین هوش هیجانی و منابع قدرت مدیران  -3

 

 اهداف فرعی: 

 مدیران بر حسب جنسیت مقایسه ابعاد مختلف منابع قدرت  -1

 هوش هیجانی مدیران بر حسب جنسیت  مقایسه ابعاد مختلف -2

 کاربررسی رابطه منابع قدرت مدیران حجم نمونه بر حسب سابقه  -3

 یران حجم نمونه بر حسب سابقه کار بررسی رابطه هوش هیجانی مد -4

 

 سوالات تحقیق  
 سوالات اصلی: 

 در ابعاد مختلف هوش هیجانی وضعیت مدیران نمونه تحقیق چگونه است؟  -1

 تحقیق چگونه است؟ اولویت منابع قدرت مدیران نمونه  -2

 آیا بین ابعاد مختلف هوش هیجانی ومنابع قدرت مدیران نمونه تحقیق رابطه معنی داری وجود دارد؟ -3

 

 سوالات فرعی: 
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 آیا در ابعاد مختلف هوش هیجانی و مدیران نمونه تحقیق بر اساس زن و مرد تفاوت معنی داری وجود دارد؟ -1

 وجود دارد؟ زن و مرد تفاوت معنی داری یران آیا در ابعاد مختلف منابع قدرت مد -2

 آیا بین هوش هیجانی براساس سابقه کار نمونه تحقیق تفاوت معنی داری وجود دارد؟ -3

 آیا در منابع قدرت مدیران نمونه تحقیق بر حسب سابقه کار تفاوت معنی داری وجود دارد؟  -4

 

 روش تحقیق 
ها، مقالات علمی،  از منابع موجود مانند کتاب  ،است  ایکتابخانهروش  ری داده ها  تحلیلی و روش گرداو-این تحقیق از نوع توصیفی

 . شده است های اطلاعاتی استفاده ها و پایگاهنامهپایان
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 هوش هیجانی مفهوم

، مفهومی است که به توانایی افراد در شناخت، درک، مدیریت و تأثیرگذاری بر  (Emotional Intelligence) هوش هیجانی

معرفی شد و بعدها توسط   جان مایرو  پیتر سالوی هیجانات خود و دیگران اشاره دارد. این مفهوم برای نخستین بار توسط 

 .بدیل شدشناسی و مدیریت تتوسعه یافت و به یکی از موضوعات کلیدی در حوزه روان  دانیل گلمن

 

 (:های اصلی هوش هیجانی )براساس مدل گلمنمولفه

 :(Self-Awareness) خودآگاهی .1

o توانایی شناخت دقیق احساسات و هیجانات خود. 

o توانند بر رفتار و تصمیمات تأثیر بگذارندکه چگونه هیجانات میدرک این. 

o شامل خودشناسی و آگاهی از نقاط قوت و ضعف است. 

 :(Self-Regulation) خودتنظیمی .2

o توانایی کنترل و مدیریت هیجانات منفی و مثبت. 

o زاهای عجولانه و مخرب در شرایط استرس پرهیز از واکنش. 

o هاای در مواجهه با چالشحفظ تعادل احساسی و رفتار حرفه. 

 :(Motivation) انگیزش .3

o توانایی ایجاد و حفظ انگیزه درونی برای دستیابی به اهداف. 

o ر پیشرفت و بهبود مداوم، حتی در مواجهه با موانعتمرکز ب. 

o ایهای شخصی و حرفهاشتیاق به موفقیت و تعهد به ارزش. 

 :(Empathy) همدلی .4

o توانایی درک احساسات و نیازهای دیگران. 

o ایجاد ارتباط عاطفی با دیگران از طریق گوش دادن مؤثر و پاسخ مناسب. 

o ترعامل با افراد در سطح عمیقتوانایی شناسایی احساسات غیرکلامی و ت. 

 :(Social Skills) های اجتماعیمهارت .5

o توانایی برقراری ارتباط مؤثر و ایجاد روابط مثبت با دیگران. 

o  مهارت در رهبری، مذاکره، مدیریت تعارضات و کار تیمی. 

o هاهای اجتماعی قوی و حفظ آن ایجاد شبکه. 

 

 اهمیت هوش هیجانی

های کاری و آموزشی، افرادی که هوش کند. در محیطای افراد ایفا میندگی شخصی و حرفههوش هیجانی نقش مهمی در ز

توانند تعارضات را به طور مؤثری مدیریت  آموزان دارند و میهیجانی بالایی دارند، توانایی بهتری در تعامل با همکاران و دانش

 .کنند

 :مزایای هوش هیجانی بالا

 .توانند احساسات خود را به شکلی مؤثر بیان کنند و به احساسات دیگران پاسخ مناسب دهندمیافراد  :ارتباطات بهتر •

 .هاتوانایی مقابله با شرایط دشوار و حفظ آرامش در بحران  :مدیریت استرس •
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 .ها از طریق درک نیازهای اعضاایجاد اعتماد و انگیزه در تیم :رهبری مؤثر •

 .های احساسیگیری و کاهش سوگیریجانات بر تصمیمدرک تأثیر هی :گیری آگاهانهتصمیم •

 

 کاربردهای هوش هیجانی در مدیریت آموزشی

 :کندها کمك میدر مدیریت آموزشی، هوش هیجانی یکی از عوامل کلیدی برای بهبود عملکرد مدیران است. این توانایی به آن

 .کنند آموزان و معلمان ایجاد محیطی مثبت و انگیزشی برای دانش •

 .آموزان را حل کنندتعارضات بین معلمان و دانش •

 .های شغلی را مدیریت کنند و الگوی مثبتی برای دیگران باشنداسترس  •

رستانیدب رانیمد یجانیهوش ه  
 یرگذاریو تأث  ت،یریدرک، مد  ،ییفرد در شناسا یی به توانا ت،ی ریو مد یشناسمهم در روان میاز مفاه یکیعنوان به  یجانیه هوش

  یتا ارتباطات مؤثرتر کندیکمك م رانیبه مد یجانیهوش ه  رستان،یدب تیریاشاره دارد. در حوزه مد گرانی خود و د جاناتیبر ه

که از هوش   یرانی. مد ندینما جادیآموزان امعلمان و دانش یبرا  یزشیمثبت و انگ یطیکنند و مح تیریها را مدبرقرار کرده، تنش

در بهبود   توانندیخود را انجام دهند، بلکه م یو آموزش یادار فیوظا یطور مؤثرترتنها قادرند بهارند، نهبرخورد  ییبالا   یجانیه

. کنند فا یا یدینقش کل زین ی و تعاملات انسان یریادگی تیفیک  

  نیاست. ا ازیمدرسه مورد ن طیاست که در مح ها ییها و توانااز مهارت یاشامل مجموعه  رستانیدب رانیمد  یجانیه هوش

  جاناتیه قیشناخت دق یبه معنا ی. خودآگاه شودیروابط م تیریو مد  ،ی اجتماع  یآگاه  ،یتیریخودمد ، یها شامل خودآگاهمهارت

  توانندیبرخوردارند و م  یشتری خود از ثبات ب یهایریگمیرا دارند، در تصم ییتوانا  نیکه ا یرانیو نقاط قوت و ضعف خود است. مد

که  یاگونهاشاره دارد، به شی و رفتارها  جاناتیدر کنترل ه ری مد ییبه توانا زین ی تیریبه مسائل بپردازند. خودمد نانهیبطور واقع به

. اتخاذ کند  یمتعادل و  یمنطق ماتیتصم یبحران ایزا استرس  طیبتواند در شرا  

را درک کرده و   گرانید یازها یو ن جاناتیتا ه دهد یاجازه م رانیاست که به مد ی جانیاز ابعاد هوش ه گرید  یکی  یاجتماع  ی آگاه

برقرار کرده و  یارتباط بهتر نیآموزان، و والدتا با معلمان، دانش کندیکمك م رانیبه مد یی توانا ن یها پاسخ دهند. ابه آن 

مذاکره، و حل    ،یمانند همدل   ییهاروابط که شامل مهارت تی ریمد ت، ینهاسازنده حل کنند. در   یل مشکلات و تعارضات را به شک

.مدرسه حفظ کنند طیرا در مح یداریسالم و پا یتا روابط کار  دهدیاجازه م رانیتعارض است، به مد  

موجود در   یهاآموزان، کاهش تنشمعلمان و دانش تیرضا شیبا افزا ران،یبالا در مد  یجانینشان داده است که هوش ه قاتیتحق

اعتماد متقابل و   یبرخوردارند، معمولاً در برقرار  ییتوانا نی که از ا یرانیمرتبط است. مد   یسازمان ی مدرسه، و بهبود عملکرد کل

آموزان وجود دارد، نشمعلمان و دا انیتعارض م ا یکه تنش  یطیمثال، در شرا ی. براکنند یتر عمل مموفق ی تیحما یطیمح جادیا

. کنند تیریرا به نفع هر دو طرف مد  تیخود، موقع یارتباط یهابا استفاده از مهارت توانندیبالا م ی جانیبا هوش ه  یرانیمد  

ممکن است بر   رانیاز مد یاریطور کامل شناخته نشده است. بسهنوز به  تیریدر مد یجانیهوش ه تیاهم ران،یمدارس ا در

موضوع   نیباشند. ا ده ید  یجان یه یهامهارت نهیدر زم یآموزش کاف نکهیتجربه انتخاب شوند، بدون ا ا ی ی فن یهاییاساس توانا

طور به رستانیدب رانیلازم است مد  ن،یمدرسه شود. بنابرا طی تعارضات در مح شیفزاارتباطات و ا تیفیموجب کاهش ک تواندیم

  ،یخودآگاه  یهابا مهارت ییشامل آشنا تواند یها مآموزش  نی کنند. ا  افتیدر  یجانیتوسعه هوش ه نهیدر زم ییها خاص آموزش 

. تعارض باشد تیریمد یهاروش ی ریادگی و  ، یهمدل  ییتوانا یارتقا  
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  یریادگی  تیفیها، تعاملات درون مدرسه، و کآن  تیریبر نحوه مد  یمیمستق  ریتأث  رستانیدب  رانیمد  یجانیهوش ه  ،یکل  طوربه

  توانند یهستند، بلکه م  یتیو حما  ایپو  یطیمح  جادیتنها قادر به ابرخوردارند، نه  ییبالا   یجانیکه از هوش ه  یرانیآموزان دارد. مددانش

 کنند.  فا یا ینقش مهم زیمدرسه ن ی تیو ترب یدر تحقق اهداف آموزش

 

 ان منابع قدرت مدیران دبیرست  

ترین انواع مدیریت است که نیازمند استفاده از منابع قدرت متنوعی برای ایجاد تعادل بین  مدیریت در مدارس یکی از پیچیده

اهداف آموزشی و سازمانی است. قدرت، در مفهوم مدیریتی، به معنای توانایی تأثیرگذاری بر رفتار دیگران به منظور دستیابی به 

ها برای اجرای قوانین، ایجاد انگیزه، و بهبود تعاملات در مدرسه، از منابع قدرت  شود. مدیران دبیرستان میاهداف مشخص تعریف 

برند. این منابع بر اساس مدل کلاسیك فرنچ و راون، شامل پنج نوع قدرت قانونی، پاداش، اجبار، مرجع و تخصصی است.  بهره می

دهند که نقش رهبری خود را به بهترین  کرد خاصی دارند و به مدیران امکان میهای آموزشی کارهرکدام از این منابع در محیط

 .شکل ایفا کنند

عنوان رهبر مدرسه است. این نوع ترین منابع قدرت در مدارس است و ناشی از جایگاه رسمی مدیر بهقدرت قانونی یکی از رایج

ازحد به این  سازد تا قوانین و مقررات را اجرا کرده و ساختار سازمانی مدرسه را حفظ کند. اما اتکای بیشقدرت مدیر را قادر می

انسانی را کاهش داده و موجب ایجاد مقاومت در میان کارکنان شود. قدرت پاداش، که به توانایی  نوع قدرت ممکن است تعامل 

حال،  آموزان مفید است. بااینهای مادی و معنوی اشاره دارد، برای ایجاد انگیزه و تشویق کارکنان و دانشمدیر در ارائه پاداش

 .خشی این قدرت را کاهش دهدتواند اثربمحدودیت منابع مالی در بسیاری از مدارس می

ها است، بیشتر در شرایط بحرانی کاربرد دارد.  ها و تنبیهاز سوی دیگر، قدرت اجبار که مبتنی بر توانایی مدیر در اعمال محدودیت

مقابل،  آموزان و معلمان شود. در تواند منجر به ایجاد استرس و کاهش اعتماد در میان دانشاستفاده مداوم از این نوع قدرت می

های شخصیتی و کاریزماتیك مدیر است، تأثیری مثبت بر روابط انسانی دارد. این قدرت، که بر  قدرت مرجع که ناشی از ویژگی

عنوان الگویی مثبت عمل کنند. همچنین، قدرت تخصصی که  کند تا بهگیرد، به مدیران کمك میاساس احترام و اعتماد شکل می

 .کندیر است، نقش مهمی در حل مسائل و هدایت فرآیندهای آموزشی ایفا میهای مدناشی از دانش و مهارت

های موجود در مدرسه است. در مدارس ایران،  استفاده مؤثر از این منابع قدرت نیازمند درک عمیق مدیر از نیازها و موقعیت

و عدم آموزش کافی برای توسعه قدرت  ازحد بر قدرت قانونی، کمبود منابع برای ارائه پاداش، هایی مانند تمرکز بیشچالش

های رهبری و  هایی را ایجاد کرده است. برای بهبود عملکرد مدیریتی، لازم است مدیران به تقویت مهارتتخصصی، محدودیت

 .های تعاملی و مشارکتی استفاده کننددانش تخصصی خود بپردازند و از روش

ها در برقراری تعادل بین منابع مختلف و ایجاد محیطی مثبت  رت به توانایی آندر نهایت، موفقیت مدیران در استفاده از منابع قد

تنها نظم و  کنند، قادر خواهند بود نهطور متوازن و هوشمندانه استفاده میها بهو انگیزشی بستگی دارد. مدیرانی که از این قدرت

 .آموزان ایجاد کنندفضای یادگیری بهتری برای دانش ساختار مدرسه را حفظ کنند، بلکه روابط انسانی را نیز تقویت کرده و

 

 کاربرد منابع قدرت در مدیریت دبیرستان   

ها و وظایف، نیازمند استفاده از منابع قدرت مختلف برای تأثیرگذاری بر عملکرد معلمان،  دلیل تنوع نقشمدیریت دبیرستان به

دهد تا به اهداف سازمانی، آموزشی، و تربیتی  دیر این امکان را میآموزان، و کارکنان است. منابع قدرت در مدیریت به مدانش
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تنها برای حفظ نظم و اجرای قوانین ضروری هستند، بلکه در ایجاد انگیزه و ارتقای  دست یابد. در دبیرستان، منابع قدرت نه

 .کیفیت آموزش نیز نقش کلیدی دارند

ترین منبع قدرت در مدیریت دبیرستان است. مدیران با  ای شود، پایهشی میقدرت قانونی، که از جایگاه رسمی مدیر در سازمان نا

کنند. این نوع  های سازمانی را به معلمان و کارکنان محول میاستفاده از این قدرت، قوانین و مقررات را اجرا کرده و مسئولیت 

تواند  ازحد به قدرت قانونی میحال، اتکای بیششود. باایندرستی استفاده شود، باعث نظم و ثبات در مدرسه میقدرت، اگر به

 .منجر به کاهش خلاقیت و تعامل انسانی شود

های مادی یا معنوی اشاره دارد. این نوع قدرت برای ایجاد انگیزه در معلمان و  قدرت پاداش به توانایی مدیر در ارائه پاداش

های کلامی، اعطای جوایز، یا ارتقای شغلی برای تشویق معلمان  شویقتواند از تآموزان بسیار مؤثر است. برای مثال، مدیر میدانش

تواند از طریق قدرت  های آموزشی میای مانند شرکت در دورههای رشد حرفهبه عملکرد بهتر استفاده کند. همچنین، ارائه فرصت 

 .پاداش به بهبود کیفیت آموزش کمك کند

ها استوار است. این قدرت بیشتر در شرایط بحرانی مانند تخلفات  ا و محدودیتهقدرت اجبار بر توانایی مدیر در اعمال تنبیه 

مدت مؤثر باشد، استفاده  تواند در کوتاهشود. اگرچه استفاده از این نوع قدرت میانضباطی یا عملکرد نامناسب به کار گرفته می

 .آموزان شوددر میان معلمان و دانشازحد یا نادرست از آن ممکن است باعث کاهش اعتماد و افزایش مقاومت بیش

دهد تا با ایجاد احترام و اعتماد، نفوذ قدرت مرجع، که ناشی از شخصیت کاریزماتیك و رفتار اخلاقی مدیر است، به مدیر امکان می

سیار مفید  بیشتری در مدرسه داشته باشد. این نوع قدرت برای ایجاد ارتباطات مثبت و ارتقای روابط انسانی در محیط مدرسه ب

توانند  شوند و میآموزان محسوب میبرند، الگوی رفتاری مناسبی برای معلمان و دانشاست. مدیرانی که از قدرت مرجع بهره می

 .فرهنگ سازمانی مثبتی ایجاد کنند

مسائل آموزشی    ای مدیر اشاره دارد. مدیرانی که از تخصص بالایی برخوردارند، در حلهای حرفهقدرت تخصصی به دانش و مهارت

های نوین آموزشی  کنند. برای مثال، مدیری که با روشتر عمل میو تربیتی، مدیریت تعارضات، و بهبود عملکرد کارکنان موفق

 .های درسی بهتری ارائه دهندتواند به معلمان کمك کند تا برنامهآشنا باشد، می

 

 کاربرد عملی منابع قدرت در دبیرستان

تواند قوانین مدرسه را به اجرا درآورد و تخلفات  با استفاده از قدرت قانونی و اجبار، مدیر می :حفظ نظم و انضباط .1

 .انضباطی را کاهش دهد 

هایشان تشویق کند و فضای  آموزان را برای تلاش دهد تا معلمان و دانشقدرت پاداش به مدیر اجازه می :ایجاد انگیزه .2

 .مثبتی ایجاد نماید

آموزان را به تواند تعارضات میان کارکنان یا دانشگیری از قدرت مرجع و تخصصی، مدیر میبا بهره :حل تعارضات .3

 .ای سازنده مدیریت کندشیوه 

های آموزشی بهتری طراحی کند و کارکنان را برای تواند برنامهاز طریق قدرت تخصصی، مدیر می :ارتقای عملکرد .4

 .دستیابی به اهداف آموزشی هدایت کند

عنوان الگویی مثبت  تواند نقش رهبری خود را تقویت کند و بهمدیر با استفاده از قدرت مرجع می :الگوسازیرهبری و  .5

 .برای دیگران عمل کند

 

 های استفاده از منابع قدرت در مدارس ایرانچالش  
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های متعددی  ص، با چالشاستفاده از منابع قدرت در مدیریت مدارس ایران، به دلیل ساختار سازمانی، فرهنگی، و اجتماعی خا 

توانند بر کیفیت مدیریت، روابط انسانی، و تحقق اهداف آموزشی تأثیر بگذارند. در ادامه به بررسی  ها میرو است. این چالشروبه

 :شودهای مرتبط با استفاده از منابع قدرت در مدارس ایران پرداخته میترین چالشمهم

 

 اجبار ازحد بر قدرت قانونی و تمرکز بیش-1

در بسیاری از مدارس ایران، مدیران تمایل دارند به دلیل جایگاه رسمی خود بیشتر از قدرت قانونی و اجبار استفاده کنند. این  

 :ناپذیر کند. در نتیجهتواند محیط مدرسه را بیش از حد ساختارگرا و انعطافتمرکز می

 .یابدفضای تعامل و خلاقیت کاهش می •

 .شودآموزان تضعیف میارتباطات میان مدیر، معلمان، و دانشاعتماد و  •

 .دهد آموزان جای خود را به اجبار و ترس میانگیزه درونی معلمان و دانش •

 

 ضعف در استفاده از قدرت پاداش-2

 .استفاده کنندطور مؤثر توانند از قدرت پاداش بههای بودجه و منابع، مدیران اغلب نمیدر مدارس ایران، به دلیل محدودیت

 .های مادی یا امکانات رفاهی مناسبکمبود منابع مالی برای ارائه پاداش •

 .آموزانها و دستاوردهای معلمان و دانشعدم شناسایی دقیق تلاش •

 .(ایهای رشد حرفههای غیرمادی )مانند قدردانی کلامی یا فرصتنادیده گرفتن تأثیر پاداش •

 

 ز قدرت مرجعهای فرهنگی در استفاده اچالش-3

 .مراتب و اقتدار رسمی مدیران ممکن است مانع از توسعه قدرت مرجع شوددر فرهنگ آموزشی ایران، تأکید بر سلسله 

 .ای، به اقتدار قانونی متکی هستندجای ایجاد اعتماد و احترام از طریق رفتار حرفه برخی مدیران به •

ای استفاده طور بالقوهشود قدرت مرجع بهی مدیران باعث میهای ارتباطی و رهبرعدم آموزش کافی در زمینه مهارت •

 .نشود

 

 ضعف در توسعه قدرت تخصصی-4

 :ای مدیران است. در بسیاری از مدارسهای حرفهقدرت تخصصی ناشی از دانش و مهارت

 .های نوین مدیریتی و آموزشی آشنا نباشند طور کامل با روشمدیران ممکن است به •

 .ای برای مدیران محدود استو توسعه حرفههای یادگیری فرصت •

 .نبود ارزیابی عملکرد دقیق برای شناسایی نقاط قوت و ضعف مدیران •

 

 تعارضات در استفاده از قدرت -5

 :مدیران ممکن است در انتخاب و ترکیب منابع قدرت دچار تعارض شوند

 .وری شودبهرهتواند باعث نارضایتی و کاهش استفاده افراطی از قدرت اجبار می •

 .تواند محیط مدرسه را ناکارآمد کندهای قانونی، پاداش، و تخصصی مینبود تعادل میان قدرت •

 .های مدیریتی مدیرانآموزان، و والدین با شیوهها و انتظارات معلمان، دانشتضاد ارزش •
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 های سیستم آموزشیمحدودیت-6

 :نیز در استفاده از منابع قدرت تأثیرگذار استهای کلان نظام آموزشی ایران ساختار و سیاست

 .دهد ای که استقلال عمل مدیران را کاهش میقوانین و مقررات محدودکننده •

 .شودبروکراسی پیچیده که باعث تأخیر در اجرای تصمیمات می •

 .کندتمرکزگرایی در نظام آموزشی که خلاقیت و نوآوری در مدیریت مدارس را محدود می •

 

 ر برابر تغییرمقاومت د-7

 :شودهای مدیریت و استفاده از منابع قدرت، اغلب با مقاومت از سوی معلمان و کارکنان مواجه میتغییر در شیوه 

 .دهندهای سنتی که به استفاده از قدرت قانونی و اجبار اولویت مینگرش •

 .های رهبری جدید و مبتنی بر هوش هیجانی یا قدرت مرجععدم پذیرش سبك •

 

 ها ها برای غلبه بر چالشراهکار

 :توان اقدامات زیر را پیشنهاد دادها و استفاده بهینه از منابع قدرت در مدارس ایران، میبرای غلبه بر این چالش

 .های ارتباطی، و رهبریهای آموزشی در زمینه هوش هیجانی، مهارتبرگزاری دوره :آموزش و توسعه مدیران .1

 .کردن فضای نوآوری برای مدیران مدارسوکراسی و فراهمکاهش بر :افزایش استقلال مدیران .2

ترکیب مؤثر قدرت قانونی، پاداش، مرجع، و تخصصی برای ایجاد محیطی تعاملی و   :تعادل در استفاده از منابع قدرت .3

 .سازنده

 .های معلمانها و تلاشتوانمندیهای تشویقی غیرمادی و مادی متناسب با طراحی برنامه :ایجاد سیستم پاداش کارآمد .4

 .آموزان، و والدینتقویت ارتباطات مثبت و تعامل سازنده میان مدیران، معلمان، دانش :تشویق فرهنگ همکاری .5

 .های یادگیری مستمر برای مدیران و معلمانکردن فرصتفراهم :ایهای حرفهارتقای شایستگی .6

های سیستمی، فرهنگی، و  ران ناشی از عوامل متعددی است که شامل محدودیتهای استفاده از منابع قدرت در مدارس ایچالش

های مدیریتی است. تنها  ها مستلزم آموزش، ایجاد تعادل در استفاده از منابع قدرت، و ارتقای مهارت شود. رفع این چالشفردی می

کرده و به اهداف تربیتی و آموزشی مدارس   توانند محیطی حمایتی، منظم، و انگیزشی ایجاددر این صورت است که مدیران می

 .دست یابند 
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 شناخت رابطه بین هوش هیجانی و منابع قدرت مدیران مدرسه 

هوش هیجانی و منابع قدرت، دو مفهوم کلیدی در مدیریت آموزشی هستند که بر نحوه عملکرد و اثربخشی مدیران مدارس تأثیر 

های مدیریتی، ارتقای کیفیت آموزش و ایجاد محیطی مثبت  تواند به بهبود شیوهمفهوم میگذارند. درک رابطه بین این دو می

 .برای یادگیری کمك کند

 

 هوش هیجانی و مدیریت مدارس

هوش هیجانی به توانایی فرد در شناخت، مدیریت و استفاده مؤثر از احساسات خود و دیگران اشاره دارد. مدیران مدارس با  

 :توانندهیجانی بالا، میبرخورداری از هوش 

 .آموزان و والدین برقرار کنندارتباطات بهتری با معلمان، دانش •

 .تری بگیرندها، تصمیمات مؤثرتر و منطقیها و تعارضدر مواجهه با چالش •

 .وری شودمحیطی مثبت و حمایتی ایجاد کنند که موجب افزایش انگیزه و بهره •

 

 منابع قدرت در مدیریت مدرسه

کنند. این منابع  ها استفاده میهایی اشاره دارد که مدیران برای اعمال نفوذ و مدیریت دیگران از آن درت به ابزارها و شیوهمنابع ق 

 .شامل قدرت قانونی، پاداش، اجبار، مرجع، و تخصصی است

 :توانندمدیران با استفاده مناسب از این منابع می

 .نظم و ساختار مدرسه را حفظ کنند •

 .آموزان تقویت کننداعتماد را در کارکنان و دانشانگیزه و  •

 .اهداف آموزشی و تربیتی را محقق سازند •

 

 رابطه بین هوش هیجانی و منابع قدرت 

تواند نوع و میزان استفاده از رابطه بین هوش هیجانی و منابع قدرت مدیران مدرسه به این صورت است که هوش هیجانی می

 :شوددهد. در ادامه، تأثیر هوش هیجانی بر هر یك از منابع قدرت بررسی می منابع قدرت را تحت تأثیر قرار

 قدرت قانونی -1

ها به جای تکیه صرف  کنند. آنای مؤثر و متعادل استفاده میمدیرانی که هوش هیجانی بالایی دارند، از قدرت قانونی خود به شیوه

 .کنندآموزان ایجاد میدیگران، احترام و پذیرش را در میان معلمان و دانشبر موقعیت رسمی خود، با درک احساسات و نیازهای 

 قدرت پاداش-2

های افراد اختصاص دهند. این  ها را به شکلی عادلانه و متناسب با نیازها و تلاشکند که پاداشهوش هیجانی به مدیران کمك می

 .دآموزان شوتواند موجب تقویت انگیزه در معلمان و دانشامر می

 قدرت اجبار-3

کنند با ایجاد تعامل و ارتباط  ها تلاش میکنند. آنحل استفاده میعنوان آخرین راهمدیرانی با هوش هیجانی بالا از قدرت اجبار به 

 .مثبت، از بروز تعارض جلوگیری کنند و نیاز به اجبار را به حداقل برسانند

 قدرت مرجع-4
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در مدیریت، افزایش قدرت مرجع است. مدیرانی که هوش هیجانی بالایی دارند، با   ترین تأثیرات هوش هیجانی یکی از شاخص

 .کنندآموزان پیدا میایجاد اعتماد، احترام و الگوی مثبت، مرجعیت بیشتری در میان کارکنان و دانش

 قدرت تخصصی -5

بخش ارائه دهند. این امر باعث  اسب و الهامای منها و دانش خود را به شیوهها تواناییشود که آنهوش هیجانی مدیران باعث می

 .ها اعتماد کرده و از آن پیروی کنندهای آنشود که دیگران به تخصص و مهارتمی

 

 منابع قدرت    و تقویت  هوش هیجانی

های خود را به شکلی واضح و با درک احساسات کند که پیامهوش هیجانی به مدیران کمك می :ارتباطات مؤثر •

 .مخاطبان منتقل کنند

ها استفاده  ها را مدیریت کرده و از قدرت خود برای حل آنتوانند تعارضمدیرانی با هوش هیجانی بالا می :حل تعارض •

 .کنند

شود که این امر استفاده از منابع  آموزان میهوش هیجانی موجب تقویت اعتماد در میان معلمان و دانش :افزایش اعتماد •

 .کند یقدرت را تسهیل م

مدیرانی با هوش هیجانی بالا قادرند در شرایط حساس تصمیماتی اتخاذ کنند که مبتنی بر اطلاعات   :گیری بهترتصمیم •

 .دقیق و احساسات متوازن باشد

 

 ها ها و محدودیتچالش

 :داردهایی نیز وجود تواند تأثیر مثبتی بر استفاده از منابع قدرت داشته باشد، چالشهرچند هوش هیجانی می

 .کنندهای لازم را دریافت نمیبسیاری از مدیران در زمینه تقویت هوش هیجانی آموزش :نبود آموزش کافی .1

 .در برخی مدارس، تکیه بر قدرت قانونی و اجبار هنوز رایج است :فرهنگ سنتی مدارس .2

 .ت را کاهش دهدای و ساختاری ممکن است نقش هوش هیجانی در مدیریهای بودجه محدودیت :فشارهای بیرونی .3

 

 مقایسه ابعاد مختلف منابع قدرت مدیران بر حسب جنسیت 

هایی را در نحوه های آموزشی، تفاوتعنوان یکی از عوامل تأثیرگذار در شیوه استفاده مدیران از منابع قدرت در محیطجنسیت به 

معمولاً تمایل بیشتری به استفاده از قدرت مرجع و قدرت دهند که مدیران زن دهد. مطالعات نشان میاعمال مدیریت نشان می

ها اغلب از تر در مدیریت زنان است. آنپاداش دارند. این گرایش به دلیل رویکرد مبتنی بر تعامل، همدلی، و ارتباطات انسانی قوی

 .کنند قدرت خود برای ایجاد انگیزه، تشویق، و تقویت روحیه همکاری استفاده می

ها اغلب به ساختارهای رسمی،  دیران مرد گرایش بیشتری به استفاده از قدرت قانونی و قدرت تخصصی دارند. آندر مقابل، م 

های  کنند تا کنترل و نظم را در محیط مدرسه برقرار کنند. این تفاوت ممکن است به ویژگیقوانین، و جایگاه شغلی خود تکیه می

 .کنندهای مدیریتی را بر اساس جنسیت تعیین میه نقشاجتماعی و انتظارات فرهنگی نسبت داده شود ک

وگو و  ها را از طریق گفتکنند، زیرا تمایل دارند تعارضهمچنین، در مقایسه با مردان، زنان کمتر از قدرت اجبار استفاده می

منابع قدرت مدیران تأثیر   تواند بر انتخابدهد که جنسیت میها نشان میطورکلی، این تفاوتهای سازنده حل کنند. بهحل راه

 .آموزان را شکل دهدها با معلمان و دانشبگذارد و نحوه تعامل آن
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منابع   .کند ای در نحوه استفاده مدیران از منابع قدرت ایفا میکنندهعنوان یکی از متغیرهای اجتماعی مهم، نقش تعیینجنسیت به 

های فردی مورد  است که هر کدام بسته به سبك مدیریتی و ویژگی قدرت شامل قدرت قانونی، پاداش، اجبار، مرجع، و تخصصی

های فردی، اجتماعی، و فرهنگی، رویکردهای  گیرند. مطالعات حاکی از آن است که زنان و مردان به دلیل تفاوتاستفاده قرار می

 .متفاوتی نسبت به اعمال قدرت در مدیریت دارند

 های سبك مدیریتی مدیران زنویژگی

ها بر ارتباطات  زن معمولاً تمایل بیشتری به استفاده از قدرت مرجع و پاداش دارند. این رویکرد ناشی از تأکید آنمدیران 

کنند تا با برقراری ارتباط مثبت و  های مدیریتی اغلب تلاش میفردی، همدلی، و ایجاد محیطی حمایتی است. زنان در نقشبین

 .آموزان را افزایش دهندان و دانشمبتنی بر اعتماد، انگیزه و مشارکت معلم

 .کنندآموزان، مرجعیت خود را تثبیت میمدیران زن با تقویت احترام و پذیرش در میان کارکنان و دانش :قدرت مرجع •

 .ها، روحیه کار گروهی را تقویت کنندها و موفقیتها تمایل دارند با شناسایی و پاداش دادن به تلاشآن  :قدرت پاداش •

های آموزشی که نیاز به ارتباطات انسانی قوی وجود دارد،  ویژه در محیط سبك مدیریتی مبتنی بر تعامل و درک احساسات، بهاین 

کنند، زیرا باور دارند که حل مسائل با  گرانه استفاده میگیرانه یا کنترل بسیار مؤثر است. همچنین زنان کمتر از رویکردهای سخت 

 .ی خواهد داشتهمکاری و تعامل نتیجه بهتر

 های سبك مدیریتی مدیران مرد ویژگی

های رسمی  ها اغلب به ساختارها و جایگاهدر مقابل، مدیران مرد تمایل بیشتری به استفاده از قدرت قانونی و تخصصی دارند. آن

مراتب سازمانی، و  ه کنند تا کنترل و نظم را در مدرسه حفظ کنند. این گرایش به دلیل تأکید بر قوانین، سلسلخود تکیه می

 .شوندهای مردانه مرتبط دانسته میصورت سنتی با ویژگیهای مدیریتی است که بهنقش

 .کنندمردان معمولاً از قدرت قانونی خود برای اعمال نظم و تقویت انضباط استفاده می :قدرت قانونی •

مبنای قدرت ارائه دهند و از این طریق عنوان های خود را بهها تمایل دارند که دانش و مهارتآن  :قدرت تخصصی •

 .اعتماد و پذیرش ایجاد کنند

های غیررسمی یا  مدیران مرد اغلب بر اساس جایگاه شغلی و نقش مدیریتی خود انتظار احترام دارند و کمتر به استفاده از روش

 .تعاملات احساسی متکی هستند

 تفاوت در استفاده از قدرت اجبار

دهد که زنان به دلیل  های جنسیتی در مدیریت، میزان استفاده از قدرت اجبار است. تحقیقات نشان مییکی از بارزترین تفاوت

کنند. در مقابل، مردان ممکن است در  ها، کمتر از قدرت اجبار استفاده میهای حمایتی و کاهش تنشتمایل به ایجاد محیط

تواند باعث  حال، استفاده مکرر از قدرت اجبار میستفاده کنند. بااینشرایط بحرانی یا برای اعمال سریع نظم، از این نوع قدرت ا

 .های آموزشی که تعامل مثبت بسیار مهم استویژه در محیطکاهش اعتماد و انگیزه در کارکنان شود، به

 نقش انتظارات اجتماعی و فرهنگی

عنوان فرهنگی دارد. در بسیاری از جوامع، زنان به های جنسیتی در استفاده از منابع قدرت ریشه در انتظارات اجتماعی و تفاوت

شوند. این انتظارات  مدار تلقی میعنوان رهبرانی قاطع و قانونکه مردان بهشوند، درحالیگر و همدل شناخته میرهبرانی حمایت

 .اجبار( گرایش پیدا کنند  های سخت )قانونی وهای نرم )مرجع و پاداش( و مردان به قدرتشود که زنان بیشتر به قدرتباعث می

 ها ها و فرصتچالش

کند. از سوی دیگر، ها را محدود میزنان ممکن است با موانع فرهنگی و سازمانی مواجه شوند که نقش آن :هاچالش •

 .تر عمل کنندگیری از قدرت مرجع و ایجاد ارتباطات مثبت ضعیف مردان ممکن است در بهره
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حلی مناسب برای ارتقای مدیریت در مدارس باشد.  تواند راههر دو سبك مدیریتی می های مثبتتلفیق ویژگی :هافرصت •

 .توانند تعادلی میان قدرت سخت و نرم ایجاد کنندزنان و مردان با یادگیری از یکدیگر می

  

 مقایسه ابعاد مختلف هوش هیجانی مدیران بر حسب جنسیت 

   Danielبه توانایی درک، کنترل، و مدیریت احساسات خود و دیگران اشاره دارد. این مفهوم توسط  (EI) هوش هیجانی

Goleman های اجتماعیخودآگاهی، خودتنظیمی، انگیزش، همدلی، و مهارت :شودمعرفی شد و به پنج بعد اصلی تقسیم می. 

ین ابعاد در مدیران زن و مرد وجود دارد. در ادامه، به بررسی  هایی در نحوه استفاده از ااند که تفاوتمطالعات مختلف نشان داده

 :پردازیمها در ابعاد مختلف هوش هیجانی بر حسب جنسیت میاین تفاوت

 (Self-Awareness) خودآگاهی .1

 .شودخودآگاهی به توانایی شناسایی و درک احساسات و هیجانات فردی گفته می

 خودآگاهی بالاتری دارند. این به دلیل تمایل بیشتر زنان به تأمل و بررسی  مدیران زن در مقایسه با مردان معمولاً •

های خود دقت  ها بیشتر از مردان در ارزیابی احساسات و واکنشگیری است. آن احساسات خود در فرآیندهای تصمیم

 .کنندمی

که احساسات خود را سرکوب   مدیران مرد ممکن است کمتر به خودآگاهی توجه کنند و در برخی موارد، تمایل دارند •

 .ها واکنش نشان ندهندصورت مستقیم به آن کنند یا به

 (Self-Regulation) خودتنظیمی .2

های فشار و استرس شود. این بعد به ویژه در موقعیتخودتنظیمی به توانایی کنترل و مهار احساسات و رفتارهای تکانشی گفته می

 .حائز اهمیت است

های آرام و دلسوزانه برای مدیریت استرس و حفظ تعادل در محیط  تمایل دارند که در مواقع دشوار از روش مدیران زن  •

 .خوبی کنترل کنند و تصمیمات منطقی بگیرند کار استفاده کنند. آنها در اغلب موارد قادرند احساسات خود را به

خوبی کنترل کنند و  نتوانند احساسات خود را به   ویژه در شرایط پرچالش،مدیران مرد ممکن است در برخی مواقع، به •

 .رفتارهای تکانشی از خود نشان دهند

 (Motivation) انگیزش .3

 .های درونی برای دستیابی به اهداف و پیشبرد کارها اشاره داردانگیزش به توانایی فرد در استفاده از انگیزه

به دنبال تحقق اهداف بلندمدت هستند. آنها تمایل دارند   مدیران زن معمولاً انگیزش درونی بالاتری دارند و بیشتر •

تر عمل  های خود را در راستای اهداف تیمی و سازمانی متمرکز کنند و همچنین در ایجاد انگیزه در دیگران موفق انگیزه

 .کنندمی

و امتیازات خارجی  ها ها ممکن است از پاداشمدیران مرد ممکن است بیشتر به نتایج ملموس و فوری تمرکز کنند. آن •

 .های خود و تیم استفاده کنندبرای تحریك انگیزه 

 (Empathy) همدلی .4

 .احساسی با احساسات و تجربیات دیگران اشاره داردهمدلی به توانایی درک و هم

ه درک  طور طبیعی تمایل دارند کها بهکنند. آنتر از مردان عمل میمدیران زن در زمینه همدلی معمولاً بسیار قوی •

ها  عمیقی از احساسات و نیازهای دیگران داشته باشند و بیشتر به مشکلات عاطفی کارکنان توجه کنند. این ویژگی آن

 .کندتر میهای حمایتی و همکاری موفقرا در ایجاد محیط
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متمرکز  های عملی و اهداف سازمانی مدیران مرد ممکن است در زمینه همدلی ضعف داشته باشند و بیشتر بر جنبه  •

های  شوند. این عدم توجه به احساسات دیگران ممکن است منجر به کاهش تعاملات مثبت و ایجاد فاصله عاطفی در تیم

 .کاری شود

 (Social Skills) های اجتماعیمهارت .5

 .های اجتماعی به توانایی برقراری ارتباط مؤثر، همکاری با دیگران، و حل تعارضات اشاره داردمهارت

فردی دارند و  های بالاتری دارند. آنها توانایی خوبی در برقراری ارتباطات میانمدیران زن در این بعد معمولاً مهارت  •

های خود برای حل تعارضات و ایجاد تعاملات مثبت در محیط کاری استفاده کنند. زنان  خوبی از مهارتتوانند بهمی

 .آموزان تمایل دارندان و دانشبیشتر به ساخت روابط پایدار و سالم با همکار

های  های اجتماعی توجه کنند و بیشتر به جنبه مدیران مرد ممکن است در این زمینه کمتر به تفاهمات و همکاری •

 .ها شودرسمی و ساختاری قدرت تمرکز کنند. این ممکن است گاهی موجب کاهش تعاملات مثبت و همکاری در تیم

  

 ان حجم نمونه بر حسب سابقه کار ررسی رابطه منابع قدرت مدیرب

تواند اطلاعات مهمی درباره چگونگی استفاده مدیران از بررسی رابطه منابع قدرت مدیران با حجم نمونه بر حسب سابقه کار می

شوند: قدرت رسمی،  ها فراهم کند. منابع قدرت مدیران معمولاً به پنج دسته تقسیم میمنابع قدرت در طول دوران شغلی آن

ها و با  طور متفاوتی در طول سالتواند بهدرت تخصصی، قدرت پاداش، قدرت مرجع و قدرت اجبار. هر یك از این منابع میق

 .افزایش سابقه کاری مدیران مورد استفاده قرار گیرد

رسمی )مانند   ممکن است به دلیل محدودیت در تجربه و تعاملات اجتماعی، بیشتر به منابع قدرت مدیران با سابقه کاری کمتر

موقعیت شغلی و اختیارات سازمانی( و قدرت پاداش متکی باشند. این منابع برای مدیرانی که هنوز در حال تثبیت موقعیت خود  

علاوه، ممکن است این  ها باشد. بههای آنگیریتواند ابزارهای مؤثری برای تأثیرگذاری بر رفتار کارکنان و تصمیمهستند، می

 .تر و با استفاده از اقتدار موقعیت خود به مدیریت مسائل مختلف بپردازندستقیم طور ممدیران به

طور معمول منابع قدرت غیررسمی مانند قدرت مرجع و قدرت تخصصی را به مدیران با سابقه کاری بیشتر از سوی دیگر، 

با دیگران، توانایی بهتری در ایجاد اعتماد و   ترگیرند. این مدیران به دلیل داشتن تجربه بیشتر و روابط مستحکمبیشتر به کار می

تأثیرگذاری بر رفتار افراد از طریق اعتبار شخصی و دانش تخصصی خود دارند. این مدیران معمولاً قادر به استفاده مؤثرتر از منابع  

های لازم برای  اند مهارتته اند و توانسهای بیشتر قرار گرفته هایی با پیچیدگیقدرت اجتماعی و تخصصی هستند، زیرا در موقعیت

 .مدیریت این منابع را در طول زمان کسب کنند

تواند بر نوع و نحوه استفاده از منابع قدرت تأثیرگذار باشد. مدیرانی که سابقه کاری کمتری دارند  می سابقه کاری در مجموع، 

تر به منابع قدرت غیررسمی و  های رسمی و ملموس اعتماد کنند، در حالی که مدیران با تجربهممکن است بیشتر به قدرت

آموزان تأثیر بگذارند. این  شوند و بر رفتار و انگیزه کارکنان و دانشها مواجه طور مؤثرتر با چالشکنند تا بهتخصصی رجوع می

 .های مدیریتی بر اساس مدت زمان حضور در سازمان باشددهنده تغییرات اساسی در سبك رهبری و روشتواند نشانها میتفاوت

 

 بررسی رابطه هوش هیجانی مدیران حجم نمونه بر حسب سابقه کار

ها فعالیت  تواند روشن کند که چگونه تجربه و سالنی مدیران با حجم نمونه بر حسب سابقه کار میبررسی رابطه هوش هیجا

گذارد. هوش هیجانی، که به توانایی درک، مدیریت و استفاده از های هوش هیجانی تأثیر میشغلی بر توسعه و استفاده از مهارت
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های  است: خودآگاهی، خودتنظیمی، انگیزش، همدلی و مهارت احساسات خود و دیگران اشاره دارد، شامل پنج مؤلفه اصلی

 .های آموزشی مانند مدارسها دارند، به ویژه در محیطها نقش حیاتی در رهبری و مدیریت مؤثر در سازماناجتماعی. این مهارت

اهی و خودتنظیمی، به  های خودآگممکن است در ابعاد مختلف هوش هیجانی، به ویژه در زمینه مدیران با سابقه کاری کمتر

زا، ممکن است کمتر تقویت بیشتری نیاز داشته باشند. این مدیران به دلیل تجربه کمتر در مواجهه با شرایط پیچیده و استرس

ها ممکن است هنوز در حال یادگیری های دشوار باشند. به عبارت دیگر، آنقادر به مدیریت احساسات خود و دیگران در موقعیت

 .های بیشتری در این زمینه دارندرو نیاز به آموزش به فشارهای روانی و اجتماعی در محیط کار باشند و از این نحوه واکنش

معمولاً توانایی بیشتری در استفاده از هوش هیجانی خود دارند. این مدیران به دلیل تجربه  مدیران با سابقه کاری بیشتر 

هایی مانند همدلی و  های خود در زمینهاند مهارتف و پیچیده دارند، توانسته های مختلتری که در برخورد با موقعیتطولانی

خوبی احساسات خود را شناسایی و کنترل کنند و در تعامل با کارکنان و  توانند بهها میهای اجتماعی را تقویت کنند. آنمهارت

ا دقت بیشتری احساسات و نیازهای دیگران را درک آموزان روابط مثبتی ایجاد کنند. همچنین، مدیران باتجربه قادرند بدانش

 .کنند و بر اساس این درک، تصمیمات مدیریتی و آموزشی مؤثری اتخاذ نمایند

طور کلی، با افزایش تجربه و سابقه  تواند تأثیر مستقیمی بر هوش هیجانی مدیران داشته باشد. بهمی سابقه کاری در نتیجه، 

طور ها بتوانند بهشود که آن شوند. این امر باعث میهای هوش هیجانی خود میتقویت مهارتکاری، مدیران قادر به بهبود و 

های  ها و موقعیتآموزان و معلمان برقرار کنند و در مدیریت چالشمؤثرتری بر محیط مدرسه تأثیر بگذارند، روابط بهتری با دانش

 .پیچیده، تصمیمات بهتری اتخاذ نمایند
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 :گیرینتیجه

دهد که نقش مدیران آموزان نشان میایج بررسی تأثیر هوش هیجانی و منابع قدرت مدیران مدارس بر نحوه یادگیری دانشنت

هوش هیجانی   .فراتر از وظایف اداری و نظارتی است و تأثیر مستقیم و غیرمستقیمی بر محیط یادگیری و کیفیت آموزش دارد

ها در مدیریت احساسات خود و دیگران، ایجاد روابط مثبت و حل تعارضات را  نعنوان یك عامل کلیدی، توانایی آبه مدیران

آموزان ایجاد تر برای دانشتر و انگیزشیکند. مدیرانی که از هوش هیجانی بالاتری برخوردارند، محیطی حمایتیتقویت می

استفاده مؤثر از منابع نجر شود. از سوی دیگر، ها متواند به بهبود تمرکز، انگیزه و عملکرد تحصیلی آنکنند، که این امر میمی

آموزان را افزایش دهد  تواند حس اعتماد و احترام در کارکنان و دانشویژه قدرت تخصصی، مرجع و ارتباطی، میمدیران، به قدرت

ی ممکن است اثرات و فرهنگ مدرسه را به سمت پویایی و رشد هدایت کند. اما استفاده بیش از حد از منابع قدرت اجبار یا رسم

 .منفی بر محیط مدرسه و یادگیری داشته باشد

تواند به ایجاد  می استفاده مؤثر و متعادل از منابع قدرتو  هوش هیجانی بالادهد که ترکیب مناسب این پژوهش نشان می

تنها به موفقیت  د، نههایی هستنمحور و مثبت در مدرسه کمك کند. مدیرانی که قادر به ایجاد چنین تعادلفضایی یادگیری

 .کنندآموزان بلکه به رضایت شغلی و انگیزه معلمان نیز کمك میتحصیلی دانش

 

 :پیشنهادات

 :آموزش هوش هیجانی مدیران .1

های هوش هیجانی  تواند به توسعه مهارتهای تخصصی برای مدیران مدارس میهای آموزشی و کارگاهبرگزاری دوره

های ارتباطی و مدیریت  باید شامل موضوعاتی مانند مدیریت استرس، همدلی، مهارت  هاها کمك کند. این آموزشآن 

 .تعارض باشد

 :تقویت استفاده از منابع قدرت مثبت .2

جای قدرت اجبار یا صرفاً قدرت رسمی مدیران باید تشویق شوند که از منابع قدرتی مانند قدرت تخصصی و مرجع به

 .گرا و مشارکتی استش در زمینه رهبری تحول استفاده کنند. این امر نیازمند آموز

 :ارزیابی عملکرد مدیران .3

ها  های ارزیابی باید به ابعاد هوش هیجانی و نحوه استفاده مدیران از منابع قدرت توجه داشته باشند. این ارزیابیسیستم 

 .آموزان انجام شودتواند از طریق نظرسنجی از معلمان، کارکنان و دانشمی

 :فرهنگ بازخوردایجاد   .4

تواند  آموزان و معلمان در خصوص رفتارها و تصمیمات مدیران میایجاد سیستمی برای دریافت بازخورد مستمر از دانش

 .به بهبود روابط و ارتقاء محیط مدرسه کمك کند

 :مطالعات بیشتر .5

تواند  )ابتدایی، متوسطه و دبیرستان( میهای متنوع و در سطوح مختلف آموزشی تر با نمونه های گستردهانجام پژوهش

 .آموزان کمك کندتر رابطه بین هوش هیجانی، منابع قدرت و یادگیری دانشبه درک عمیق

 .آموزان منجر شودتواند به ارتقاء نقش مدیریتی در مدارس و تأثیر مثبت بر فرآیند یادگیری دانشاین پیشنهادات می
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