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 ٧٢
  :مقدمه - ١

 هاي  تحت تأثير آشوب،هاسازمان امروزه همه    
ه كحقيقت با توجه به اين .  قرار دارندمحـيطي

 تأثير ميآن  بر سـازمان و كـاركنان ،قطـعيت عدم
 در كهزم است لاهايي   قابليتبنابراين گذارد،

ها، بتوان بدون   آشوبني ابرابر عين مقاومت در
 راه، تصميم مناسب ادامه از دست دادن انگيزه
 فرصتي سودآور عنوان ها بهگرفته و از اين آشوب

، اميري و پوركياني (.براي سازمان استفاده كرد
توان ها را مي از اين قابليتيكي .)١٣٩٢آذرپور، 

، ١گلمن ( دانست» سازمانافراد هوش هيجاني در«
آن ها  در سازمان»هوش هيجاني«مفهوم ). ١٣٩٣

 تا بر .تاكيد كنند توسعة نيروي انساني است كه بر
هاي مهمي كه در محيط كار، غير از  مهارت
شغل لازم آن هاي تخصصي مربوط به  قابليت

). ٢٠٠٢، همكاران و ٢سالوي (.بپردازنداست، 
است كه » چيزي« شود كه هوش هيجانيگفته مي

هم حدي  در درون هر يك از ماست كه تا
 : كهكندهوش هيجاني تعيين مي. نامحسوس است

چگونه رفتار خود را اداره كنيم، چگونه با 
مشكلات اجتماعي كنار بياييم و چگونه 

 كه به نتايج مثبت ختم شوند تصميماتي بگيريم
 از يجانيهوش ه ).١٣٩٢، ٣برادبري و گريوز(

 و يجاني تظاهرات هقي است كه از طرييهاسازه
 گر ها جلوه نجاي به هدنيبا درك و انسجام بخش

هوش ) ١٩٩٧ (ي وسالووريبه نظر ما. شوديم
 يي است كه تواناي هوش اجتماعيا گونهيجانيه

 را در بر گرانيو د در خود عواطف برخورد با
 باورند كه هوش ني آنان بر انيهمچن. رديگيم
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 اقدامات هر فرد و ست كه تفكرا يتي قابليجانيه
 .كندي متيرا هدا

افراد با هوش هيجاني بالا به سرعت و به     
سازند و به سادگي ذهن خود را آرام و شفاف مي

-اين ترتيب راه دسترسي به بينش دروني و ايده
 ده يعال(. گشايندبه روي خود ميرا  هاي خلاق

آفرينندگي ) ١٩٨٤( ٤رابرت گانيه). ١٣٩٧ي،چنار
 را نوعي حل مسأله مي داند و معتقد است كه

 مقدار حل مسأله، بر اعمال آفرينشي مانند رفتار
اميري و پرتابيان، ( زيادي دانش قبلي متكي هستند

، خلاقيت را واجد تفاصيل ٥تورنس). ١٣٩٥
گشايي مد  سته و به عنوان نوعي مسألهبيشتري دان

به نظر وي تفكرِ خلاقِ . است قرار داده نظر
مختصر عبارت است از فرآيند حس كردن مسائل 

سازي  هاي موجود در اطلاعات، فرضيه كاستي يا
 ها، ارزيابي و درباره حل مسائل و رفع كاستي

ها و  ها، بازنگري و بازآزمايي آن آزمودن فرضيه
 يباغيآي و حداد( قال نتايج به ديگرانسرانجام انت

  ).١٣٩٣ي، اصفهان
 به كه ست انايياتو نوعي »هيجاني شهو«     
 و اداره دبرركا ،شناخت از،بر ادراك، اانعنو

. ست اهشد تعريف ران،همكا و دخو در تهيجانا
 نگيختنابر مثل هايي نايياتو شامل هيجاني شهو
 لكنتر ،ها ناكامي با نشد جهامو در متومقا د،خو

 تنظيم ،ها خوشي ختناند اتأخير به و تكانهها
. ست ادنبو وارميد و ادنكر همدلي د،خو خلق

 دخو تحساسا اشناسيزبا ظرفيت هيجاني شهو
 صحيح مديريت و دخو نگيختنابر ان،يگرو د

افراد  ساير با مختلف بط در روادخو تهيجانا
 دهستفا انايياتو ،هيجاني شهو دبعا از ايكي .ستا

                                                
4 Garnier 5 Torans 
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 شناختي ييندهاافر تسهيل ايبر هانهيجااز 

 ترين مهم ازيكي ،خلاقيت .ست اخلاقيت جملهاز
 و رفكا اخلق نايياتو و ننسا اشناختي ييندهاآفر
 بديع يژگي و.ست امفيد و بديع يچيزها فرينشآ

- يژگي از ويكي انعنو به ،خلاقيت دنبو مفيدو 
فته گرارقر ش پذيرردمو خلاقيت صليا يها

 د فردشومي باعث ،همچنين يهيجانهوش. است
 يشافزو آن را اخلق مثبت خود را حفظ كند 

رسد كه با افزايش خلق چنين به نظر مي. هدد
 شهو و يابدمي يشافز اخلاقيت مثبت،

 يشافز اباعث مستقيم رطو به نداتو هيجانيمي
از ). ١٣٩٠كامكاري و افروز، (. دشو قخلا تفكر

زش و آنجا كه نهادهاي آموزشي، خصوصاً آمو
اي  هاي بزرگ و پيچيده پرورش ازجمله سازمان

ها با نيروي انساني  ساير سازمان  ازبيشهستند كه 
دار تربيت و تأمين نيروي  در ارتباط بوده و عهده

اي  حساسيت ويژه انساني جامعه هستند از
منابع  مديريت مؤثر از اين رو. ند هستبرخوردار

در اين . نيازمند روش مناسبي است  مهم، وانساني
 شخصيتي كه  هايمؤلفهترين  يكي از مهمراستا 

كاركنان در جهت انجام وظايف محوله تواند به  مي
 كمك نمايد، هوش هيجاني و حل مسائل كاري

در  باهوش هيجاني بالا، ،كاركنانيحضور . است
، افزايش بهبود عملكرد و اثربخشي سازمان

 رضايت شغلي كاركنان، ارتباط مؤثر با اعضاي
سازمان و ايجاد جو مناسب براي آموزش سهم  

   .)١٣٩٤دستان و توكلي منظري،  (بسزايي دارد
در محيط كار هوش هيجاني نقش بارزتري در      

ها  داشتن عملكرد مطلوب نسبت به ساير قابليت
هـاي فنـي ايفـا  از قبيل هوش شناختي يا مهارت

 بنابراين با پرورش و رشد هوش هيجاني .كنـدمي

هاي آن، هم سازمان و هم كاركنان از قابليتو 
). ١٣٨٥آقايار،  (.شوند مند مي مزاياي آن بهره

اند كه هوش هيجاني هايي اظهاركردهپژوهش
وري آنان تواند ميزان عملكرد و بهره كاركنان مي

كساني كه عملكرد سازماني . بيني كند را پيش
بالايي دارند، از سطوح بـالاتري از هـوش 

نـد و پيونـدي قـوي بـين  هستي برخوردارهيجـان
 شان برقرار است هاي عاطفي ها و مهارت قابليت

 ١ نتـايج پـژوهش لانگهـرن).١٩٨٥گلمن، (
هــوش هيجــاني «نيـز بـا عنــوان )  ٢٠٠٤(

-چگونــه عملكــرد مــديران را بهبــود مي
نشان داد كه عملكرد نقـاط كليـدي در » بخشد؟

. ش هيجاني مديران بستگي داردسـازمان بـه هو
  ).١٣٩٣پرهيزكار و همكاران، (

 تمركز بسيار ،سيستم آموزشي كشور ما      
هاي استدلالي با توالي زماني  زيادي بر مهارت

الشعاع  هاي خلاقانه تر كاملاً تحت داشته و توانايي
تجارب محققان خلاق و . اند قرار گرفتهآن 

علوم و فنون هاي  انديشمندان نوآور در عرصه
 حكايت از آن دارد كه چنين اشتغالات و ،برتر

هاي خلاق به  گذارند انديشه هايي نمي مسئوليت
هاي كنوني آموزش  در نظام. راحتي شكوفا شوند

و پرورش، تفكر همگرا محور و اساس كار است 
و تفكر واگرا، نه تنها مورد عنايت نيست، بلكه 

). ١٣٨٦چشم،  چراغ. (شود اغلب تضعيف هم مي
از اين رو، با توجه به اهميت و نقش هوش 
هيجاني بر بهبود خلاقيت و عملكرد در سازمان، 

آيـا « :در اين مطالعه سوال اساسي اين اسـت كـه
عملكرد بهبود و با خلاقيت هيجاني  بـين هـوش

                                                
1 Longhorn 



 ٧٤
كاركنان اداره كل آموزش و پرورش شهر تهران 

 »؟ وجـود داردرابطه
 :ه پژوهشمباني نظري و پيشين - ٢

  :هوش هيجاني
 مهارتي است كه دارنده آن ،هوش هيجاني    
تواند از طريق خودآگاهي، روحيات خود را  مي

 آن را بهبود ،كنترل كند و از طريق خود مديريتي
از طريق همدلي، تاثير آنها را درك كند و . بخشد

اي رفتار كند كه  به شيوه،از طريق مديريت رابطه
 .  را بالا ببردروحيه خود و ديگران

  :خودآگاهي
 يك مفهوم اصلي در پيشرفت شغلي ،آگاهي    

 درست و كامل افراد است و به عنوان ادراك نسبتاً
هاي محيط شان از خصوصيات خود و ويژگي

همه الگوهاي پيشرفت شغلي . شودتعريف مي
يابي و به پايه، به روشن ساختن چگونگي دست

نتخاب شغل و كارگيري خودشناسي افراد براي ا
. شوددهي پيشرفت شغلي شان منجر ميشكل

هاي اصلي پيشرفت پيش فرض عمده در نظريه
 براي پيشرفت در ،شغلي آن است كه خودشناسي

. شغل و افزايش رضايت شاغلين ضروري است
تر الگوهاي مديريت شغل، اين اصل در بيش

پذيرفته شده است كه افزايش بينش نسبت به 
 به موفقيت و كارايي بهتر خود و محيط كاري

 ).١٣٨٩صالح بلوردي و پاشا شريفي، ( انجامدمي
 ادراك درست و واقع بينانه از ،خودآگاهي     

ها و ها، محدوديتها، مهارتعلايق، ارزش
خودآگاهي به  .است هاي زندگي شخصرجحان

شود عنوان صفت شخصيتي و مهارتي تصور مي
د افراد و كه گفته شده است در تنظيم عملكر

كند كسب برتري مديرانه نقش مهمي بازي مي

اهميت خودآگاهي در شيوه ). ٢٠١٦، ١كازاكوف(
بيان شده ) NASW ٢(كار اجتماعي در استاندارد 

مهارت خودآگاهي، توانايي تشخيص افكار، . است
هاي ها، صفات شخصيتي، ارزش باورها، هيجان

ها، توانمندي ها،  گيريجهتها، شخصي، عادت
-ها، و نيازهاي روان شناختي را شامل مي ضعف

اين امر به . انگيزندر ميبشوند كه رفتار آدمي را 
 به نشانه توانايي تشخيصي شخص براي واكنش

هايش در  هاي محيطي و بر چگونگي هيجان
 روتمن،( گذاردمي رابطه با ديگران تاثير برقراري

  ).٢٠٠٨، ٣گرينلندولش
از توانايي درك  عبارت است ،خودآگاهي     

اي كه  صحيح و دقيق عواطف در همان لحظه
كه در رابطه با دهند و فهميدن اين روي مي
. هاي متفاوت چه تمايلاتي وجود دارد وضعيت

گرايانه باورها،   يعني؛ بررسي واقع،خودآگاهي
هاي ها و تواناييها، احساسات، آرمان ارزش

- تصميمبالقوه و بالفعل خود و استفاده از آنها در
مان  اي كه به نفع خود و روابطها به گونهگيري

اين در واقع مهارتي است كه به . با ديگران باشد
در واقع .  عزت نفس منجر خواهد شدبالندهحس 

آگاهي از خود، روندي مستمر و استنتاجي است 
. كسي هستيم شويم چهكه طي آن متوجه مي

  ).١٣٩٧رضايي و معقول، (
چهار بعد براي خود آگاهي ) ١٣٨٨(صالح      

خودآگاهي در . استموقعيتي تعريف كرده
 عبارت است از مديريت ،موقعيت مديريتي

هاي خود با ديگران پس از كسب شناخت تعامل
خودآگاهي خود ابرازي در موقعيت عمومي . خود

عبارت است از خود آگاهي در موقعيت عمومي 
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ركز بر مي گيرد و شامل تم كه خود ابرازي را در

خودآگاهي . بر خود در زمان ابراز وجود مي شود
 شامل شناخت نسبت به ،در موقعيت خصوصي

تجارب دروني، احساسات، هيجانات و ارتباط 
آگاهي از خود موقعيت،  خود با ديگران است و نا

بعد مخالف با خودآگاهي در موقعيت خصوصي 
است كه شامل احساسات منفي در رابطه با خود، 

 نحوه بارهسبت به خود و اضطراب درآگاهي ن نا
 .هاي ناشناخته و جديد استعملكرد در موقعيت

 ).١٣٨٩صالح بلوردي و پاشا شريفي، (
  :خودكنترلي يا مديريت خود

 درخواست از پيروي توانايي ،كنترلي خود      
 تأخير به موقعيت، با مطابق رفتار تعديل معقول،
 چارچوب در خواسته يك ارضاي انداختن

 هدايت و مداخله بدون اجتماعي، شده ذيرفتهپ
 اساس .است شده تعريف ديگر فردي مستقيم

 ارادي كنترل در فرد توانايي كنترلي خود
 .»است رفتاري دادهاي برون و دروني فرايندهاي

  ).١٣٩٧ پولادي و همكاران،(
 فرد درون است حالتي ايجاد كنترلي، خود

 بدون سازد،مي متمايل وظايفش انجام به را او كه
 داشتهخود  كنترل در را او ،خارجي عامل كهآن

 مراقبتي ،خودكنترلي ديگر، عبارت به«. باشد
 شده محول وظايف آن براساس كه است دروني
 مي ترك غيرقانوني و ناهنجار رفتارهاي و انجام
 است ينديآفر ،كنترلي خود ،ديدگاه اين در. شود

 و ديدته و اجبار بدون افراد آن، براساس كه
- مي نشان تعهد خود سازماني وظايف به تطميع،

 پيشبرد جهت در توانشان بيشترين از و دهند
 و يصالح بلورد (»كنندمي استفاده سازمان اهداف

  ).١٣٨٩ ،يفيپاشا شر

 شود،مي دنبال كنترلي خود در كه هدفي
 فكري بلوغ به كه است سالم شخصيت يك ارائه

 خود از لاتمشك انواع برابر در است، رسيده
 در كار محيط بر علاوه و دهدمي نشان مقاومت
 .شودمي كنترل خود نيز خويش شخصي زندگي

 در مناسب بسترهاي تدارك طريق از امر اين
شريعتمداري و  (»شد خواهد نهادينه سازمان،
 كه است آن مبين ،تعاريف اين). ١٣٩٠دارنده، 

 بدون افراد آن طي كه است فرايندي كنترلي خود
 ،خود سازماني وظايف به ،تطميع و تهديد و جبارا

 در خود توان حداكثر از و دهند مي نشان تعهد
  . كنند مي استفاده سازمان اهداف تحقق جهت

 يعني توانايي استفاده از ،خود مديريتي
پذير ماندن و رفتار آگاهي از عواطف براي انعطاف

اي هطور مثبت رهبري كردن، واكنشخود را به
هاي  خود نسبت به مردم و وضعيتهيجاني

  . استمختلف را مديريت كردن
يكي از مفاهيم ويژه و پر اهميت در نظريه 

 به باور افراد ،منبع كنترل.  منبع كنترل استاراتر
در مورد اين امر است كه تا چه حد بر سرنوشت 

توانند آن را كنترل كنند و خود حاكم هستند و مي
افراد با منبع . ني استداراي دو بعد دروني و بيرو

كنترل بيروني معتقدند كه موفقيت و شكست هاي 
 عوامل بيروني مانند سرنوشت، بخت، وسيلهبهآنها 

شانس، افراد قدرتمند و نيروهاي محيطي غيرقابل 
پيش بيني اداره مي شوند، اما افراد با منبع كنترل 

هاي آنها  معتقدند كه اعمال و توانايي،دروني
 و شخصي تعيين كننده موفقيت ها عوامل دروني

، و همكاران١دروسكات (.هاي آنهاستو شكست
٢٠٠٦.( 
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 ٧٦
از جمله مفاهيم ديگري كه در رابطه با كار 

خود ( خود كنترلي ، شده استتوجه ، به آنافراد
بار در سال نخستين  ،خود كنترلي. است) نظارتي

 اشنايدر گسترش يافت، به اين وسيلهبه) ١٩٧٤(
 چه ، يك شخص در موقعيت خودمعني است كه

 يپولاد( قدر انعطاف پذير يا چه قدر پايدار است
  ).١٣٩٧و همكاران، 

  ):همدلي(خودانگيزي هوشياري اجتماعي
توانايي در حدس زدن دقيق عواطف ديگران       

. و فهميدن اين كه واقعاً آن ها چه احساسي دارند
 براي ديگران احساسات درك توانايي يا همدلي

 واقع در اما .است مهم بسيار هيجاني هوش تنداش
 احساسات درك از تر وسيع بسيار ،مفهوم اين

 با را شما هاي واكنش كهطوري به .است ديگران
. گيرد دربرمي نيز ديگران احساسات ابراز به توجه

نا  فردي  كهشويد مي متوجه وقتي مثال عنوان به
 فتارر  نحوه شرايط اين در است، ناراحت يا اميد 

 ممكن مواقع اين در. است مهم بسيار او با شما
 ناراحت كه كنيد صحبت محتاطانه فرد آن با است
 خلاص هايش غصه از را او كنيد تلاش يا نشود
را  امكاناين  افراد به ديگران با همدلي. كنيد
به  را اجتماعي ارتباطات تأثير قدرتكه  دهد مي

 كه رادياف. كنند درك بيشتر كار محيط در ويژه 
 نفوذ ميزان قادرند دارند، را شخصيتي ويژگي اين

 متوجه و كنند درك ديگران با روابط در را خود
 ديگران با متقابل احساسات و رفتار نيروي تأثير
 ،نيروها اين از مختلف شرايط تفسير با و شوند مي

 و ييرضا( آورند مي دست به را نتيجه بهترين
 در جهـت ،تهدايـت احساسـا ).١٣٩٧معقول، 

هدفـي خـاص بـراي تمركز توجـه و ايجاد 
توانايـي . انگيـزه در خود، بسـيار مهم اسـت

ديگـري كـه بـر اسـاس خودآگاهـي هيجانـي 

گيـرد، همدلي بـا ديگران اسـت كـه  شـكل مي
. شـود نوعـي مهـارت مردمي محسـوب مي

  ).١٣٩٥اميري و پرتابيان، (
  :مديريت رابطه

 آگاهي از عواطف خود و كاربردي تواناي     
) اداره كردن( براي مديريت كردن ،ديگران
 ).١٣٩٠رسولي و همكاران، (. استها  تعامل

  :خلاقيت
.  ارائه شده استي مختلففي تعارتياز خلاق

 ي طرحجادي عبارت است از افي تعرنيتر جيرا
 ،تي خلاقگري دانيبه ب. با ارزش و متناسبد،يجد

 اي فكر جادي اي براي ذهنيها يي توانايريكارگهب
  ).١٩٩٣ ،١يرنزول(ت اسديمفهوم جد
 مهارت كي را تيخلاق) ٢٠٠٨(٢دبونو

 و ابدي گرفته شود، توسعه ادي تواند ي كه مداند يم
معتقد است ) ١٩٦٨(٣تورنس. ه شودگرفتبه كار 

 مانند يا دهنده  لي عناصر تشكي دارا،تيخلاقكه 
 زهيخلاق و انگ تفكر يها ها، مهارت قلمرو مهارت

هاست كه   قلمرو مهارت  عنصر،نياول .است
 نهي زمكي آموزش و تجربه در  مربوط به استعداد،

 كار محسوب هيخاص است و به عنوان مواد اول
 كي كه افراد در ني اي برا،گري دانيبه ب. گردد يم

 مهارت ي دارادي با، خلاق گردند، خاص حوزه
 يها ، مهارتعنصر دوم . باشندنهيلازم در آن زم

 يها يژگي افراد از و همه. تفكر خلاق است
 آنان شود يند كه باعث م هست برخورداريمختلف

 يدي خود را در راه جديها بتوانند قلمرو مهارت
ها را   مهارتاي ها يژگي ونيا. دازندبينبه كار 

عنصر  . گسترش داد  با آموزش و تجربهتوان يم
كار، به خاطر  به لي م زهيانگ.  استزهيسوم، انگ
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٧٧
 جادي اي زمان،زهياصولاً انگ.  به كار استليم
 كه شخص كار را جالب، جذاب و شود يم

. مند گردد  و به انجام آن علاقهندي ببزيآم تيرضا
 محل دي با،ت در افرادي خلاقتي ظهور و تقويبرا

 ني ارايز.  سه عنصر مشخص گرددنيتقاطع ا
ا  است كه شخص ري پرقدرتبي ترك،تقاطع محل

  ).١٣٩١ ي،ديمو( .دهد ي سوق متي خلاقيبه سو
 ،تيخلاق) ٢٠٠٣ (١د و همكارانري اعتقاد بابه

ها و   دستاوردها، روشجاديعبارت است از ا
 . هستندديمفو  و بالقوه دي كه جدييها تيفعال

 كه شوند ي محسوب مدي جديدستاوردها زمان
 شوند ي مي تلقدي مفيمنحصر به فرد باشند و زمان

- به . جامعه باشندي ارزش بالقوه براياكه دار
 تفكر وهي دو ش،تي خلاقنداي در فريطوركل

 است »انهيگرا يتفكر تداع« وهي شكي :دخالت دارد
اما  ،كند ي اطلاعات مختلف ارتباط برقرار منيكه ب

ها  حل  راهنيبنابرا. ستي ني ارتباط ضرورتاً علّنيا
تفكر « دوم، وهيش.  مبهم هستندوهي شنيدر ا

 و   علت  رابطه، تفكرنيدر ا.  است»يليحلت
 مرحله نيا. شود ي اطلاعات برقرار مني بيمعلول

 به توانند ي كه مشود ي مييها حل منجر به راه
 و يالله فرج( رقابت با دانش موجود بپردازند

 تيخلاق) ٢٠١٠(٢راو نظر گاباز ).١٣٨٩،همكاران
مستلزم آن است كه فرد روش تفكر خود را با 

 اوالبته  . هماهنگ كندزي نطي مسئله و شراياازهين
 فقط وابسته به استفاده از تيمعتقد است كه خلاق

 مستلزم تي بلكه خلاقستي تفكر ن وهي دو شنيا
 يازهايآن است كه فرد روش تفكر خود را با ن

 ٣استرنبرگ .د هماهنگ كنزي نطيمسئله و شرا
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 يها شهي اندنشي آفريي را تواناتيخلاق) ٢٠١٢(
 ،ي از نوآوريا زهي كه آمداند ي ميدر سطح عالنو 

 ي در برابر باورهاتي و حساسيريپذ انعطاف
 دهد ي را ميي توانانيموجود است و به شخص ا

 و خردمندانه به ي منطقشهيكه همواره با اند
 سودمند ي بينديشد تا دستاوردهايگري ديها افتهي

 از ياريبس.  داشته باشدگراني امور ديبرا
 تفكر ا،ي رول،ي را به عنوان تختي خلاق،ندانشمندا

 ،ي كنجكاو،يواگرا، ابتكار شهود، نبوغ، نوآور
. كنند ي مفي حل مسئله تعريياكتشاف و توانا

  ).٢٠١٢استرنبرگ، (
 :عملكرد كاركنان

يكي از متغيرهاي اساسي در رفتار سازماني 
- است، عملكرد شغلي نقش تالش،عملكرد شغلي

در تحقق اهداف سازماني ها و رفتارهاي فرد را 
 ).٤،٢٠٠٢ويت (.سنجدمي

 ،جعبه عملكرد شغلي تعاريف مختلفي را
عملكرد شغلي عبارت است . صورت گرفته است

 كه از طـرف  استاز به نتيجه رساندن وظايفي
 نيـروي انسـاني گذاشته شده هسـازمان بـر عهـد

آنچه را كه افراد در يك )١٩٨٩ ،٥كاسكيو(است 
ي كه آن افراد بر ادهند و شيوه ميسازمان انجام

). ٦،٢٠٠٠رابينز(گذارند  عملكرد سازمان اثر مي
رفتاري كه در جهت رسيدن به اهداف سازماني 

 گذاري شده است گيري شده يا ارزشاندازه
ياد شده چنين  از تعاريف). ٢٠٠٤ ،٧كريستين(

 يك مفهوم كلي است ،آيد كه عملكرد شغليبرمي
. دهدهاي سازماني را نشان ميكـه نتيجة فعاليت

اثربخشـي و كـارايي بـه عنـوان اجـزاي عملكرد 
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 ٧٨
دروسكات و ( گيرندمورد توجه قرار مي

 محققان بر اين باورند  بيشتر.)٢٠٠٦، ١همكاران
كه عملكرد شغلي يك سازه چند بعدي است و 

عملكرد : دو مورد مهم از اين ابعاد عبارتند از
 ،ايعملكرد وظيفه؛ اياي و عملكرد وظيفهزمينه

هاي شــود كه در فعاليتشامل رفتارهايي مي
مربـوط به تبديل و نگهداري در سازمان از قبيــل 
توليد محصول، مديريت زيردستان، ارائه خدمات 

-امــا عملكرد زمينه.  دخالت دارندلااو فروش ك
شود كه بر روي اي به عنوان رفتاري تعريف مي

سي، اجتماعي و ســازماني  روانشناهايزمينــه
كار از قبيــل كار به صورت تعاوني با ديگران، 
پشــتكار جهت رسيدن به اهداف مشكل، پيروي 

در واقع . گذاردتأثير مي ...از قوانين سازماني و
اي به آن دســته از فعاليت هاي عملكرد زمينه

مربوط به شــغل از قبيل كار كردن سخت، كمك 
كه به طور غير شود گفته ميو غيره به ديگران 

-رسمي در اثر بخشي سازماني تأثير دارند ولي به
طور رســمي به عنوان بخشي از شــغل يا وظيفه 

  ).١٣٩٦ثابت و همكاران، ( .شوندتلقي نمي
  

  :پيشينه پژوهش
 پژوهشي) ١٣٩٤(توكلي منظري و دستان -١     

 خلاقيت با هيجاني هوش رابطه بررسي«با عنوان 
انجام  »فسا شهر مدارس مديران بين در ورينوآ و

 بررسي ارتباط بين هوش ،اند كه هدف آنداده
 آماري جامعه. هيجاني با خلاقيت و نوآوري بود

 مقطع سه مدارس مديران همه شامل پژوهش
به  فسا شهرستان پرورش و آموزش تحصيلي

 ٩٢-٩٣ تحصيلي سال در كه است نفر ١٠٠تعداد 
 اين آماري نمونه. ندا بوده خدمت به مشغول
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 انتخاب نفر ٨٥ كوكران جدول براساس پژوهش
 دو از اطلاعات آوري جمع جهت. است شده

 آزمون هيجاني هوش استاندارد نامه پرسش
 خلاقيت و) گريوز وجين برادبري (سؤالي٢٨

 با توصيفي تحقيق روش. گرديد استفاده عابدي
 از يگير بهره با كه بوده، فراواني جداول از استفاده
 معيار انحراف ميانه، ميانگين، (توصيفي آمار روش

 همبستگي ضريب (استنباطي آمار و) واريانس و
 ازنرم استفاده با آمده دست به اطلاعات ،)پيرسون

. گرفت  قرار تحليل و تجزيه مورد SPSS افزار
 بين اولاً: كه داد نشان پژوهش اين از حاصل نتايج

 مدارس يرانمد نوآوري و خلاقيت با سازگاري
 و هيجاني  هوش ثانياً دارد، وجود معناداري رابطه
) كنترل مديريتي، خود همدلي، (آن ابعاد ساير
 ضمناً دارد، نوآوري و  خلاقيت با معكوس  رابطه
 همبستگي ضريب  تحليل از حاصل هاي يافته

 تنها هيجاني هوش ابعاد بين داد كه نشان پيرسون
 را نوآوري و تبا خلاقي مثبت طور به سازگاري

 از اعتبار پرسشنامه سنجش براي. كند مي بيني پيش
 كه بدين گونه است شده استفاده  بازآزمايي روش

 از پس مجدداً پرسشنامه اوليه اجراي از پس
 مديران از نفر ٢٠ اختيار در ،پرسشنامه دوهفته
به  اعتبار  ضريب كه گرفت قرار مدارس

  سؤالات دروني همساني . است% ٨١ آماده دست
  . است شده گزارش % ٩٢ نيز پرسشنامه

) ١٣٩٣(آيباغي اصفهاني و حدادي -٢     
 و هيجاني هوش رابطه بررسي«با عنوان  پژوهشي
 شركت در خلاقيت با كاركنان كاري مشاركت

اند كه هدف آن بررسي انجام داده »نخ مشهد
ارتباط بين هوش هيجاني و مشاركت كاركنان 

 شامل همه پژوهش اريآم جامعه .بوده است
 با. بود نفر ٥٠١ بر بالغ نخ مشهد شركت كاركنان



٧٩
 ايطبقه تصادفي گيرينمونه روش از استفاده
 انتخاب نمونه عنوان به نفر ٢٠٠ حجم، با متناسب

 پرسشنامه سه ،هاداده آوريجمع ابزار. شدند
 هوش پرسشنامه سوال، ٣٥ با خلاقيت استاندارد
 ٩ با مشاركت سشنامهپر و سوال ١٢ با هيجاني

 محاسبه طريق از هاپرسشنامه پايايي. بود سوال
 تجزيه. بود شده تعيين كرونباخ آلفاي ضريب
 ساختاري معادلات تحليل طريق از هاداده تحليل

-يافته. گرفت صورت ليزرل افزار نرم از استفاده با
 هيجاني هوش بين: كه داد نشان پژوهشاين  هاي

اين . دارد وجود معناداري مثبت رابطه خلاقيت و
 با مشاركت بينكه  داد نشان همچنين هايافته

 وجود مثبت رابطه خلاقيت جزئيات با بسط مولفه
 .دارد

با عنوان  پژوهشي) ١٣٩٢(نوروزي -٣      
 شغلي عملكرد با هيجاني هوش رابطه بررسي«

رابطه كه هدف آن بررسي  اندانجام داده» كاركنان
 داراي  كه كاركنانيرد شغل با عملكيجانيهوش ه

 اين در. بود تاليا شركت در بالاتر و ديپلم مدرك
 و شيرينگ، هيجاني هوش پرسشنامه از پژوهش

 دونالد پاترسون شغلي عملكرد پرسشنامه نيز
. گرفت قرار استفاده مورد تاليا شركت در) ١٩٩٢(

آن شركت به  از كارمندان متشكل پژوهش جامعه
 عنوانهب را نفر ١٥٢ تعدادكه ند بود نفر ٣٦٠ تعداد
 دست به نتايج به توجه با. شدند انتخاب نمونه
 كننده بينيپيش تواند مي هيجاني هوش آمده،
 ترينقوي. باشد شغلي عملكرد براي قبولي قابل
 كاركنان، شغلي عملكرد براي كننده بينيپيش
  .است اجتماعي هايمهارت مولفه

حقيقي با ت) ١٣٩١(مويدي و همكاران -٤    
 با ي سازمانتي و خلاقيجانيرابطه هوش ه«عنوان 

 آموزش و پرورش منطقه راني دبيتعهد سازمان
بررسي رابطه  ،اند كه هدف آنانجام داده» ضاءيب

بين هوش هيجاني وخلاقيت سازماني با تعهد 
با توجه به ماهيت اصلي آن، اين . بودسازماني 

مونه ن. بودپژوهش توصيفي و از نوع همبستگي 
 كه اء نفر از دبيران بخش بيض١٦٠پژوهش شامل 

اي نسبتي گيري طبقهبا استفاده از شيوه نمونه
ابزارهاي مورد استفاده در اين . انتخاب شدند

 مقياس خلاقيت سازماني تورنس، هوش ،پژوهش
هيجاني شات و همكاران و پرسشنامه تعهد 

پايايي آنها از طريق . سازماني آلن و ماير بود
، خلاقيت ٨٠/٠اي كرونباخ براي هوش هيجانيآلف

، محاسبه ٧٩/٠ و تعهد سازماني ٧٨/٠سازماني
ها از طريق ضريب همبستگي تحليل داده .گرديد

پيرسون و رگرسيون چند متغيره به روش اينتر و 
نتايج . تي تست گرو هاي مستقل صورت گرفت

پژوهش نشان داد كه بين هوش هيجاني و اين 
 با تعهد سازماني كل وخرده ،خلاقيت سازماني
. داري وجود داردا رابطه معن،مقياس هاي آن

بيني  توانايي پيشاين تحقيق بيانگرهمچنين نتايج 
وسيله هوش هيجاني و خلاقيت تعهد سازماني به

سازماني بود و اين كه تعهد سازماني زنان در حد 
  .بالاتري نسبت به مردان قرار داشت

 تحقيقي با در) ٢٠١٨( ١آمرو و همكاران -٥    
 محيط و مديريت دانش، محيط زيست" عنوان

 " نقش رهبري معتبر:كاري، خلاقيت و عملكرد
 ارائه شواهد تجربي درباره تعامل ميان براي

كار،  رهبري معتبر، هماهنگي كار در محل
. آنان انجام دادند خلاقيت كاركنان و عملكرد

موضوع از اهميت بسياري اين بديهي است كه 
                                                
1 Amro Alzghoul 
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 يك اقتصاد سمت زيرا جهان به برخوردار است،
در اين تحقيق از . در حركت استمبتني بر دانش 

نتايج . مدل معادلات ساختاري استفاده شده است
 به ،رهبري معتبرد كه انشان داين تحقيق تجربي 

كاري،   محيط،طور مثبت بر محيط زيست
فضاي . گذاردخلاقيت و عملكرد شغلي تاثير مي

بر خلاقيت و عملكرد شغلي  حيط كاركاري در م
 فضاي كار در محيط كار، ارتباط .تاثير مثبت دارد

عملكرد شغلي را   و خلاقيت ورهبري معتبربين 
رفتار به اشتراك گذاري همچنين .  مي كندتعديل

 و محيط زيست رهبري معتبردانش، ارتباط بين 
   .در محيط كار را كاهش مي دهد

در تحقيق خود ) ٢٠١٦ (١وان و همكاران -٦      
 محل كار، هويت همكاري در بين رابطهبررسي به 

عملكرد شغلي   و  كاركنان خلاقيتمربوط به كار،
 سنجش ارتباطآنان، هدف مطالعه  .پرداختند
نشان عملكرد شغلي و   كار و در محلهمكاري

 در همكاري كه از طريق آن، بوددادن مكانيزمي 
-كنان تأثير ميكار شغلي  عملكرد  سازمان بر

 خلاقيت :نتايج اين تحقيق نشان داد كه. گذارد
 .تأثير داردآنان  بر عملكرد شغلي ،كاركنان

 در ارتباط بين همكاري ،همچنين اين متغير
اين . كاركنان و عملكرد شغلي تأثير ميانجي دارد

مديران اجرايي، براي مطالعه بينش جديدي را 
 نشان ودهد يم ارائه كاركنان وهاي مديريتي تيم
  كاركنان شغلي  عملكردتوانندميها آنكه دهد مي

  . دهند را ارتقاخود 
به بررسي ) ٢٠١٦( و همكاران ٢آنا سوزته -٦

 خلاقيت، ابتكار،  تعهد عاطفيبر رهبري تأثير
 مطالعه،هدف از اين  . پرداختندكاركنان وعملكرد

                                                
1 Won-Moo Hur 2 Ana Suzete 

 رفتارهاي  نگرش و، بررسي ارتباط بين رهبري
مربوط  از طريق پرسشنامه يهاداده .بود كاركنان 

متعلق به سازمان هاي دولتي و  كارمند ٥٤٣ به
مدل با  .بودخصوصي مختلف در كيپ ورد 

سازي معادلات ساختاري مورد استفاده از مدل
نتايج اين مطالعه به مديران  .آزمايش قرار گرفت

 عاطفي، ابتكار، تعهدكه چگونه  براي درك اين
كاركنان را افزايش دهند كمك  دوعملكر خلاقيت
تأثير نقش رهبري بر كاركنان مورد تأييد . مي كند

ها   كه سازمانداد مطالعه نشان  اين.قرار گرفت
بايد بر انتخاب رهبران معتبر تمركز كنند و 

 آموزشي مناسب را هدف قرار  و مراكزهافعاليت
تواند منجر به تأثير مثبت دهند زيرا اين امر مي

  .شود كاركنان  و رفتارنگرش بر
با كه تحقيقي در  ) ٢٠٠٣(٣زو و جورج -٧    

 تي در خلاقيجانينقش هوش هسي ربر«عنوان 
 كه از يراني مديافتنددرو  انجام دادند» كارمندان
توانند ي برخوردار باشند، ميي بالايجانيهوش ه

-شيوه.  دهندشيافزارا نيز  كاركنان خود تيخلاق
 ند اين كار را انجام دهندتوانهايي كه آنها مي

 طلاعات، اي و جمع آورصي تشخ:عبارتند از
ها و كاربرد دهي و اصلاح اريي نو، تغي هادهي اديتول

 با ،استادان دانشگاهكه رسد يبه نظر م. هادهيا
 خود آرام وهيله شم از جيجانيهآموزش هوش

توانند آنان ي ماني به دانشجوي و خود كنترليساز
 يري دشوار و به كارگيهاتي با موقعرا در مواجهه

 يريگمي تصماي و ي حل مسئله اجتماعيهاروش
 شوق، احساس زه،ي آماده سازند تا با انگياجتماع

 ي و تعالشرفتي پيلذت و تفكر خلاقانه به سو
 .گام بردارند

  

                                                
3 Zhou, J. & George, J. M. 
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  :فرضيه هاي پژوهش .٣
 خلاقيت كاركنان اداره بر ،خود آگاهي .١

 تاثير وزش و پرورش شهر تهرانكل آم
 .دار داردامعن

 خلاقيت كاركنان اداره بر ،خود مديريتي .٢
وزش و پرورش شهر تهران تاثير كل آم

 .دار داردامعن
 بر خلاقيت كاركنان ،آگاهي اجتماعي .٣

زش و پرورش شهر تهران اداره كل آمو
 .دار دارداتاثير معن

 بر خلاقيت كاركنان اداره ،مديريت روابط .٤
تاثير زش و پرورش شهر تهران كل آمو

  .دار داردامعن
 بر بهبود عملكرد كاركنان ،خود آگاهي .٥

زش و پرورش شهر تهران اداره كل آمو
 .دار دارداتاثير معن

 بر بهبود عملكرد كاركنان ،خود مديريتي .٦
زش و پرورش شهر تهران اداره كل آمو

 .دار دارداتاثير معن
 بر بهبود عملكرد كاركنان ،آگاهي اجتماعي .٧

ن تاثير ورش شهر تهرااداره كل آموزش و پر
 .دار داردامعن

 بر بهبود عملكرد كاركنان ،مديريت روابط .٨
زش و پرورش شهر تهران اداره كل آمو

 .دار دارداتاثير معن
  

  :روش پژوهش.٤
-  بررسي رابطه هوشدر پياين پژوهش 

هيجاني با خلاقيت و بهبود عملكرد كاركنان اداره 
 از نظر .كل آموزش و پرورش شهر تهران است

 .داردهاي كاربردي قرار  در زمره پژوهش،هدف
، يك  روشبندي تحقيق بر مبنايطبقهبر اساس 

در اين . است  از نوع همبستگيتحقيق توصيفي
با پرسش از يك كوشد تا ميپژوهش پژوهشگر 

نمونه منتخب از جامعه آماري، اطلاعات آماري 
ي اين  آمار جامعه.مورد نياز را جمع آوري كند

 كاركنان اداره كل آموزش و همهمل  شا،تحقيق
 كه شودمي ٩٨-٩٧پرورش شهر تهران در سال 

  .نفر اعلام شده است ٣٥٠ طبق گزارش
 مورد تحقيق اين در كه گيري نمونه روش

از نوع  گيري نمونه گرفت خواهد قرار استفاده
 با استفاده از ينمونه آمار. است تصادفي ساده

 نفر ١٨٦  و مورگان يجدول حجم نمونه كرجس
  پرسشنامه ٢١٠در نهايت تعداد  .ودشيبر آورده م

داده . قابل تحليل در اختيار محقق قرار گرفت
 لي دانهاي مورد نياز از طريق پرسشنامه استاندارد

 براي هوش هيجاني و پرسشنامه )١٩٩٥(گلمن
براي خلاقيت كاركنان ) ١٩٩٨(استاندارد درابجي 

براي ) ١٩٩٢(و پرسشنامه استاندارد پاترسون 
   .شوند عملكرد كاركنان سنجيده مي

پس از جمع آوري داده ها، جهت اتخاذ تصميم 
مناسب و نتيجه گيري، اطلاعات جمع آوري شده 

 آزمون براي .بايد مورد تجزيه و تحليل قرار گيرند
 از مدل معادلات ،اين پژوهشهاي هفرضي

 استفاده شده smart-plsساختاري توسط نرم افزار 
  .است

  :يافته هاي پژوهش.٥
خواهيم اين فرض را در اين قسمت مي      

ده در دست آمآزمون كنيم كه ضرايب مسير به
 ؟دار است يا خير از نظر آماري معنا١نمودار

  : شودصورت زير نشان داده ميآزمون اين قست به
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، از ضرايب  تصميم گيري در اين قسمتبراي    
- استفاده مي٢رداري گزارش شده در نمودامعنا
صورت كه آماره به دست آمده را با  بدين.كنيم

عدد بحراني در اين . كنيم عدد بحراني مقايسه مي
بنابراين هرگاه قدر مطلق .  است٩٦/١جا عدد 

 آن گاه ، قرار باشد٩٦/١تر از آماره آزمون بزرگ
گيريم كه آماره آزمون در ناحيه بحراني   نتيجه مي

 فرضيه صفر مبني بر قرار دارد و بنابراين
شود و فرضيه مقابل  اثرگذاري متغير مستقل رد مي

. شود  درصد پذيرفته مي٥داري در سطح معنا
  ازهمچنين جهت بررسي برازش مدل نيز

هاي مختلف مورد ارزيابي قرار گرفته شاخص
ها اشاره  به تعدادي از آن١است كه در جدول

  .شده است

  يق ضرايب مسير مدل تحق- ١نمودار  
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  داري ضرايب مسير مدل تحقيق معنا- ٢نمودار  
  

  داري ضرايب مسير مدل تحقيق معنا-١ جدول
 AVE>0.5  Composite Reliability>0.7 Cronbachs Alpha>0.7 

 ٧٩١/٠ ٨٣١/٠ ٦٢٥/٠ خودآگاهي
 ٨٢١/٠ ٨٨٤/٠ ٦٥٨/٠ خود مديريتي

 ٧٩٣/٠ ٧٨٧/٠ ٥٥٦/٠ آگاهي اجتماعي
 ٧٣٠/٠ ٧٦١/٠ ٥١٨/٠ مديريت روابط

 ٨٩٧/٠ ٩١٣/٠ ٥٧١/٠ خلاقيت
 ٩١٩/٠ ٩٣١/٠ ٥٨٠/٠ عملكرد

  
   نتايج آزمون فرضيات-٢جدول

  

ضريب تاثير
معني داري  
  

  نتيجه

  تاييد  ٦٣٥/١١  ٥٩٢/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل اداره كاركنان خلاقيت بر ،مديريتي خود 
 تاييد  ٧٨٥/٣  ٢٦٨/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل هادار كاركنان خلاقيت بر ،آگاهي خود 
 رد  ٩٠٣/١  ١١٣/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل اداره كاركنان خلاقيت بر ،روابط مديريت 
 رد  ٩٤٣/٠  ٠٤٥/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل اداره كاركنان خلاقيت بر ،اجتماعي آگاهي 

  تاييد  ٥١٥/٣  ٥٠٥/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل اداره كاركنان عملكرد بهبود بر ،مديريتي خود  
  تاييد  ٩٧٩/٣  ٣١٨/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل اداره كاركنان عملكرد بهبود بر ،اجتماعي آگاهي 
  تاييد  ٣٣٤/٥  ٢٠٧/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل اداره كاركنان عملكرد بهبود بر ،روابط مديريت 
 رد  ٧٩٩/١  ٠٤٥/٠  .دار داردتاثير معنا تهران شهر پرورش و آموزش كل اداره كاركنان عملكرد بهبود بر ،آگاهي خود 



 ٨٤
  
  :گيريبحث و نتيجه. ٦

 اول، يهاهيفرضداري معنا سطحبا توجه به 
 ٢در نمودار قيدوم، ششم، هفتم و هشتم تحق

اين فرضيه ها  كه ميريگي مجهينت، ٩٦/١بالاتر از 
 ي و اصفهانيحداد. هستندمورد تاييد 

 هوش نيبكه  ندنشان دادنيز ) ١٣٩٣(يباغيآ
  و همچنين عملكرد كاركنانتي و خلاقيجانيه

نتايج پژوهش .  وجود دارديرابطه مثبت معنادار
،  مويدي و همكاران )١٣٩٢(و همكاراننوروزي 

 ، وان و )٢٠١٨(آمرو و همكاران  ، )١٣٩١(
) ٢٠١٦(، آنا سوزته و همكاران )٢٠١٦(همكاران 

 با نتايج به دست آمده از  )٢٠٠٣(زو و جورج و 
دستان و منظري . استراستا همها هاين فرضي

  هوشبه اين نتيجه رسيدند كه ) ١٣٩٤(توكلي 
 ،يتيري خود مد،يهمدل(ابعاد آن  ري و سايجانيه

  دارديو نوآور  تي معكوس با خلاق رابطه) كنترل
  .استپژوهش اين و در تضاد با 

دست ه  بداري امعنسطح  كه نيبا توجه به ا
 سوم، چهارم و پنجم ي هاهيفرض براي آمده
 جهي است، نت٩٦/١ از كوچكتر ٢ در نمودارقيتحق

 قرار رشيپذ اين فرضيه ها مورد  كهميريگيم
 با پيشينه و مباني ،دست آمدههنتايج ب. رديگيمن

   .راستا نيستنظري هم
 ه به نتايج حاصله از آزمون فرضيه،با توج
  :گرددزير ارائه ميهاي پيشنهاد

با توجه به آن كه هوش هيجاني اكتسابي  .١
- آموزشاست، در جهت افزايش هوش هيجاني، 

لوم ن عا متخصصوسيلهبهاي هاي كارگاهي دوره
اجتماعي و علوم روانشناسي براي كاركنان و 

 ياد بگيرند كه چه تا. برگزار گرددمديران مياني 
زماني در رابطه با مشكلات شخصي خود 

 چگونه ،صحبت كنند و چگونه آنها را حل كنند
از احساسات خود صحبت كنند و متقابلاً پيام 

 . هاي غير زباني افراد ديگر را درك كنند
يع و پاداش بر اساس هوش هاي ترفطرح .٢

 .هيجاني و خلاقيت و عملكرد ايجاد شود
ها ساختاري منعطف براي پذيرش نوآوري .٣

  .ايجاد شود
-  بهرهبرايشبكه گسترده ارتباطات انساني  .٤

هاي درون سازماني و برون گيري از تخصص
  .سازماني  براي حل مسائل پيچيده ايجاد شود

همكاري هاي بين بخشي در جهت بهبود  .٥
  .آوري ها در سازمان ايجاد شودنو

مهارت هاي بهره وري شخصي به منظور  .٦
  .مديريت زمان و تعهدات، توسعه داده شود

رهبران سازمان به صورت حمايتي رفتار  .٧
كنند و افراد را نسبت به توسعه و افزايش ايده 

  . هاي نوآورانه تشويق نمايند
سازمان نسبت به تفويض تصميم گيري به  .٨

 كند تا كارمندان نسبت به غني كارمندان اقدام
از اين . بودن شغل خود درك بهتري داشته باشند

كارمندان نسبت به زواياي است كه طريق 
 با توجه به .مختلف كاري خود اشراف مي يابند

موقعيت هاي شغلي كارمندان مي توان از سيستم 
 تا افراد با فعاليت .جابجايي شغلي استفاده نمود

يت اصلي خود نيز آشنايي هاي متناسب با فعال
كارمندان از يك طرف، به اين ترتيب . پيدا كنند

كنند و از حس ارزشمندي در كار را پيدا مي
طرف ديگر در مواقعي كه كارمندان آن بخش ها 
با مشكلي مواجه مي شوند، توانايي كمك 

  .وجود داردتخصصي به آن ها 



٨٥
 انادتدوره هاي خودآگاهي با استفاده از اس .٩

  در جهت  افزايش خودآگاهي  كاركنان برجسته
  . شودبرگزار كاركنانو تقويت  اعتماد  به نفس 

كاركنان به نوشتن برنامه ها و اولويت ها  .١٠
برنامه هاي نوشته شده به فرد . تشويق شوند

كمك مي كند تا بتواند به ارزيابي نتايج آينده 
ه ذهن كمك مي كند تا فضا همچنين ب. بپردازد

 . جديد باز شودبراي ايده هاي
                                  

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 ٨٦
  : و ماخذمنابع 

). ١٣٩٥(اميري، مهدي و پرتابيان، اكبر  .١
بررسي رابطه مؤلفه هاي هوش هيجاني با 

مطالعه (خلاقيت دانشجويان 
). دانشگاههاي پيام نور جنوب فارس:موردي

تكار و خلاقيت فصلنامة علمي، پژوهشي اب
دورةپنجم، شمارة چهارم، . در علوم انساني

 .٢١٦-١٩١ ،صص ٩٥بهار 
). ١٣٩٢(جيمز گريوز، تراويس؛ برادبري، .٢

ترجمه ). مهارتها و آزمونها(هيجاني هوش
  ساوالان : مهدي گنجي،تهران، تهران

, علي اكبر, جوكار, محمد مهدي, پرهيزكار .٣
 شناسايي عوامل). ١٣٩٣. (ولي محمد, دريني

موثر بر نوآوري سازماني با تكيه بر پارادايم 
صنعت نشر : نوآوري باز مطالعه موردي

-١٢٥، مطالعات مديريت صنعتي .كشور
١١)٣١(، ١٠١ .  

اكبر؛ جهانيار بامدادصوفي؛ , پولادي ريشهري .٤
مهدي حقيقي كفاش و حامد دهقانان، 

، هوش هيجاني و موفقيت رهبري و )١٣٩٧(
ن المللي دومين همايش بي مديريت،

مديريت،حسابداري،اقتصاد و علوم 
  اجتماعي، همدان، دبيرخانه دايمي كنفرانس

 ي رازقن،ي خالص حسيدالهيثابت عباس،  .٥
 محمد يرازي زاده شي شاكرد،يسع
 و ي عوامل سازماني بررس).١٣٩٦(.نيحس

 ي مؤثر بر توسعه و بهسازيروانشناخت
. ي علمأتي هي اعضايعملكرد شغل

 ;١٣٩٦.  در نظام سلامتتيري مديراهبردها
١٧٢-١٦٣) :٣ (٢ 

، بررسي تاثير )١٣٨٦(چراغ چشم عباس،  .٦
شيوه هاي تدريس مبتني بر تكنيك هاي 
خلاقيت در آموزش و يادگيري دانش 

پاييز و زمستان : آموزان، تربيت اسلامي 
 تا ٧ از صفحه ; ٥شماره  , ٣دوره  , ١٣٨٦

  ٣٦صفحه 
حدادي، سيدمحمود و سعيد آيباغي  .٧

 بررسي رابطه هوش ").١٣٩٣(اني، اصفه
هيجاني و مشاركت كاري كاركنان با 

، دومين "خلاقيت در شركت مشهد نخ

همايش ملي پژوهش هاي كاربردي در علوم 
مديريت و حسابداري، تهران، دانشگاه جامع 

  .علمي كاربردي
. دستان، ليلا و منظري توكلي، حمداالله .٨

بررسي رابطه هوش هيجاني "). ١٣٩٤(
يت و نوآوري در بين مديران مدارس باخلاق

  ". ١٣٩٢- ٩٣شهرستان فسا سال تحصيلي 
رضا؛ محمدرضا جابرانصاري و , رسولي .٩

، بررسي رابطه )١٣٨٩(فروزان نجاتي پور، 
هوش هيجاني ونوآوري كاركنان شركت 
ملي پخش فراورده هاي نفتي منطقه 

سومين كنفرانس ملي خلاقيت  لرستان،
 مديريبت و مهندسي و TRIZشناسي، 

نوآوري ايران، تهران، پژوهشكده علوم 
  ،TRIZ خلاقيت شناسي، نوآوري و

، )١٣٩٧(مجتبي و علي معقول، , رضايي .١٠
تاثير هوش هيجاني بر عملكرد  بررسي

شغلي كاركنان شعب بانك شهر 
دومين كنفرانس بين المللي تحولات  مشهد،

نوين در مديريت ، اقتصاد و حسابداري، 
زش عالي علامه خويي تهران، موسسه آمو

  شركت بين المللي كوش-) ره(
شريعتمداري، مهدي و دارنده، اشرف  .١١

بررسي رابطه بين هوش عاطفي ). ١٣٩٠(
مديران با عملكرد معلمان مدارس شهرستان 

فصلنامه . ٨٨- ٨٩دامغان در سال تحصيلي 
رهبري و مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد 

 ٤ اسلامي واحدگرمسار، سال پنجم، شماره
  صص١٠٢- ٨٣،  ١٣٩٠،زمستان

.  حسن پاشا، شريفي، آناهيتا،صالح بلوردي .١٢
بررسي رابطه خودآگاهي در ). ١٣٨٩(

موقعيت شغلي با رضايت شغلي مديران 
. فروش سازمان مديريت صنعتي ايران
 ،فصلنامه روان شناختي تحليلي شناختي

٢٣-١٦, )٢(١.  
، بررسي رابطه )١٣٩٧( ذلفا، ،عالي ده چناري .١٣

وش هيجاني و انگيزش تحصيلي با ي ه
پيشرفت تحصيلي دانش آموزان در درس 
رياضيات، ششمين همايش علمي پژوهشي 
علوم تربيتي وروانشناسي، آسيب هاي 



٨٧
اجتماعي و فرهنگي ايران، تهران، انجمن 

  توسعه و ترويج علوم و فنون بنيادين
محمد و  اللهي، مهران؛ موسوي، سيدعلي فرج .١٤

شناسايي عوامل "). ١٣٨٩. (تاجي، پروانه
آموزان مقطع  موثر در پرورش خلاقيت دانش

راهنمايي از ديدگاه دبيران، مديران و 
 منطقه شش آموزش  كارشناسان آموزش اداره
تفكر و كودك، . "و پرورش استان تهران

پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي، 
 .٨٣ـ١٠٠:، صص٢سال اول، شماره

). ١٣٩٠. (، غلامعليكامكاري، كامبيز و افروز .١٥
: مباني روانشناختي هوش و خلاقيت"

چاپ دوم، . "ها و رويكردها تاريخچه، نظريه
 .موسسه انتشارات: تهران

هوش هيجاني، "). ١٣٩٣(گلمن، دانيل .١٦
خودآگاهي هيجاني، خويشتن داري، همدلي 

. ترجمه نسرين پارسا. "و ياري به ديگران
  .انتشارات رشد: تهران

، افلاطون اميري ، فاطمه مسعود پوركياني  .١٧
بررسي رابطه هوش هيجاني . )١٣٩٢(آذرپور 

و كارآفريني سازماني در كاركنان دانشگاه 
علوم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني 

 ٢ ;١٣٩٢. مجله بهداشت و توسعه. كرمان
)٠-٢١٤) :٣  

مويدي، شهرام؛ برزگر،مجيد؛  .١٨
رابطه هوش " ).١٣٩١(احمدي،عباداالله

 سازماني با تعهد سازماني هيجاني و خلاقيت
. "دبيران آموزش و پرورش منطقه بيضاء

پايان نامه كارشناسي ارشد رشته مديريت 
دانشكده علوم تربيتي و . آموزشي

 .روانشناسي دانشگاه آزاد مرودشت
 رابطه يبررس"، )١٣٩٢( مژگان، ي،نوروز .١٩

مطالعه ( و عملكرد كاركنان يجانيهوش ه
 ني، اول")اي كاركنان شركت تاليمورد

با  (ياسي حماسه سي المللنيكنفرانس ب
و حماسه ) انهي بر تحولات خاورميكرديرو

 و تيري بر مديكرديبا رو (ياقتصاد
 ي، رودهن، دانشگاه آزاد اسلام)يحسابدار
 .دهنواحد رو
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