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 چكيده

عملکرد يک سازمان در گروي عملكرد نيروي انساني و به ويژه مديريت آن است. يکـي از  مقدمه و هدف پژوهش:

عوامل مهم تاثيرگذار بر عملکرد مديران، مقوله هوش هيجاني است. هدف ايـ  مقالـه بررسـي راببـه بـي  هـوش       

ن است.هيجاني وعملكرد مديران و معاوني  كل وزارت امور اقتصادي و دارايي ايرا

همبستگي واز نظر هدف، کاربردي است. جامعـه آمـاري پـژوهش شـامل      ـ  روش پژوهش توصيفيروش پژوهش:

نفر از معاوني  آنـان اسـت. بـراي     30مدير و  24کليه مديران ومعاوني  وزارت امور اقتصادي و دارايي ايران شامل 

نفر بودند به عنـوان نمونـه آمـاري مـورد      216نفراز كاركنان آنان که مجموعا  4سنجش عملكرد مديران و معاوني  

گيري هوش هيجاني مـديران از پرسشـنامه اسـتاندارد برادبـري وگريـوز و بـراي       نظرسنجي قرارگرفتند. براي اندازه

سنجش عملکرد از پرسشنامه استاندارد آر. اي. براون استفاده شده است. هر دو پرسشنامه استاندارد و از پايايي قابل 

هاي آمار توصيفي و استنباطي از جمله رگرسيون چند متغيره اسـتفاده  ها از روشدارند. براي تحليل دادهقبول برخور

 شده است.

نتيجه آزمون فرضيات نشان داد كه ميان هوش هيجاني و عملکرد مديران راببه مثبت معناداري وجـود دارد.  ها:يافته

هـاي اجتمـاعي راببـه مثبـت بـا      ي، خودانگيزشـي و مهـارت  هاي همدلاز ميان ابعاد هوش هيجاني، به ترتيب مولفه

 هاي خودکنترلي و خودآگاهي ارتباط معنادار با عملکرد مديران نداشتند. عملکرد مديران دارند؛ اما مولفه

توان با تقويت هوش هيجاني مـديران عملکـرد آنـان و    با تائيد راببه ميان هوش هيجاني و عملکرد مينتيجه گيري:

  ازمان را ارتقا بخشيد.بهره وري س

هاي اجتماعي؛ عملكردهوش هيجاني؛ خودآگاهي؛ خودكنترلي؛ خود انگيزشي؛ همدلي؛ مهارتواژگان كليدي:




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 مقدمه

يکي ازموضوعات عرصه  1مبحث هوش هيجاني

عرصه مديريت  ي است واردمدت شناسي است کهروان

هوش هيجاني به  طبق نظر متخصصان،شده است. 

عنوان عامل تعيي  کننده موفقيت افراد در زندگي از 

معني به  هوش هيجاني اي برخوردار است.جايگاه ويژه

مديريت بر هيجانات خود و ديگران است.  توانايي

اشخاصي که از هوش هيجاني بالايي برخوردارند، در 

زمينه شناخت هيجانات خود و ديگران و کنترل 

ها دارند. کارکنان سازمان ايتوانمندي ويژههيجانات 

گيري از اي  مزيت، در جهت کسب توانند با بهرهمي

هرچه بهتر آن و در نتيجه اهداف سازمان و مديريت 

ايفا نمايند. اهميت  مؤثرينقش  هتر،ارائه عملکرد ب

و 2هوش هيجاني در سازمان به حدي است که مرلو

به تحقيق بر  بيان کردند که نياز( 2002) وي همکاران

هاي عاطفي محيط کار ضروري است و روي جنبه

کوتاهي در اي  زمينه سبب کاهش درک رفتارسازماني 

 ( Parolini, 2005, P:2) شد. خواهد

گويد: در اهميت هوش هيجاني مي 3دانيل گلم 

در بهتري  حالت تنها يا همان بهره هوشي  4هوش بهر

از  %80باشد،هاي زندگي از موفقيت %20عامل تواند مي

به عامل ديگري وابسته است و سرنوشت افراد موفقيت 

هاي هوش مهارت يافراد در بسياري از موارد در گرو

نه تنها مديران و روساي از نظر وي . استهيجاني 

کار مي هاکه در سازمان انيکس مهبلکه ه ،هاشرکت

. اهميت هوش هستندد، نيازمند هوش هيجاني نکن

 هبهريا همان در مقايسه با هوش شناختي  هيجاني

سازمان مديران و مديران ارشد  در سبوح يهوش

از طريق هوش  هاان سازمانيابد. مديرافزايش مي

ساير  بدبيني و شک، د خشم،نتوانهيجاني مي

احساسات منفي خود را کنترل نموده واحساسات مثبتي 

را جايگزي  سازگاري وخوش بيني  چون اعتماد،

کارآيي بالاي معتقد است ( 1984) 5. برادفوردنمايند

مديران با عواملي چون انگيرش، امانت داري، درست

س، ضريب هوشي و هوش هيجاني کاري، اعتماد به نف

-اي مديران را ياري ميآنان ارتباط دارد. چني  تجربه

بهتر خود وديگران را احساسات و هيجانات دهد که 

درک کنند، فهم وبرداشت درستي از خصوصيات 

در جهت بهبود عملکرد  و آنها را داشته باشندهيجاني 

 کار گيرند. شغلي خود وهمکاران به

بـر روي افـراد    6برادبـري وگريـوز   نتيجه مبالعات 

کساني کـه   %90بسيار زيادي در محيط کار نشان داد که

عملکرد شغلي عالي دارند، هوش هيجـاني بسـيار بـالا    

تا کنون  دارند.آنان س از مبالعات خود اعلام کردند که

شغلي نيافته ايم کـه در آن عملکـرد رببـي بـه هـوش      

 (  53، 1384رئيسي وهمکاران، ) هيجاني نداشته باشد.

رسـد کـه هـوش هيجـاني     بـه نظرمـي  بدي  ترتيب 

اسـت، زيـرا کـه    بسـيار  مديران سازمان حـائز اهميـت   

تري از سـازمان  تصميمات و اقدامات آنان گستره وسيع

با توجـه بـه   ( ( Goleman, 2002, P:7. گيردميرا در بر

هـا وتوجهـات روز   ضرورت تحول و بازسازي سازمان

در  ،شـود هـا مـي  اني در سازمانافزوني که به روابط انس

ق بــه بررســي راببــه بــي  هــوش هيجــاني يــحقايــ  ت

وعملکرد مديران کل ومعاوني  وزارت امور اقتصادي و 

کليـدي   هـاي مهـم و  سـازمان يکـي از  به عنوان دارايي 

نقـش  اي  سـازمان  عملکرد مديران  .اخته شده استپرد

  دارد.مهمي در اداره امور اقتصادي کشور 

 

 ( هوش بهر) بهره هوشيآن با هوش هيجاني و تفاوت 

توانـايي دريافـت،    بـه معنـي  ( EQ) هوش هيجـاني 

ــايي    ــز توان ــق عواطــت و ني ــان دقي ــابي وبي ــهارزي  ارائ

 اسـت. کنترل و متـوازن نمـودن عواطـت    و  احساسات

(Kierstecal,1999, P:2 ) 

ماير و سالووي هوش هيجاني را به عنوان نوعي از  

شامل توانايي نظارت کردن بر عواطت  ،هوش اجتماعي

خود وديگران، تمايز قايل شـدن بـي  آنهـا وبکـاربردن     
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اطلاعات براي راهنمايي اقدامات و تفکر فرد، تعريـت  

 ( Kaur & Jaswal, 2006, P:1) کردند.

ــاراز نظــر  از  ايمجموعــههــوش هيجــاني  7آن -ب

اسـت  هاي غيرشناختي مهارت ها وها، شايستگيتوانايي

شــخد در ارتبــاط بــا نيازهــا  بيشــتريي بــه کــاراکــه 

 ,Vakola et al)کنـد.  وفشـارهاي محيبـي کمـک مـي    

2004, P:6 ) 

هوش هيجاني را بـه  ( 2004) 8ويسوسواران روي و

اند که يـک  تعريت کرده هااي از تواناييعنوان مجموعه

شخد را قادر به ايجاد، تصديق، بيان، درک و ارزيـابي  

ــي   ــران م ــود وديگ ــات خ ــاحساس ــه كن ــراي اينک د، ب

بـه   ول را هـدايت کنـد   اعم ـاو  تفکر بتوانند احساسات

ــد.   خــوبي از عهــده فشــارها و نيازهــاي محيبــي برآي

(Suliman & AL, sheikh, 2007, P:2 ) 

 ـ      ه پـرداز و دانيل گلمـ  بـه عنـوان بزرگتـري  نظري

محقق در خصوص هوش هيجـاني در تعريفـي بسـيار    

 اي متفـاوت شـيوه  راساده و کوتاه از هوش هيجاني آن 

 ,Akers et al) ) تعريت کرده است. شمندي افرادهواز 

2004, P:2  وي هوش هيجاني عبـارت اسـت از   از نظر

در افراد، توانـايي  سـاير توانايي شناخت عواطت خود و 

 و درخـود  مـديريت عاقلانـه عواطـت   و  خود انگيزش

 ( Van Rensburg, 2005, P:13)با ديگران.  درارتباط

آن  از ابتـدا  محققان و نظريه پردازان هوش هيجاني

آنان بهره هوشي به نظرنمودند.  متمايزرا از بهره هوشي 

، در حالي کـه هـوش   دهدنشان ميتوانايي انجام کار را 

. بـرخلاف  ادنجـام د گويد چه کاري را بايد اهيجاني مي

سالگي تغييـر بسـيار   حدود نوزده که بعد از بهره هوشي

ببور گسترده يـاد   تواندکند، هوش هيجاني ميکمي مي

 ( Penceliah, 2003, P:3)د. پيدا كنو توسعه ه گرفته شد

در تاييد اي  مبلب دوانلو بيان نمود که شايسـتگي 

توانـد از  هيجاني بر خلاف بهره هوشـي مـي  هاي هوش

طريق يادگيري توسعه يابد. وي اظهار کرد کـه توسـعه   

و طـولاني اسـت    دشـوار  يهوش هيجاني شامل فرآيند

 ,Davanlou) مستلزم حمايت و تمري  بسـيار اسـت.  و

2005, P: 2 ) 

ــان هــوش   ــات در خصــوص همبســتگي مي تحقيق

را بسته  360تا  0هيجاني و بهره هوشي محدوده اي از 

 ــ ــتفاده نشـ ــورد اسـ ــور ابزارمـ ــه نـ ــيبـ ــد.ان مـ  دهـ

(Goleman,2002, P:10 ) ــابراي ــيار  بن ــتگي بس همبس

پائيني ميان هوش هيجاني و هوش عقلاني وجـود دارد  

 ــ ــ  دو اساس ــزا   اًو اي ــديگر مج ــتاز يک ــتر هس ند. بيش

هوش هيجـاني در  كه دهداطلاعات موجود نيز نشان مي

ــم  ــوارد مه ــياري از م ــي بس ــره هوش ــر از به ــت ت . اس

(Kierstead,1999, P:2 ) 

و هــوش  بهــره هوشــيتــوان گفــت ببــورکلي مــي

از يكـديگر   ههـاي متضـاد نيسـتند، بلک ـ   هيجاني قابليت

ترکيبي از هـوش و   افراد ازهمه  براي  اساس متمايزند.

. در واقع ميان بهره هوشي و برخي رندعواطت برخوردا

 جوانب هوش هيجاني همبستگي مختصري وجـوددارد 

نـد ايـ  دو   سـت کـه روشـ  ک   ا يقدربه  اي  ارتباط و

 ,Goleman, 2002)نـد.  ز يكديگرقلمرو اساساً مستقل ا

P:75 ) 

 

 هوش هيجانيهاي مدل

 9سالووي و توانايي ماير مدل

هــاي بــه بررســي جنبــه تــاكنونمحققــان بســياري 

و بـا   90امـا بعـد از دهـه     ،انـد اجتماعي هوش پرداخته

 مبرح شدن اصبلاح هوش هيجاني نقش مايروسالووي

انکارناپــذير اســت. ماحصــل تحقيقــات در ايــ  زمينــه 

گسترده آنها در خصـوص هـوش هيجـاني ارائـه مـدل      

( 1990) هيجــاني اســت. مايروســالوويتوانــايي هــوش

تــري  تعريــت خــود از هــوش هيجــاني آن را درکامــل

بعنوان توانايي نظارت برعواطت خود وديگـران، تمـايز   

اطلاعـات بـراي    گيريقائل شـدن بـي  آنهـا و بـه کـار     

ند و پس از تعريت کرد دافرا راهنمايي اقدامات و تفکر

توانـايي را کـه   چهـار   از ايـ  تعريـت   با استفادهمدتي 
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 اســت،هــوش هيجــاني  ايمــدل چهــار شــاخهمبنــاي 

 نمودند. اي  چهارشاخه عبارتند از: خدمش

ادراک عواطت  -ادراک، ارزيابي و بيان عواطت .1

اسايي وکشت عواطت با عبارت است از توانايي شن

 كه هاي فرهنگيجلوهو  توجه به چهره، تصوير، صدا

  :زير استتوانايي چهار  شامل

 درک وبيان عواطت خود.   -

درک وبيان عواطت افـراد ديگـر بـا اسـتفاده از      -

 زبان، صدا، ظاهرورفتار.  

بيان دقيق عواطت و نيازهـاي ارتبـاطي مـرتبط     -

 با عواطت. 

تمايز قائل شدن ميـان بيـان عواطـت مختلـت      -

مانند بيان صحيح در مقابل غير صـحيح و بيـان   

 صادق در مقابل بيان غيرصادق.  

اي   -. به کار بردن عواطت براي تسهيل تفکر2

-مهار احساسات براي تسهيل فعاليت به معني توانايي

است  هاي تشخيصي گوناگون مانند تفکر و حل مشکل

ي استفاده از عواطت براي هدايت، شامل تواناي كه

که است توجه به رويدادهاي خاص و ايجاد عواطفي 

مايروسالووي اي  شاخه  .کندميگيري را تسهيل تصميم

 دانند:ميزير توانايي سه  را شامل

توجه دقيق به عواطت و سازماندهي تفکر برحسب  -

 اهميت. 

 هاي گوناگون. و ايجاد ديدگاه دگرگوني درک افراد -

تقويت رويکردهاي حل مشکل با استفاده از حالات  -

 . عاطفي

 اي  توانايي -درک و استدلال به وسيله عواطت .3

عبارت است از فهم زبان عاطفي و درک روابط پيچيده 

ميان عواطت، درک چگونگي انتقالات ميان عواطت، 

افرادي که در اي  شاخه است.  شناخت علل عواطت

توانند الايي دارند اغلب بهتر از ديگران ميتوانايي ب

( 1997) روابط بي  فردي را درک نمايند. مايروسالووي

 ابعاددانند. اي  ميچهار بعد فرعي اي  شاخه را شامل 

 عبارتند از:

 درک مفاهيم عواطت واطلاعات.  -

 درک انتقالات ميان عواطت.   -

تفسير عواطت پيچيـده ودرک ترکيـب عواطـت     -

همزمان شادي وترس  ،به عنوان مثال) گوناگون.

   .(را تجربه کردن

ــان   - طبقــه بنــدي عواطــت وتشــخيد راببــه مي

 عواطت مختلت و مفاهيم آنها. 

اداره/تنظيم عواطت  -اداره / تنظيم عواطت. 4

 عبارت است از توانايي تنظيم عواطت خود و ديگران

عواطفي شامل توانايي آگاهي از عواطت خود، حتي كه 

اطت آشکار يا وتوانايي تعيي  ع و که نامبلوب هستند

 اينكهعاطفه، بدون پرتوانايي حل مشکلات  معمولي و

اي   مايروسالووياز نظر . شودعواطت منفي پايمال 

  زير است:توانايي  سهشاخه شامل 

 صداقت در ارتباط با عواطت مبلوب و نامبلوب.  -

  ،به کار بردن عواطت با انديشه -

ديگران با تعديل عواطت  اداره عواطت در خود و -

 Mayer & Salovey) منفي و افزايش عواطت مثبت

& Caruso, 2002, P:2)، (Salovey &Grewal, 

2005, P:2 ) 

 

 ( 1997) آن -بار مدل تركيبي

تري  نظريه پرداز معروفبه عنوان آن را  -برخي بار

ي مـدل  آن ارائـه -ند.کاراصلي بارسناشهوش هيجاني مي

نيـز بهـره    عقيـده او به براي هوش هيجاني بود.  تركيبي

 د باشـد. افـر اتواند عامل موفقيـت  هوشي به تنهايي نمي

در  عمومـاً  ،بـالاتر از ميـانگي    هوشيبهره با افراد  بلكه

ترنـد.  فشارها و نيازهاي محيبي بسـيار موفـق   تعامل با

از پـن   ( 1997) آن-هـوش هيجـاني بـار    تركيبـي مدل 

پانزده خرده مقياس تشکيل شـده اسـت. ايـ      مقياس و

 ها عبارتند از: مقياس
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آن عامــل درون فــردي را -بــار :. عامــل درون فــردي1

دانـد.  آگاهي و درک عواطت واحساسـات خـود مـي   

مولفه عامل درون فـردي شـامل پـن  خـرده مقيـاس      

ــس،     ــزت نفـ ــرات، عـ ــاطفي، جـ ــاهي عـ خودآگـ

خلاصـه  که ببور خودشکوفايي و استقلال مي باشد. 

 به شرح زير است:

شـناخت ودرک عواطـت    ،خودآگاهي عـاطفي 1-1

. کساني که در اي  بعـد مهـارت   فرد استخود 

بالايي دارند از عواطت خودآگاه هسـتند وآنهـا   

 را به خوبي درک مي نمايند. 

بيان عواطـت، عقايـد، و تفکـرات    ، به معني جرات1-2

بـه طورمـوثر   افراد با جـرات  باشد. ببور آشکار مي

 ومفيد قادر به بيان عواطت خود هستند.  

آگاهي از خـود و احتـرام بـه     به معني عزت نفس 1-3

. کساني که در اي  بعـد مهـارت بـالايي    استخود 

توانند به طور دقيق خود را شناخته ودرک دارند مي

 نمايند. 

هــاي  درک پتانســيليعنــي  ،خودشــکوفايي 1-4

ــت  ــدن در فعالي ــه شخصــي ودرگيرش ــايي ک ه

شخد از آن لذت مي برد. کساني کـه در ايـ    

توانند بـراي کسـب   بعد مهارت بالايي دارند مي

هاي خودرا توانائياهداف شخصي تلاش کنند و

 ند. نماي محقق

ــتقلال 1-5 ــودکنترلي و ، عبـــارت اســـت از  اسـ خـ

، ايـ  مهـارت   افراد بـا خودهدايتي در تفکر وعمل. 

ي به ديگـران  متکي به نفس بوده وازوابستگي عاطف

 آزاد هستند.  

آگـاهي ودرک  بـه معنـي    ،هـاي ميـان فـردي   . مهارت2

 سهمولفه شامل اي  . استعواطت واحساسات ديگران 

ومسـئوليت   خرده مقياس همـدلي، روابـط بـي  فـردي    

زيـر   به شرح که خلاصه تعريت هريک. است اجتماعي

 :  است

آگاهي از عواطت ديگران و به معني  همدلي 2-1

 . آنان است ازقدرداني 

برقـراري روابـط   ، به معني روابط ميان فردي 2-2

را افراد که نزديکي است لذت بخش دوجانبه 

قـادر بـه    افراد با اي  توانمنديدهد. نشان مي

برقراري روابـط رضـايت بخـش دوجانبـه و     

 عاقلانه با ديگران هستند.  روابطايجاد 

 يتمسئوليت اجتماعي نشـان دهنـده عضـو     2-3

مشارکت در رفتار سـازنده   وگروه درشخد 

قادر به ايجاد راببـه   اي  افراد. استگروه  در

هاي اجتماعي و همکاري بـا ديگـران   با گروه

   هستند.

انعبـاف و   يـت قابلعبـارت اسـت از    ،. سازگاري3

ــا وضــعيت  ــه تغييرعواطــت خــود ب ــر. مولف هــاي متغي

خرده مقياس حـل مسـاله، آزمـون     سهسازگاري شامل 

است که خلاصـه هريـک بـه     انعباف پذيريو  واقعيت

 :  شرح زير است

تشخيد و ايجاد راه حـل  به معني  ،حل مساله3-1

مهـارت   با ايـ  . است براي مشکلات فردي و اجتماعي

توان مشکلات با ماهيت شخصـي و ميـان فـردي را    مي

 د. وببور موثر حل نم

ارزيــابي ، عبــارت اســت از آزمــون واقعيــت3-2

تـوان  ايـ  بعـد مـي    بـا واقعيت.  ارتباط بي  ادراک و

 ـ     اعواطت شخصي را ببور عينـي تصـديق نمـود و ب

 .  در باره آن تفکرکردهاي خارجي واقعيت

تفکـرات   ،تنظيم عواطـت  به معني انعباف پذيري 3-3

قـدرت  . اسـت هـاي متغيـر   و رفتارهاي شخد با وضـعيت 

سازگاري وتنظيم عواطت شخصي وتفکر بنـا بـر وضـعيت    

 .  افراد با اي  نور توانمندي استتوانايي هاي جديد 

هــا اداره تــنش بــه معنــي . مولفــه مــديريت تــنش4

خــرده  دو مولفــه شــاملايــ  . اســتوکنتــرل عواطــت 

 :  استمقياس تحمل تنش و کنترل ضربه 
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ايســـتادگي در برابـــر  بـــه تحمـــل تـــنش 4-1

هـاي پـرتنش   رويدادهاي ناسازگار و موقعيت

بــه  تـوان مـي ايـ  مهـارت    بـا . مـرتبط اسـت  

تـــر و موثرعواطـــت مـــديريت ســـودمندانه

 .  پرداخت

پايـداري يـا بـه عقـب     به معني  کنترل ضربه 4-2

ي انــداخت  ضــربه و کنتــرل عواطــت شخصــ

 . استعواطت  بهترکنترل جهت 

احسـاس و بيـان    به . مولفه خلق و خوي عمومي5

ايـ    افـراد مربـوط اسـت.   عواطت مثبت و خوش بيني 

بـه  مولفه شامل دو خرده مقياس نشاط و خـوش بينـي   

 :  شرح زير است

احساس رضايت به واسـبه  ، عبارتست از نشاط 1 -5

زندگي شخصي و بيان احساسات ببور مثبـت.  

احساس رضايت از خـود و   موجب مهارتاي  

  .شودميديگران و ببور کلي از زندگي 

خوش بينانه و حفظ به معني نگرش خوش بيني  5-2

 مشـکلات زنـدگي علـي رغـم    به نگرش مثبت 

 Bar- On, 2006, P:21) ) .است

 

 مدل هوش هيجاني گلمن

 بعـد يـا مهـارت اصـلي     5هوش هيجاني گلمـ  از  

خودآگاهي، خـود تنظيمـي، خـودانگيختگي، همـدلي،     )

 اي  مدلتشکيل شده است. ابعاد ( هاي اجتماعيمهارت

 عبارتند از:  

-گلمـ  خـود  ، شناخت عواطت خود يا . خود آگاهي1

 و آندانست آگاهي را پايه و اساس هوش هيجاني مي

هـاي  را شناخت حالات دروني، ترجيحـات و بيـنش  

هـا  نمـود. افرادخودآگـاه قـدرت   مـي شخصي تعريت 

بـر ديگـران    آن را هاي عواطت خود و تـاثير وضعت

کنند. آنـان همچنـي  توانـايي درک وتفسـير     ميدرک 

 ز طريق انعکاس دروني را دارند. عواطت خود ا

افراد را قادر بـه اداره   ، مهارتي است که. خود تنظيمي2

کردن، برانگيخت  و کنترل حالات درونـي خـود مـي    

رفتـار خـود را    توانندسازد و افراد از طريق کنترل مي

مبابق بـا عوامـل بيرونـي و موقعيـت تنظـيم نماينـد.       

هسـتند،   لاافرادي که داراي مهارت خـود تنظيمـي بـا   

استرس امکان تنظيم عواطـت   و هنگام تعارض، فشار

ــد وببــور ســريع پيشــرفت روان   را ــايتدارن را  وظ

سـاير  بـا   ي راتسهيل کرده و روابط کاري موثر ومثبت ـ

 دهند. اعضاي تيم ومشتريان گسترش مي

کسـب  ، کنتـرل تمـايلات عـاطفي    يـا  . خودانگيختگي3

قـادر بـه    افـراد را  و کنـد اهداف شخصي را تسهيل مـي 

کـارگروهي موفـق    ارزي .سازدانجام کارگروهي موثر مي

دکه شـو مستلزم انگيزش است وخودانگيختگي سبب مي

اعضاي گروه هـم مسـئول انگيـزش خـود باشـند وهـم       

 ند.  نماي نقشي کليدي در انگيزش گروه وهمکاران ايفا

هـوش  ، شناخت عواطت ديگرانو آگاهي  يا . همدلي4

، اعمـال ورفتارهـاي فـردي    بـر کنتـرل   علاوههيجاني 

مهـارت  ايـ    بـا . گيرددربر ميد را نيز افراروابط بي  

را شـناخت و   انهـاي ديگـر  نيازها وخواسـته توان مي

 د.  وجهان را ازديدگاه ديگران مشاهده نم

شـامل   تنظيم روابط ديگـران  يا هاي اجتماعيمهارت .5

ارتباطات موثر، مهـارت مـديريت تعـارض، توانـايي     

رهبري، مهارت مـديريت، تغييـر، توانـايي همکـاري     

موثر است. ببور وکارگروهي وقابليت عضويت تيمي 

هاي اجتماعي بالا قادر به ايجاد روابـط  افراد با مهارت

مثبت و سـازنده بـا همکـاران هسـتند. آنـان قادرنـد       

ي اساسـي را کـه   هـا شازتعارض جلوگيري کرده وتن

روابط کاري ر انباشته شوند وتاثير منفي ب ممک  است

ــد.   ــذف نماين ــد را ح ــته باش ــرواه داش ــت پ  وموفقي

(Luca&Tarricone, 2001, P:3، )(Davanlou, 

2005, P:3، )(Hayward, 2005, P:42 ) 
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 هاي گلمنمدل شايستگي

عــاملي بــه  5گلمــ  پــس از طــرح مــدل عمــومي 

تـري در خصـوص هـوش    تـر وجـامع  هاي دقيقبررسي

خـود ببـور خـاص    هيجاني پرداخـت. وي در بررسـي  

عوامل اصلي واساسي موثر در کار وعملکـرد کـاري را   

وتمرکز اصـلي   Adeyemo, 2004, P:4) ) بررسي نمود.

مبالعات خود را برروي تاثير هوش هيجاني بر عملکرد 

هاي مختلت هوش با بررسي تعاريت ومدل اوقرار داد. 

هـاي  قابليـت  بـه تغييراتي در مدل اوليه خود با هيجاني 

که در پـيش بينـي عملکـرد کـارايي      توجه نمود عاطفي

 ,Emmerling & Goleman, 2003) بيشـتري دارنـد.  

P:16 ) 

دودسـته   بـه هيجـاني را  هـاي هـوش  گلم  قابليـت 

. تقسـيم نمـود   هاي اجتماعيهاي فردي وقابليتقابليت

چگونگي مديريت به معني هاي فردي ابليتقاز نظروي 

چگـونگي اداره  بـه معنـي    هاي اجتماعيقابليت و خود

 ( Ireland, 2006, P:2) .با ديگران است روابط

شخد عواطت خـود را کـه    ،هاي فرديدر قابليت

 آنهـا تشـخيد داده و   دارد در ارتباط با ديگـران نقـش  

هاي اجتماعي ابتدا عواطت در قابليت. اما کندتنظيم مي

تنظـيم روابـط بـا    بـه  تشخيد داده وسـسس  را ديگران 

 20شـامل  جديديگلم  مدل سسس  د.پردازديگران مي

خودآگاهي، خـود مـديريتي، آگـاهي    ) بعد 4قابليت در 

 ارائه نمود. ( اجتماعي و مديريت روابط

، عبارتسـت از  شناخت عواطت خـود  يا خودآگاهي

هـدايت   درتوانايي شناخت عواطت خود و تـاثير آنهـا   

به عبـارت   Stys & Brown, 2004, P:15) ) .تصميمات

خودآگاهي عبـارت اسـت ازتوانـايي شـخد در     ديگر 

ــا      ــذيرفت  آنه ــق وپ ــور دقي ــود بب ــت خ درک عواط

 & Bradberry) ) .سـت کـه اتفـاق افتـاده ا   همـانبوري 

Greaves, 2004, P:4 ــايي ــ  توان ــتقاب 3شــامل اي  لي

( خودآگاهي عاطفي، خودارزيابي دقيق وخـود بـاوري  )

   است.

گلم  خود ،تنظيم عواطت خود يا خود مديريتي 

مديريتي را کنترل وبرانگيخت  عواطت خود و 

 & Stys) داند.سازگارکردن آن با شرايط متغير مي

Brown, 2004, P:15 )ديگرخود مديريتي  به عبارت

براي  توانايي استفاده ازقابليت آگاهي از عواطت خود

منعبت ماندن وهدايت رفتار خود ببور مثبت تعريت 

خود ( Bradberry &Greaves, 2004, P:4) .شده است

خودکنترلي، قابليت اعتماد، ) قابليت 6داراي مديريتي 

 . است( شناسي، وفق پذيري، توفيق طلبي وابتکاروظيفه

، به شناخت عواطت ديگران يا آگاهي اجتماعي 

العمل توانايي دريافت، درک و نشان دادن عکسمعني 

هاي اجتماعي به عواطت ديگران در حي  درک شبکه

اي  بعد از ( ( tys & Brown, 2004, P:15:4 .است

همدلي، خدمت ) هوش هيجاني شامل سه صلاحيت

 . است( گرايي وآگاهي سازماني

تنظـيم عواطـت در ارتبـاط بـا      يـا  مديريت روابـط 

توانـايي القـا ، نفـو      راگلم  مديريت روابط : ديگران

 Stys) وتوسعه ديگران در حي  اداره تعارض ميدانـد. 

&Brown, 2004, P:15 )  روابــط  ،مــديريتهمچنــي

توانايي شخد در استفاده از آگـاهي خـود از عواطـت    

خود و عواطت ديگران براي مديريت تعـاملات ببـور   

 ( Brad berry & Greaves, 2004, P:5) .است وفقم

 صــلاحيت 8ايــ  بعــد از هــوش هيجــاني شــامل  

توسعه ديگران، نفـو ، ارتباطـات، مـديريت تعـارض،     )

تغيير، ارتباطات ساختاري، همکـاري   رهبري، کاتاليزور

 .  است( وکار گروهي

 

 عملكرد تعاريف و نظريات پيرامون

خود به تنهايي ها مفهومي است که عملکرد سازمان

قادر به توجيه وجود، بقا  و يـا حتـي انحـلال سـازمان    

يـک سـازمان از طريـق    در مـورد  قضاوت  زيرا .هاست

بــراي  ( Hay ward, 2005, P:19) .آن اســتعملکــرد

همـان  ها که فلسفه وجودي سازمان گفتتوان مي اساس
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عملکــرد آنهاســت. ماهيــت عملکــرد شــغلي در يــک  

ــات و ني  ــه مبالب ــازمان ب ــداف و  س ــغلي، اه ــاي ش ازه

ــت ــتگي دارد  ماموري ــازمان بس ــاي س  Befor and) .ه

Hattrup, 2003, P:1 ) 

به نتيجه رساندن وظـايفي   عبارت است از، عملکرد

گذاشته شده  نيروي انساني دهکه از طرف سازمان بر عه

 ( Casio,1989, P:304) است.

عملکرد را مترادف با رفتار در نظر گرفتـه  ، 10مسبلك

رفتارها و اعمالي مي داند که مـرتبط   مترادف با آن راو 

با اهداف سازماني هستند و مـي تواننـد طـي ضـواببي     

معتقـد  او باشـند.   کارکنـان هـاي  وسيله سنجش مهارت

است که عملکرد پيامد يا نتيجه عمل نيست بلکه خـود  

 ( Frese, 2007, P:3) عمل است.

ساخت عوامل حيـاتي   ، به معني11دارزيابي عملکر 

 ,Okkonen) .ستموفقيت ببور تحليلي و سنجش آنها

2004, P:17 ) 

هـاي دانشـمنداني چـون بـارم ،     با بررسي ديـدگاه 

کــه  شــودمــيروشــ   ديگــران و موتوويــدلو، کمسبــل

 ,Carolyn, 2005) عملکردمفهومي چند بعـدي اسـت.  

P:2 )جــز  يــا  8) کمسبــل وهمکــاران بيشــتري  مولفــه

. ايـ  ابعـاد   عملکرد در نظر گرفتنـد  برايرا ( بعداصلي

 :  عبارتند از

کـه  ي اسـت  مهـارت ، اي معي  شغل. مهارت وظيفه1

وظـايت حقيقـي وتکنيکـي    بـا آن  توانند افراد مي

انجــام دهنــد. ايــ  جــز  از  خــود راشــغل  مهــم

دهد که يک شـغل را  عملکرد وظايفي را نشان مي

 ها متمايز مي سازد. از ديگر شغل

بـه وظـايفي    ،اي غيـرمعي  شـغل  ت وظيفـه . مهار2

 اشاره دارد که مخصوص يک شغل خاص نيسـت 

كـه آنهـا    از همه اعضاي سازمان انتظار مي رود و

 . را انجام دهند

هايي از عملکـرد  مولفه، . ارتباطات شفاهي وکتبي3

د که به تخصد متصدي نکنشغلي را منعکس مي

 صرف نظر از صـحت  ،توانايي برقراري ارتباط در

 . ارتباط داردموضور 

بـه عنـوان سـازگاري يـا پشـتکار      ، . اثبات تـلاش 4

ــراي تکميــل وظــايت  ــراد ب ــان ونيرومنــدي اف  آن

 است.  تعريت شده 

به اجتنـاب از رفتارهـاي    ،. حفظ انضباط شخصي5

 منفي در کار اشاره دارد. 

حمايـت  ميـزان  به ، . حفظ عملکرد تيم وهمکاران6

حل مشکلات شغلي به  کمک و همکاران افراد از

 . شوداطلاق مي مربيتا حد يک  آنان

رفتارهـاي هـدايت شـده در     ،. سرپرستي ورهبري7

هاي رهبري يـا  که با نقش است اداره يک سازمان

 .  است سرپرستي مرتبط

رفتارهاي هدايت شده  ، به معني. مديريت يا اداره8

هاي اداره و که با نقشاست در اداره يک سازمان 

 ( Steel et al, 2006, P:15) .استط مديريت مرتب

 

 مدل بارمن و در هاي عملكردمولفه ابعاد و

 12موتوويدلو

هـا و ابعـاد مختلفـي کـه دانشـمندان      از ميان مولفـه 

اند، دو بعـد بـيش از سـاير    ومحققان براي عملکرد قائل

 ابعاد مورد توجه قرارگرفته اسـت. بـارم  وموتوويـدلو   

اي اي و عملکرد وظيفـه آن دو را عملکرد زمينه( 1997)

  اند.ناميده

است که ببور  يرفتارهايمربوط به  ايعملکرد زمينه .1

، اما ببور  اتي ستا رسمي در شرح شغل بيان نشده

اجتماعي سازمان را  بنيانوجود دارند و در همه مشاغل

 ( Javahar, 2005, P:27) کنند.حمايت مي

مهـارت عد از عملکرد رفتارهاي غيرمرتبط بـا  اي  بُ

 گيـرد مـي ردر برا هاي کاري يعني رفتارهاي فرانقشـي  

مفـاهيم  بـه  در اثربخشي سازمان از طريق شـکل دادن  و

وبـه عنـوان    مؤثرنـد روان شناختي، اجتماعي وسازماني 

اي عمـل  هـاي وظيفـه  کاتاليزور براي فرآيندها وفعاليت
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انجام وظـايت خـود    جهتمهارت با اي   د. افرادکننمي

هـاي فـوق العـاده    بـراي ماموريـت  ، ننـد کايستادگي مي

 و کننـد به همکاران خود کمـک مـي  ، شوندداوطلب مي

-از قواني  و رويـه ، دنماينبه خوبي با آنها همکاري مي

هاي سازماني بدون توجه به نامبلوب بودن آنها پيروي 

ببور رسمي وغيررسمي اهـداف سـازماني را   و  کنندمي

ــرده و  ــت ک ــار تصــديق وحماي ــا دف ــي از آنه ــد.م  کنن

(Bhavsar, 2006, P:2- 3 ) 

در واقع همـان وظـايت و    ،اي يا فنيعملکرد وظيفه .2

که ببـور خـاص در شـرح شـغل      استهايي مسئوليت

وببور مستقيم با نتـاي  کـار وشـغل     استتصريح شده 

ي هـاي . اي  بعد از عملکرد با فعاليـت ارتباط داردخاص 

فـراهم  مانند توليد محصـول، فـروش کـالاي تجـاري،     

 غيـره  دسـتان و نمودن فهرست موجودي، مديريت زيـر 

  Befor & Hattrup, 2003, P:1) ) .مربوط است

اي ببور مستقيم با اجراي بخشـي از  عملکرد وظيفه

مستقيم با نياز به فـراهم  فرآيندهاي تکنيکي و ببور غير

وظيفه همچنـي    اي . ارتباط داردنمودن مواد وخدمات 

نيز ( آگاهي فرد از شرح وظايت) موقعيتيهاي با آگاهي

هـاي مـوقعيتي   ببوريکه با کاهش آگـاهي  است،مرتبط 

اش توانايي فرد براي کسب اطلاعات مـرتبط بـا وظيفـه   

اي فـرد  کاهش مي يابد که اي  امر بـه عملکـرد وظيفـه   

 (Greon, 2006, P:14) رساند.زيان مي

بعد اسـت، امـا تنهـا بعـد     دو اگرچه عملکرد داراي 

گيـرد  ميدر ارزشيابي عملکرد مدنظر قرار  ،اي آنظيفهو

ــ    ــت از ارزشــيابي عملکــردهم اي ــاريت مختل ــه تع ک

 . كندوضور را تأييد ميم

 

 پيشينه پژوهش 

 هاي داخلي:پژوهش

بررسي راببـه بـي  هـوش    » . پژوهشي با موضور1

عاطفي بـا عملکـرد مـديران منتخـب وزارت صـنايع و      

معادن" توسط ليدا صفير مردانلودر دانشگاه آزاد اسلامي 

ــال     ــز در س ــران مرک ــد ته در مقبــع 1382 -83واح

کارشناسي ارشد صورت گرفتـه اسـت. جامعـه آمـاري     

شرکت برتر وزارت صنايع و معادن 100پژوهش شامل 

 500عه آماري مديران که تعـداد آنهـا  بوده است. از جام

نفربا روش نمونـه گيـري تصـادفي     384 نفر بود، تعداد

مورد نظرخواهي قرار گرفتند. در اي  پـژوهش از مـدل   

هاي دانيل گلم  استفاده شـد و نتـاي  نشـان    شايستگي

ــارت هــاي    ــه هــاي خودآگــاهي، مه ــي  مولف دادکــه ب

خودمديريتي، آگـاهي هـاي اجتمـاعي ومهـارت هـاي      

جتماعي از هوش عـاطفي وعملكـرد مـديران منتخـب     ا

 وزارت صنايع ومعادن راببه معناداري وجود دارد. 

با موضـور راببـه    1386. پژوهش ديگري درسال 2

هـاي  بي  هوش هيجاني وعملکـرد مـديران بيمارسـتان   

آموزشي کرمانشاه" توسـط شـيرزاد کرمـي در دانشـگاه     

كارشناسي آزاد اسلامي، واحد علوم تحقيقات در مقبع 

ارشد انجام شده است. روش تحقيق از نور همبسـتگي  

نفــراز مــديران  60و کــاربردي و جامعــه آمــاري شــامل

هاي کرمانشـاه اسـت. بـراي سـنجش ميـزان      بيمارستان

هوش هيجاني از پرسشنامه سايبرياشرينگ استفاده شده 

است. نتاي  اي  پژوهش نشان داد که بي  ابعـاد هـوش   

لکرد شغلي آنان راببه معنـا داري  هيجاني مديران با عم

 وجود دارد. 

. " بررسي راببه بي  هـوش هيجـاني و عملکـرد    3

مديران گروه هاي آموزشي دانشکده هاي فني و علـوم  

انساني دانشگاه تهران" موضـور پـژوهش داوود ملكـي    

در مقبـع كارشناسـي   1388دردانشگاه تهـران در سـال   

يــر ارشــد اســت. جامعــه آمــاري پــژوهش شــامل دو ز

هاي علوم هاي آموزشي دانشکدهمجموعه: مديران گروه

 544و( نفر مدير گروه 68شامل ) انساني دانشگاه تهران

نفر عضو هيات علمي و دومـي  مجموعـه شـامل کليـه     

هـاي فنـي دانشـگاه    هاي آموزشي دانشکدهمديران گروه

نفـر عضـو    393نفـر مـديرگروه و    44تهران متشکل از

اي گيــري بــه روش طبقــههيــات علمــي اســت. نمونــه
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متناسب انجام شـد و نتـاي  نشـان داد کـه بـي  هـوش       

هيجاني و عملکرد مديران گروه هاي آموزشي دانشـگاه  

تهران راببـه مثبـت ومعنـا داري وجـود دارد و مولفـه      

مديريت روابط، بهتري  پيش بيني کننده ميزان عملکـرد  

مديران است. همچني  تفـاوت معنـاداري بـي  مـديران     

هاي فنـي و علـوم انسـاني    هاي آموزشي دانشکدهگروه

دانشگاه تهران در برخورداري از هـوش هيجـاني و در   

 . بعد عملکرد وجود ندارد

. پژوهشي بـا موضـور "مقايسـه هـوش هيجـاني      4

سـازمان مـديريت وبرنامـه    ( پايه -مياني -عالي) مديران

توسـط   1384ريزي کشور وسازمانهاي تابعـه" درسـال   

در موسسـه عـالي آمـوزش وپـژوهش     منوچهر جويبار 

مــديريت وبرنامــه ريــزي در مقبــع کارشناســي ارشــد 

نفـر از   553صورت گرفته است. جامعه آمـاري شـامل   

نفـر بـا    353مديران سازمان مزبور است که از ميان آنها 

گيري تصادفي طبقـه اي از هـر سـه سـبح     روش نمونه

هاي پژوهش نشان داد که وضـعيت  انتخاب شدند. يافته

ش هيجاني در ميان مديران سبوح مختلت متفـاوت  هو

است. ابعاد خودآگاهي، خـودنظمي وانگيـزش مـديران    

سبوح مختلت بـا هـم تفـاوت دارد، ولـي در دو بعـد      

همدلي ومهارت اجتماعي تفاوتي بي  مديران سه سبح 

 مختلت مشاهده نشد. 

 

 هاي خارجي: پژوهش

درخارج از کشور مبالعـات وتحقيقـات زيـادي در    

ببه با هوش هيجاني وعملکـرد مـديران انجـام شـده     را

 تـوان بـه مبالعـات افـرادي مثـل: گلمـ       است که مـي 

اشاره کـرد.  ( 1999) 14لئونارد ،(1999) 13ميلر ،(1998)

دهنده همبستگي معنـادار بـي    اي  تحقيقات اغلب نشان

: 1388ملکـي،  ) هوش هيجاني وعملکرد مديران اسـت. 

89 ) 

 16وكـ  اسـتفاف  15گاردنر.در پژوهشي توسط ليزا 1

در آمريكا، راببه بـي  رهبـري و هـوش     2001در سال 

مـدير سـبح عـالي بررسـي شـد. جهـت        110هيجاني 

 :Bass & Avolio, P) سـنجش رهبـري از پرسشـنامه   

 و جهت سنجش هـوش هيجـاني از پرسشـنامه   ( 2000

(Palmer &Stough, P: 2001 )   استفاده شد. نتيجه ايـ

قوي بي  رهبـري تحـول    پژوهش وجود راببه مثبت و

  آفري  و هوش هيجاني را نشان داد.

. پژوهش ديگـري بـا عنـوان "راببـه بـي  هـوش       2

هيجاني و موفقيت كارراهه شغلي افراد بـا هـوش بـالا"    

انجام شده است. اي   17توسط ريان ويت 2004در سال 

اي از مجمع بي  المللي افراد مبالعه که با انتخاب نمونه

انجام شد نشان داد كه افراد با بهـره هوشـي    18با هوش

بالا از هوش هيجاني كمتر از متوسط برخوردارنـد، امـا   

اند. نتيجه اي  پـژوهش لـزوم انجـام    در كار خود موفق

تحقيقات بيشتر در راببه بـي  هـوش هيجـاني و بهـره     

هوشــي را بــه خصــوص در موضــور كارراهــه شــغلي 

 مشخد نمود. 

تحقيقاتي در خصوص  نيز 19. بکم  و همکارانش3

هوش هيجاني و عملکرد انجام دادنـد وبـه ايـ  نتيجـه     

-رسيدند که هوش هيجاني يکي از عوامـل مهـم پـيش   

 ,Dayetal, 2003) ) آيـد. شمار ميکننده عملکرد بهبيني

P:10  
. شرکت تالنت امارت نيـز در تحقيقـات خـود در    4

زمينه ارتباط بي  بهره وري عاطفي و عملکرد شغلي بـه  

از  %58ي  نتيجه رسيد که هـوش هيجـاني بـه تنهـايي     ا

از افراد بـا   %90کند. عملکرد شغلي رهبران را تبيي  مي

عملکرد برتر داراي بهره عـاطفي بـالايي هسـتند وتنهـا     

از عمل کنندگان ضعيت داراي هوش هيجاني بالا  20%

 Talent Amart, 2003, P:2) ) هستند.

اي دريافتند طي مبالعه( 2004) . جردن وتروست5

هاي متشکل از اعضايي با هـوش هيجـاني بـالا،    که تيم

اي بالاتري را در مقايسـه بـا   هاي عملکرد وظيفهمهارت

 دهنـد. تـر نشـان مـي   اعضاي با هـوش هيجـاني پـائي    

(Morehouse, 2007, P:2) 
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. لانگورن معتقد بود که هوش هيجاني قادر است 6

و عملکـرد   عملکرد مديران اجرايي را پـيش بينـي کنـد   

  Longhorn, 2004, P:10) ) مديران را بهبود بخشد.

. نوواک بـه تحقيقـاتي کـه نشـانگر تـاثير هـوش       7

هيجاني بر عملکرد است اشـاره مـي کنـد. نتـاي  ايـ       

تحقيقات نشان داد که کارکنان داراي هوش هيجاني بالا 

توليد بيشـتري دارنـد. همچنـي  مـديران و رهبـران بـا       

-يد ببور قابل تـوجهي از شايسـتگي  بيشتري  ميزان تول

ــديران       ــاير م ــه س ــبت ب ــالاتري نس ــاطفي ب ــاي ع ه

 Nowak, 2006, P:1) ) برخوردارند.

 

 چارچوب نظري و مدل مفهومي پژوهش

در تحقيق حاضر براي سـنجش هـوش هيجـاني از    

( 2001) هــاي هــوش هيجــاني گلمــ مــدل شايســتگي

استفاده شده است. در اي  مدل که به طور خاص بـراي  

پيش بيني موفقيت در محل کـار طراحـي شـده اسـت،     

عملکرد بر مبناي هوش مد نبر قرار گرفته اسـت. ايـ    

هـاي  مدل ترکيبي از توانايي هاي  هني و برخي ويژگي

هـاي مبتنـي بـر    شخصيتي اسـت کـه متفـاوت از مـدل    

هـاي فـردي کـه در    توانـد تفـاوت  توانايي است و مـي 

را از هم متمـايز  عملکرد افراد در محل کار وجود دارد 

هاي بيست گانـه مـدل گلمـ  در قالـب     کند. شايستگي

شوند. بر مبناي چهارنور توانايي عمومي و کلي بيان مي

اي  مـدل بـراي موفقيـت لازم نيسـت کـه افـراد همـه        

شايستگي ها را داشته باشند، بلکه با توجه بـه شـرايط،   

تواند منجر به اثربخشـي فـرد   ها ميترکيبي از شايستگي

 ( 4: 2007سيدجوادي ، حسي  پور، ) د.شو

براي سنجش عملکرد از ميان نظريـات مختلـت از   

اي بارم  وموتوويدلواسـتفاده شـده   مدل عملکرد وظيفه

اي همـان وظـايت   است. در اي  مدل عملکـرد وظيفـه  

هاي درج شده در شرح شغل در نظر گرفتـه  ومسئوليت

فرد شده که ببور مستقيم با نتاي  کاري و شغلي خاص 

اي.  مرتبط است. اي  وظايت در پرسشنامه شـرکت آر. 

درجه شـامل وظـايفي همچـون:     360با ارزيابي 20براون

برنامه ريزي، سازماندهي، رهبـري، ارتباطـات، کنتـرل،    

است. از  گيري، مديريت منابع انساني و کارتيميتصميم

آنجا که اي  وظايت با شرح شغل مديران وزارت امـور  

اقتصادي ودارايي همخواني دارد، براي سنجش عملکرد 

 مورد استفاده قرار گرفت.  

 

 مدل مفهومي پژوهش

 
 

 هوش هيجاني

 خود آگاهي

 خود كنترلي

 خود انگيزشي

 همدلي

 هايمهارت

 اجتماعي

عملکرد 

مدیرا

 برنامه ريزي

 سازماندهي

 رهبري

 ارتباطات

 كنترل

 تصميم گيري

مديريت 

منابع 

 كار تيمي
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 شناسي پژوهشروش 

همبستگي  -توصيفي از نور  حاضر روش پژوهش

وبه لحاظ هدف از نور كاربردي است. جامعه آماري 

جهت بررسي هوش هيجاني متشکل از کليه مديران 

شامل وزارت امور اقتصاد و دارايي است كه ومعاوني  

باشد. براي آنان مي ي معاوناز نفر  30نفر مديرکل و 24

گيري انجام نمونهها، پاسخمناسب تعداد  دستيابي به

 خواهينظر موردجامعه  اعضاي يهکل نشده و

. جهت ارزيابي عملکرد مديران ومعاوني  ندگرفتقرار

ان کارمنداز نفر  4به ازاي هر مدير ) آنانکارکنان نيز،

آوري گرد. براي مورد نظرخواهي قرارگرفتند( زيردست

هاي هوش هيجاني مدل شايستگيبر مبناي  هاادهد

اي برادبري گزينه 28 استاندارد گلم  از پرسشنامه

عرصه ته دوت  ازصاحب نظران برجس ،(2000) وگريوز

مدل و براي سنجش عملکرد برمبناي  هوش هيجاني

پرسشنامه  از بارم  وموتوويدلو ايوظيفه عملکرد

استفاده شده است. در اي   آر. اي. براون استاندارد

برنامه هايي چون پرسشنامه عملكرد مديران با مؤلفه

-تصميم؛ کنترل؛ ارتباطات؛ رهبري؛ سازماندهي؛ ريزي

، مورد ارزيابي کارتيمي و مديريت منابع انساني؛ گيري

با شرح شغلي مزبور وظيفه  8 قرار گرفت. تبابق

موجب مديران در وزارت امور اقتصادي ودارايي 

هاي . ازکل پرسشنامهديدرگپرسشنامه تفاده از اي  اس

از پرسشنامه هوش هيجاني  39تعداد  توزيع شده

مديران كل  ازپرسشنامه 14) ان و معاوني مدير

پرسشنامه  163وتعداد( معاوني  ازپرسشنامه 25و

آوري گرديد. جهت جمع كاركنان ارزيابي عملكرد از

 نرم افزاربا استفاده از ها سنجش پايايي پرسشنامه

spss11. 5  94/0 برابرپرسشنامه عملکرد آلفاي کرونباخ 

 شامل ابعاد:هوش هيجاني  و پايايي پرسشنامه

خودآگاهي، خودکنترلي، خودانگيزشي، همدلي 

 730/0و 705/0هاي اجتماعي به ترتيب برابر ومهارت

محاسبه و مورد تائيد  723/0و 712/0و707/0و

هاي آمار از روشبا استفاده  هال دادهتحلي .قرارگرفت

انحراف  و ميانگي ، واريانسمحاسبه  انندتوصيفي م

ارائه جدول ونمودار انجام گرفت كه در قالب معيار

فرضيه آزمونتحليل استنباطي براي  گرديده است. در

هاي پژوهش از رگرسيون چندمتغيره استفاده شده که 

ملاک وهوش هيجاني متغير عملکرد نقش  در آن متغير

 هاي تحقيقبي  را داشته است. فرضيهپيشمتغير نقش 

 به شرح زير است:

بي  هوش هيجاني و عملکرد مديران و   فرضيه اصلي:

معاوني  کل وزارت امور اقتصادي و دارايي راببه معنا 

 وجود دارد.  يدار

 هاي فرعي: فرضيه -

. بي  مولفه خودآگاهي از هوش هيجاني و 1

 وجود دارد.  يعملکردمديران راببه معنادار

. بي  مولفه خود كنترلي از هوش هيجاني و 2

 وجود دارد.  يعملکردمديران راببه معنادار

از هوش هيجاني و  . بي  مولفه خودانگيزشي3

 وجود دارد.  يعملکردمديران راببه معنادار

 . بي  مولفه همدلي از هوش هيجاني و عملکردمديران4

 وجود دارد.  ينادارراببه مع

بي  مولفه مهارتهاي اجتماعي از هوش هيجاني و  .5

 وجود دارد.  يعملکردمديران راببه معنادار

 

 هاي پژوهشيافته

مشخصـات جمعيـت   بدسـت آمـده   بر اساس نتاي  

درصد از  9/35به اي  شرح است:  شناختي پاسخگويان

درصد داراي  1/64 يتي وداراي سمت مدير پاسخگويان

درصــد از  6/43همچنــي   ند.هســتسـمت معــاون کــل  

درصد  4/56داراي مدرک ليسانس و و معاوني  مديران 

در دامنـه   و اكثريـت آنـان  داراي مدرک فـوق ليسـانس   

ــا  36ســني  ــالاتر از  40ت  8/12ســ  و  ندســته 45و ب

 . سابقه کاري اکثر  استسال  35مديران زير ازدرصد 
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 هاي هوش هيجاني مديرانخرده مقياس هاي توصيفيشاخد :1جدول 
 استاندارد انحراف ميانگي  تعداد مديران کل هاي مختلت هوش هيجانيخرده مقياس

 30864/1 1538/13 39 خود آگاهي

 68871/2   3333/23 39 خود کنترلي

 18360/1 6486/7 39 خود انگيزشي

 20279/1 3590/12 39 همدلي

 58159/1 3421/16 39 مهارتهاي اجتماعي

 

 7/7و فقـط  ( 6/25) اسـت سـال   20تا  16مديران بي  

 سال يا کمتر هستند.  10درصد داراي سابقه 

ميانگي  و انحراف معيـار  وضعيت  1جدول شماره 

در . دهـد درگروه مديران نشان ميمتغيرهاي مختلت را 

بزرگتـري  و کـوچکتري     ،انيجبي  متغيرهاي هوش هي

ميانگي  به ترتيب به متغيرهـاي خـود کنترلـي و خـود     

 برابـر  که مقدار آنها بـه ترتيـب  اختصاص داردانگيزشي 

هاي مختلت است. در بي  خرده مقياس 65/7و  33/23

خـود   مربوط بـه هوش هيجاني بيشتري  انحراف معيار 

کمتري  انحراف معيار و 69/2که مقدار آن  استکنترلي 

   است. 18/1ميزان  بهمتغير خود انگيزشي  مربوط به

جـدول  هاي عملکرد مديران درتحليل خرده مقياس

نشان داده شده است. در ميان ابعـاد عملکـرد،    2شماره 

مقـدار  بـه  رهبري  بعد مربوط بهبيشتري  انحراف معيار 

کار تيمـي   مربوط بهي  انحراف معيار و کمتر 8 تقريبي

مابي  ايـ    ابعاداست. انحراف معيار ساير  1/4مقدار  به

دو قرار دارد. بيشتري  و کمتـري  ميـانگي  بـه ترتيـب     

 98/32 به مقـدار گيري رهبري و تصميم ابعادبه مربوط 

تنها بعد رهبري بـا سـاير ابعـاد فاصـله     . است 15/16و 

 زيادي دارد. 

 هاي پژوهشآزمون فرضيه

از تحليل رگرسيون چندگانه  هابراي بررسي فرضيه

استفاده شده است. ابتدا بي  نمره کل دو متغيـر هـوش   

رسيون انجام شده و سـسس  گرعمل  ،هيجاني و عملکرد

تحليل شده تجزيه وعملکرد جداگانه  هايخرده مقياس

است. معادله رگرسيون متغير ملاک بر روي سـه متغيـر   

عـرض   Aپيش بي  به صورت زير است. در اي  معادله 

 از مبدا است که مقدار متغير ملاک در صورت نبود هيچ

شـيب   Bمقـادير   هـا در معادلـه اسـت.   از پيش بي  يك

. ايـ   اسـت رگرسيون هر يک از متغيرهاي پـيش بـي    

ر در متغير ملاک بـه ازاي يـک واحـد    مقادير ميزان تغيي

 'Yرا نشـان ميدهـد.    هتغيير در متغير پيش بـي  مربوط ـ 

مقادير پيش بي  شده متغير ملاک بر اسـاس متغيرهـاي   

هـا مقـادير متغيرهـاي پـيش بـي        Xپيش بي  است و 

Y هستند. A B X B X B X'   1 1 2 2 3 3 

 

 کارکناناز نظر عملکرد مديرانهاي توصيفي خرده مقياسهاي شاخد :2جدول 
 استاندارد انحراف ميانگي  تعدادکارکنان هاي مختلت عملکرد مديرانخرده مقياس

 61153/6 5496/26 163 ارتباطات

 52277/6 6397/26 163 برنامه ريزي

 35406/5 6821/22 163 سازماندهي

 63155/4 4162/22 163 مديريت منايع انساني

 35514/5 0085/23 163 کنترل

 99613/7 9833/32 163 رهبري

 11117/4 1491/16 163 تصميم گيري

 07006/4 2805/16 163 کار تيمي
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 تحليل واريانس رگرسيون عملکرد بر هوش هيجاني :3جدول 

 R 2R معناداري F مجذوراتميانگي   درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

/475 039/0 41/7 27/277 1 27/277 رگرسيون

0 

235/0 

 57/39  38  2677/74 باقي مانده
 

هــوش هيجــاني ميــان  -فرضوويه ايووليآزمووون  

 وعملكرد مديران راببه معناداري وجود دارد. 

وابسته متغير نمره کل عملکرد نقش  در صورتي كه

داشته را  پيش بي متغير نقش هيجاني و نمره کل هوش 

نتاي  رگرسيون  5جدول شماره هاي طبق دادهباشد، 

ميزان  ،بي  به معادلهورود متغير پيش که بادهدمينشان 

R 2وR  که به  درسمي 235/0و  475/0به ترتيب به

𝐹(1,38) ) است لحاظ آماري معنادار = 7. 41, 𝑃 =

0. درصد  24توان گفت در حدود در نتيجه مي .(039

از واريانس عملکرد توسط هوش هيجاني تبيي  شده 

  است.

ضريب رگرسيون متغير هوش  4جدول شماره 

بر اساس اي  ضريب مثبت  .دهدرا نشان ميهيجاني 

بي  دو متغير هوش هيجاني و عملکرد راببه مثبت 

تغير معناداري وجود دارد. زيرا اگر سبح معناداري م

 05/0از ( شودنشان داده مي pعلامت  اکه ب) پيش بي 

توان گفت بي  دو متغير مي( p< 05/0) کوچکتر باشد

درصد از  9راببه معناداري وجود دارد. بر اي  اساس 

واريانس عملکرد از طريق هوش هيجاني قابل پيش 

 هاي فرعيفرضيه آزموندر ادامه براي بيني است. 

وابسته و هر يک متغير نقش  ،عملکردکل نمره پژوهش،

مستقل متغير هاي هوش هيجاني نقش از خرده مقياس

در كه شرايط نتاي  رگرسيون  با اي را خواهند داشت. 

که  دهدمينشان منعكس شده است،  5جدول شماره 

به ترتيب  2Rو Rبي  به معادله ميزان با ورود متغير پيش

لحاظ آماري که به است رسيده  248/0و  498/0به 

𝐹(5,38)) معنادار است = 14. 43, 𝑃 = 0. در  .(035

مديران  درصد از واريانس عملکرد 25نتيجه حدود 

هاي مختلت هوش هيجاني تبيي  توسط خرده مقياس

 شده است.

ضريب رگرسيون عملکرد را بر  6جدول شماره 

بر اساس اي   .دهدهاي هوش نشان ميخرده مقياس

توان در مورد ضرايب و سبح معناداري آنها مي

 معناداري هر يک از متغيرهاي پيش بي  به تفکيک

ضرايب همبستگي نيمه تفکيکي در ستون . قضاوت کرد

در پيش بيني را آخر جدول سهم هر يک از متغيرها 

 05/0سبح معناداري متغيري از  هرگاه .دهدنشان مي

 ،کوچکتر باشد ضريب همبستگي نيمه تفکيکي آن

ضرب شده و به عنوان سهم  100در سسس و  مجذور

 شود. آن متغير در پيش بيني تفسير مي

 

 ضرايب رگرسيون عملکرد بر روي هوش هيجاني :4جدول 

 معناداري تي بتاي استاندارد شده استاندارد خباي ضريب رگرسيون مقادير

 026/0 359/2 - 76/656 180/818 مقدار ثابت

 039/0 17/2 4/0 41/0 89/0 هيجاني هوش

 

 هاي هوش هيجانيتحليل واريانس مربوط به رگرسيون عملکرد بر روي خرده مقياس : 5جدول 

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجذوراتمجمور  منبع تغييرات

/498 035/0 43/14 22/287 5 22/1440 رگرسيون

0 

248/0 

 15/20 38 2122/74 باقي مانده
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 هاي مختلت هوش هيجانيضرايب رگرسيون عملکرد بر روي نمرات خرده مقياس :6دول ج  

 مقادير
 ضريب

 رگرسيون

خباي 

 استاندارد

بتاي استاندارد 

 شده
 معناداري تي

 همبستگي

 نيمه تفکيکي 

 - 036/0 225/2 - 195/80 426/178 مقدار ثابت

 028/0 887/0 143/0 041/0 094/7 017/1 خود آگاهي 

 073/0 518/0 656/0 146/0 472/2 622/1 خود کنترلي

 28/0 037/0 33/2 243/0 643/2 158/6 خود انگيزشي

 35/0 029/0 12/2 258/0 24/3 862/6 همدلي

 21/0 041/0 22/2 232/0 24/2 967/4 اجتماعي مهارتهاي

 

اگر سبح معناداري هر يک از  6جدول شماره  در

-نشان داده مي pکه به علامت ) متغيرهاي پيش بي 

توان پس مي( p< 05/0) کوچکتر باشد 05/0از ( شود

گفت بي  آن متغير و متغير ملاک راببه معناداري وجود 

سسس بر اساس علامت و مقدار ضريب رگرسيون . دارد

متغير پيش بي  در مورد جهت و ميزان راببه قضاوت 

شود. ولي اگر سبح معناداري مربوط به متغير پيش مي

بي  دو ( p> 05/0) بزرگتر باشد 05/0بي  مورد نظر از 

با توجه به  در ادامهاي وجود ندارد. هيچ راببهمتغير 

هاي مربوط يک از فرضيه در مورد هراي  توضيحات 

 . شده استقضاوت  به متغيرهاي پيش بي 

 

 هاي فرعي: فرضيهنتايج آزمون 

بي  مولفه خودآگاهي از هوش  -فرضيه فرعي اول  -1

هيجاني وعملكرد مديران راببه معناداري وجود 

 دارد. 

چون سبح معناداري  6جدول شماره  نتاي بر اساس 

توان مي، بزرگتر است 05/0اي  متغير از آلفاي 

گفت بي  دو متغير خود آگاهي از هوش هيجاني و 

  .عملکرد مديران راببه معنادار آماري وجود ندارد

از  خود كنترلي بي  مولفه -فرضيه فرعي دوم  -2

هوش هيجاني وعملكرد مديران راببه معناداري 

 دارد.  وجود

 سبح معناداري بزرگتر) 6نتاي  جدول شماره  بر اساس

توان گفت بي  دو متغير خود مي(  05/0آلفاي  از

كنترلي از هوش هيجاني و عملکرد مديران راببه 

 .معنادارآماري وجود ندارد

بي  مولفه خود انگيزشي از  -فرضيه فرعي سوم  -3

هوش هيجاني وعملكرد مديران راببه معناداري 

 وجود دارد. 

 05/0از آلفاي  که بر اساس سبح معناداري اي  متغير

توان گفت بي  دو متغيرخود مياست، کوچکتر 

انگيزشي از هوش هيجاني و عملکرد مديران راببه 

پس از مجذور . به علاوه معنادار مثبت وجود دارد

کردن ضريب همبستگي نيمه خالد در ستون آخر 

درصد از واريانس  8/7حدود  ،6جدول شماره 

 تبيي  شده به خود انگيزشي مربوط است. 

همدلي از هوش  بي  مولفه -فرضيه فرعي چهارم  -4

هيجاني وعملكرد مديران راببه معناداري وجود 

 دارد. 

جدول   بر اساس نتايهمانند استدلال فرضيه قبل 

 05/0چون سبح معناداري اي  متغير از  ،6شماره 

پس بي  دو متغير همدلي از هوش  ،کوچکتر است

هيجاني و عملکرد مديران راببه معنادار مثبت وجود 

ضريب همبستگي نيمه خالد  مجذورکردنو با  دارد

درصد از واريانس تبيي   25/12توان گفت در حدود مي

 شده به همدلي مربوط است. 



 یمؤذن میمر و یسوسن علائ 
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 هاي هوش هيجانيمقياس وتحليل واريانس مربوط به رگرسيون خرده مقياس ارتباطات  :7جدول  

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

 05/0 22/0 021/0 72/13 22/295 5 22/1478 رگرسيون

 69/22 38 2457/55 باقي مانده

 

هاي مهارت بي  مولفه -فرضيه فرعي پنجم  -5

اجتماعي از هوش هيجاني وعملكرد مديران راببه 

 معنا داري وجود دارد. 

سبح معناداري اي  متغير و  6جدول شماره  نتاي 

هاي اجتماعي و عملکرد دهد که بي  مهارتنشان مي

ضريب  مجذور. راببه معنادار مثبت وجود دارد مديران

 4حدود  دهد كهنيز نشان ميهمبستگي نيمه خالد 

هاي اجتماعي درصد از واريانس تبيي  شده به مهارت

 مربوط است. 

هاي معنادار هوش در بي  خرده مقياسنابراي  ب

هيجاني بيشتري  تاثير به همدلي، سسس به خود 

هاي اجتماعي مربوط تانگيزشي و در نهايت به مهار

به علاوه دو متغير خود کنترلي و خود آگاهي . است

 ند. ارراببه معناداري با نمره کل عملکرد ند

 

بررسي تاثير هوش هيجاني بر هريک از ابعاد 

 عملكرد

هاي عملکرد به هر يک از خرده مقياس ،در ادامه

هاي هوش ترتيب نقش متغير ملاک و خرده مقياس

تحليل بر و بي  را خواهند داشت هيجاني نقش پيش

بصورت ) هاي عملکردخرده مقياس هريك ازاساس 

 انجام شده است. ( جداگانه

هاي اگر متغيرارتباطات نقش ملاک و خرده مقياس

هوش هيجاني نقش پيش بي  داشته باشند، نتاي  

د که با ورود هدمينشان  7رگرسيون در جدول شماره 

 به ترتيب به2R و Rبي  به معادله ميزان متغير پيش

که به لحاظ آماري معنادار  رسدمي 05/0و  22/0 ميزان

𝐹(5,38)) است = 13. 72, 𝑃 = 0. -در نتيجه مي .(021

درصد از واريانس ارتباطات  5حدود  گفت كهتوان 

هاي مختلت هوش هيجاني تبيي  توسط خرده مقياس

 شده است. 

بر را ضريب رگرسيون ارتباطات  8جدول شماره  

بر اساس  .دهدهاي هوش نشان ميروي خرده مقياس

توان در مورد اي  ضرايب و سبح معناداري آنها مي

معناداري هر يک از متغيرهاي پيش بي  قضاوت کرد. 

 ،جدول ضرايب همبستگي نيمه تفکيکي در ستون آخر

 .دهدسهم هر يک از متغيرها در پيش بيني را نشان مي

کوچکتر باشد  05/0سبح معناداري متغيري از  هرگاه

 100ضريب همبستگي نيمه تفکيکي آن مجذور و در 

ضرب شده و به عنوان سهم آن متغير در پيش بيني 

 شود. تفسير مي

 

 هاي هوش هيجانيخرده مقياس و ضرايب رگرسيون خرده مقياس ارتباطات :8جدول 

 نيمه تفکيکي  همبستگي معناداري تي بتاي استاندارد شده خباي استاندارد ضريب رگرسيون مقادير

 - 036/0 52/2 - 195/12 163/30 مقدار ثابت

 176/0 001/0 83/3 3/0 23/0 887/0 خود آگاهي 

 002/0 478/0 656/0 146/0 432/1 005/0 خود کنترلي

 11/0 019/0 21/3 258/0 14/0 447/0 خود انگيزشي

 093/0 37/0 33/0 243/0 643/1 071/0 همدلي

 033/0 41/0 22/0 232/0 24/2 158/0 مهارتهاياجتماعي



 وزارت امور اقتصادي و دارایی ایران نيرابطه هوش هيجانی و عملكرد مدیران و معاون 

 
 1394 پائيز/ نهمم/ شماره بيست و نهسال مجله مديريت فرهنگي/  99

 

 

 هاي هوش هيجانيمقياس و تحليل واريانس رگرسيون خرده مقياس برنامه ريزي :9جدول 

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

 0081/0 09/0 12/0 22/6 28/132 5 05/778 رگرسيون

 69/22 38 2457/55 باقي مانده

 

 8جدول شماره  بر اساس ستون معناداري متغيرها در

و خود انگيزشي با  هاي خود آگاهيفقط خرده مقياس

ارتباطات راببه مثبت معنادار دارند. پس از مجذور 

ضرايب همبستگي نيمه تفکيکي در ستون آخر  کردن

درصد و خود انگيزشي  2/3توان گفت خود آگاهي مي

در  درصد از واريانس ارتباطات را تبيي  کرده اند 2/1

  اي  بي  نقش خود آگاهي بيشتر است. 

هاي نقش ملاک و خرده مقياساگر برنامه ريزي 

هوش هيجاني نقش پيش بي  داشته باشند، نتاي  

د که با ورود دهمينشان  9رگرسيون در جدول شماره 

به ترتيب به  2Rو  Rمتغير پيش بي  به معادله ميزان 

رسد که به لحاظ آماري معنادار مي 0081/0و  09/0

𝐹(5,38)) نيست = 6. 22, 𝑃 = 0. ر نتيجه بي  د .(12

هاي مختلت هوش هيجاني و خرده مقياس ريزينامهبر

 راببه معناداري وجود ندارد. 

متغيرسازماندهي نقش ملاک ، 10در جدول شماره 

ند، ربي  داهاي هوش هيجاني نقش پيشو خرده مقياس

د که با ورود متغير پيش هدمينتاي  رگرسيون نشان 

و  273/0 رابربه ترتيب ب 2Rو  Rميزان  ،بي  به معادله

 که به لحاظ آماري معنادار است شودمي 09/0

(𝐹(5,38) = 12. 27, 𝑃 = 0. توان ميدر نتيجه  .(031

درصد از واريانس سازماندهي توسط  9حدود گفت که 

هاي مختلت هوش هيجاني تبيي  شده خرده مقياس

 است. 

 وضريب رگرسيون سازماندهي  11جدول شماره 

بر اساس  .دهدنشان ميرا هاي هوش خرده مقياس

جدول فقط خرده اي   ستون معناداري متغيرها در

هاي خودآگاهي، خود انگيزشي و همدلي با مقياس

سازماندهي راببه مثبت معنادار دارند. مجذور ضرايب 

 دهد که نشان ميهمبستگي نيمه تفکيکي ستون آخر 

 

 هاي هوش هيجانيخرده مقياس و سيون خرده مقياس سازماندهيتحليل واريانس رگر :10جدول 

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

 09/0 273/0 031/0 27/12 22/324 5 25/1325 رگرسيون

 69/25 38 2356/12 باقي مانده

  
 هاي هوش هيجانيخرده مقياس باضرايب رگرسيون خرده مقياس سازماندهي  :11جدول 

 مقادير
ضريب 

 رگرسيون

خباي 

 استاندارد

بتاي استاندارد 

 شده
 معناداري تي

 همبستگي

 نيمه تفکيکي 

 - 033/0 21/2 - 758/10 645/27 مقدار ثابت

 125/0 011/0 83/2 191/0 311/0 610/0 خود آگاهي 

 003/0 781/0 656/0 003/0 336/0 004/0 خود کنترلي

 191/0 021/0 22/3 029/0 751/0 970/0 خود انگيزشي

 151/0 045/0 33/3 182/0 221/0 627/0 همدلي

 023/0 41/0 22/0 031/0 763/0 091/0 مهارتهاياجتماعي

  



 یمؤذن میمر و یسوسن علائ 
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 هيجاني هاي هوشخرده مقياس و حليل واريانس مربوط به رگرسيون خرده مقياس مديريت منابع انسانيت :12جدول 

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

 064/0 254/0 042/0 12/12 32/350 5 22/1515 رگرسيون

 19/25 38 2112/22 باقي مانده

 

 4درصد، خود انگيزشي  4/1خودآگاهي  خرده مقياس

درصداز واريانس سازماندهي را  25/2درصد و همدلي 

در اي  بي  نقش خود انگيزشي بيشتر و . اندتبيي  کرده

آنها  ياننمره همدلي م است و نقش خود آگاهي کمتر

  قرار دارد.

متغيرمديريت منابع انساني نقش  کهدر صورتي

 هاي هوش هيجاني نقشملاک و خرده مقياس

رگرسيون آزمون پيش بي  داشته باشند، نتاي   متغيرهاي

د که با ورود متغير هدمينشان  12در جدول شماره 

 254/0 رابربه ترتيب ب2R و Rميزان  ،پيش بي  به معادله

 تکه به لحاظ آماري معنادار اس ميشود 064/0و 

(𝐹(5,38) = 12. 12, 𝑃 = 0. مي توان در نتيجه  .(042

درصد از واريانس مديريت  4/6حدود نتيجه گرفت که 

هاي مختلت هوش منابع انساني توسط خرده مقياس

 هيجاني تبيي  شده است. 

ضريب رگرسيون مديريت منابع  13جدول شماره  

بر  .دهدنشان ميرا هاي هوش خرده مقياس وانساني 

جدول فقط  اي اساس ستون معناداري متغيرها در 

هاي هاي خودآگاهي، همدلي و مهارتخرده مقياس

اجتماعي با مديريت منابع انساني راببه مثبت معناداري 

نشان دارند. مجذور ضرايب همبستگي نيمه تفکيکي 

درصد  1/2درصد، همدلي 6/1خود آگاهي  دهد کهمي

واريانس مديريت  درصد از 2/1هاي اجتماعي و مهارت

در اي  بي  نقش همدلي . اندمنابع انساني را تبيي  کرده

 بيشتر است. 

نقش ملاک و  ،متغيرکنترل 14در جدول شماره 

ند، رهاي هوش هيجاني نقش پيش بي  داخرده مقياس

د که با ورود متغير پيش هدمينتاي  رگرسيون نشان 

و  313/0به ترتيب به  2Rو  Rبي  به معادله ميزان 

 رسد که به لحاظ آماري معنادار استمي 098/0

(𝐹(5,38) = 14. 42, 𝑃 = 0.  10در نتيجه حدود  .(012

هاي کنترل توسط خرده مقياسمتغيردرصد از واريانس 

 مختلت هوش هيجاني تبيي  شده است. 

 

 هاي هوش هيجانيبر روي نمرات خرده مقياس ضرايب رگرسيون خرده مقياس مديريت منابع انساني :13جدول 

 نيمه تفکيکي  همبستگي معناداري تي بتاي استاندارد شده خباي استاندارد ضريب رگرسيون مقادير

 - 021/0 402/2 - 918/9 827/23 مقدار ثابت

 127/0 041/0 291/2 088/0 096/0 258/0 خود آگاهي 

 010/0 281/0 555/0 124/0 310/0 172/0 خود کنترلي

 014/0 31/0 072/0 022/0 921/0 067/0 خود انگيزشي

 154/0 001/0 135/3 254/0 204/0 799/0 همدلي

 111/0 031/0 588/2 156/0 204/0 414/0 مهارتهاياجتماعي

 

 هاي هوش هيجانيخرده مقياس وتحليل واريانس مربوط به رگرسيون خرده مقياس کنترل  :14جدول 

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

/42 32/350 5 22/1515 رگرسيون

14 

012/0 313/

0 

098/0 

 19/25 38 2112/22 باقي مانده
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 هاي مختلت هوش هيجانيخرده مقياس وضرايب رگرسيون خرده مقياس کنترل  :15جدول  

 نيمه تفکيکي  همبستگي معناداري تي بتاي استاندارد شده خباي استاندارد ضريب رگرسيون مقادير

 - 017/0 559/2 - 250/11 784/28 مقدار ثابت

 139/0 041/0 411/2 137/0 205/0 464/0 خود آگاهي 

 097/0 781/0 552/0 121/0 351/0 194/0 خود کنترلي

 024/0 21/0 125/0 036/0 044/1 130/0 خود انگيزشي

 254/0 035/0 121/4 244/0 499/0 889/0 همدلي

 018/0 48/0 092/0 024/0 798/0 073/0 مهارتهاياجتماعي

 

هاي خرده مقياس وکنترل متغيرضريب رگرسيون 

 داده شده است.نشان  15جدول شماره در  هوش

هاي فقط خرده مقياس ،براساس معناداري متغيرها

خودآگاهي و همدلي با کنترل راببه مثبت معناداري 

نشان ضرايب همبستگي نيمه تفکيکي  دارند. مجذور

درصد از  2درصد و خودآگاهي  6/6همدلي  دهد کهمي

در اي  بي  نقش  و اندرا تبيي  کرده واريانس کنترل

 همدلي بيشتر است.

متغيررهبري نقش ملاک و  16در جدول شماره 

ند، رهاي هوش هيجاني نقش پيش بي  داخرده مقياس

که با ورود متغير پيش  دهدمينتاي  رگرسيون نشان 

و  514/0 رابربه ترتيب ب 2Rو  Rبي  به معادله ميزان 

 که به لحاظ آماري معنادار است شودمي 264/0

(𝐹(5,38) = 28. 12, 𝑃 = 0. حدود  براي  اساس .(012

هاي توسط خرده مقياس درصد از واريانس رهبري 26

 مختلت هوش هيجاني تبيي  شده است.

خرده  و ضريب رگرسيون رهبري 17جدول شماره 

ستون معناداري  .دهدنشان ميرا هاي هوش مقياس

فقط خرده  دهد كهنشان مي جدول اي  متغيرها در

هاي اجتماعي با هاي خود انگيزشي و مهارتمقياس

 کردنراببه مثبت معنادار دارند. پس از مجذور رهبري

خود  گفت كهتوان ضرايب همبستگي نيمه تفکيکي مي

درصد از 7هاي اجتماعي درصد و مهارت 19انگيزشي

  .اندبري را تبيي  کردهواريانس ره

 

 هاي هوش هيجانيخرده مقياس با تحليل واريانس مربوط به رگرسيون خرده مقياس رهبري :16جدول 

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

 264/0 514/0 012/0 12/28 8/421 5 22/2115 رگرسيون

 19/15 38 1242/21 باقي مانده

 

 هاي مختلت هوش هيجانيخرده مقياس و ضرايب رگرسيون خرده مقياس رهبري :17جدول 

 نيمه تفکيکي  همبستگي معناداري تي بتاي استاندارد شده خباي استاندارد ضريب رگرسيون مقادير

 - 028/0 35/2 - 684/14 499/34 مقدار ثابت

 011/0 541/0 401/0 016/0 299/1 078/0 خود آگاهي 

 035/0 781/0 552/0 267/0 453/0 595/0 خود کنترلي

 438/0 032/0 925/2 354/0 918/0 886/1 خود انگيزشي

 018/0 435/0 121/1 350/0 033/1 779/1 همدلي

 259/0 041/0 12/2 355/0 960/0 516/1 اجتماعي مهارتهاي
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 هاي هوش هيجانيخرده مقياسو گيري تحليل واريانس مربوط به رگرسيون خرده مقياس تصميم :18جدول  

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

 0064/0 08/0 32/0 21/5 28/125 5 15/728 رگرسيون

 61/25 38 2751/51 باقي مانده

 

گيري نقش ملاک و متغيرتصميم 18 در جدول شماره

ند، رهاي هوش هيجاني نقش پيش بي  داخرده مقياس

د که با ورود متغير پيش بي  دهمينتاي  رگرسيون نشان 

 0064/0و  08/0 رابربه ترتيب ب2R و Rميزان  ،به معادله

𝐹(5,38) که به لحاظ آماري معنادار نيست باشدمي =

5. 21, 𝑃 = 0. در نتيجه بي  تصميم گيري و  .( (32

هاي مختلت هوش هيجاني راببه خرده مقياس

 ندارد. معناداري وجود

 متغير به عنوان متغيرکارتيمي با در نظر گرفت  

به عنوان هاي هوش هيجاني ملاک و خرده مقياس

 19پيش بي ، نتاي  رگرسيون در جدول شماره  متغير

 ،د که با ورود متغير پيش بي  به معادلههدمينشان 

 باشدمي 238/0و  487/0 رابربه ترتيب ب2R و Rميزان 

𝐹(5,38)) که به لحاظ آماري معنادار است =

27. 22, 𝑃 = 0. درصد از  24در نتيجه حدود  .(003

هاي مختلت توسط خرده مقياس واريانس کارتيمي

 هوش هيجاني تبيي  شده است.

 و ضريب رگرسيون کارتيمي 20جدول شماره 

بر اساس  .دهدنشان ميرا هاي هوش خرده مقياس

فقط خرده  20معناداري متغيرها در جدول شماره  بحس

هاي انگيزشي، همدلي و مهارتهاي خود مقياس

و  راببه مثبت معناداري دارند اجتماعي با کارتيمي

حاکي از آن ضرايب همبستگي نيمه تفکيکي  مجذور

درصد،  7/1خود انگيزشي  است که خرده مقياس

درصد  2/3هاي اجتماعي درصد و مهارت 16همدلي 

در اي  بي  نقش  .اندرا تبيي  کرده از واريانس کارتيمي

 لي بيشتر است. همد

 

 

 هاي هوش هيجانيبر روي خرده مقياس تحليل واريانس مربوط به رگرسيون خرده مقياس کارتيمي :19جدول 

 R 2R معناداري F ميانگي  مجذورات درجه آزادي مجمور مجذورات منبع تغييرات

 238/0 487/0 003/0 22/27 8/421 5 22/2115 رگرسيون

 19/15 38 1242/21 باقي مانده

 

 هاي هوش هيجانيخرده مقياس وضرايب رگرسيون خرده مقياس کارتيمي  :20جدول 

 نيمه تفکيکي  همبستگي معناداري تي بتاي استاندارد شده خباي استاندارد ضريب رگرسيون مقادير

 - 028/0 825/1 - 317/8 177/15 مقدار ثابت

 036/0 541/0 195/0 052/0 736/0 144/0 خود آگاهي 

 118/0 781/0 702/0 145/0 256/0 180/0 خود کنترلي

 126/0 042/0 638/2 173/0 203/0 512/0 خود انگيزشي

 401/0 003/0 200/3 456/0 485/0 288/1 همدلي

 180/0 031/0 989/2 246/0 212/0 586/0 اجتماعي مهارتهاي
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 بحث و نتيجه گيري 

بررسي راببه بي  هـوش هيجـاني   هدف اي  مقاله  

وعملکرد مديران ومعاوني  کل وزارت امـور اقتصـادي   

هـاي مهـم اقتصـادي    به عنوان يکي از سـازمان ودارايي 

کشور بود. ابعاد هـوش هيجـاني براسـاس مـدل دانيـل      

خـودکنترلي، خودانگيزشـي،    خودآگاهي،گلم  با ابعاد: 

به عنوان متغير پيش بي   هاي اجتماعيمهارت همدلي و

و عملکرد مديران با ابعـاد برنامـه ريـزي، سـازماندهي،     

رهبري، ارتباطات، کنترل، تصميم گيري، مديريت منابع 

به عنوان متغير ملاک در نظـر گرفتـه    انساني و کارتيمي

 شد. 

آماري نشـان داد  اطلاعات جمعيت شناختي جامعه 

درصد از مديران اي  سازمان بالاتر از  50که س  حدود 

از پاســخگويان داراي مــدرک  6/43ســال اســت و  40

تـوان  تحصيلي کارشناسي ارشد هستند. براي  اساس مي

گفت که مديران اي  سازمان درحد مبلوبي از دانـش و  

 تجربه لازم برخوردارند.

هيجـاني  ارزيابي وضـعيت هريـک از ابعـاد هـوش     

که سبح هـوش هيجـاني مـديران در    نشان داد مديران 

ــه  ســبح متوســط اســت.   ــانگي  ب ــدار مي بيشــتري  مق

بـه متغيـر خودانگيزشـي     آنمتغيرخودکنترلي وکمتـري   

 ميــزان پراکنــدگيهمچنــي  بيشــتري  اختصــاص دارد. 

 کمتـري  کنترلي و  مربوط به متغير خود( انحراف معيار)

 است.  انگيزشي د پراکندگي مربوط به متغير خو

در ميان ابعاد عملکرد مديران، بيشـتري  و کمتـري    

ميــانگي  بــه ترتيــب مربــوط بــه متغيرهــاي رهبــري و 

 يپراکنـدگ  يـزان م يشتري بگيري است. همچني  تصميم

مربـوط بـه    يپراکندگ ي و کمتر رهبري يرمربوط به متغ

 .يرهاي کارتيمي و تصميم گيري استمتغ

ن داد کـه ميـان هـوش    نشـا  ياتآزمون فرض ـ يجهنت

هيجاني و عملکرد مديران مـورد مبالعـه راببـه مثبـت     

درصـد از واريـانس    24معناداري وجود دارد و حـدود  

عملکرد مديران با ميزان هوش هيجاني آنان تبيي  شـده  

-بـي  مولفـه  که همچني  نتاي  پژوهش نشان داد  است.

هـاي اجتمـاعي از   مهارتو  خودانگيزشي هاي همدلي،

مثبت و راببه به ترتيب هوش هيجاني وعملکرد شغلي 

ــود دارد.  ــادار وج ــر   معن ــي دو متغي ــاهي و ول خودآگ

 خودکنترلي راببه معناداري با عملکرد نداشتند. 

ــژوهش ــاي  پ ــاي   ح نت ــا نت ــه ب ــ  زمين اضــر در اي

بررسـي راببـه بـي     بـار   در ( 2004) تحقيقات مردانلو

مديران منتخب وزارت صنايع هوش عاطفي با عملکرد 

راببـه بـي    بـا موضـور   ( 1386) مبالعه کرمي ومعادن،

ــديران بيمارســتان وهــوش هيجــاني  هــاي عملکــرد م

راببه  با عنوان( 2009) ملکيتحقيق  آموزشي کرمانشاه،

بي  هوش هيجاني وعملکرد مديران گروههاي آموزشي 

و  هـاي فنـي وعلـوم انسـاني دانشـگاه تهـران      دانشکده

مقايسه هـوش  در بار  ( 2005) جويباري  تحقيق همچن

 -مياني -عالي) هيجاني در ميان سبوح سه گانه مديران

هاي ريزي کشور وسازمانسازمان مديريت وبرنامه( پايه

در پايـان جهـت بهبـود و ارتقـا       تابعه همخواني دارد.

ــديران  ــرد م ــي   عملك ــادي و داراي ــور اقتص وزارت ام

 د:شوارائه ميهاي پژوهش ي بر اساس يافتهپيشنهادهاي

شود با تشکيل با توجه به نتاي  فرضيه اول پيشنهاد مي .1

هاي آموزشي ميزان هوش هيجاني و ها و دورهکارگاه

به ويژه توانايي خودآگاهي مديران را افزايش دهند. 

ها مواردي همچون: شناخت لازم است در اي  آموزش

متقابل رفتار با  هاي خود، تاثيراتها و ناتوانيتوانايي

ديگران و همچني  نقش افراد در شرايط مختلت مورد 

 توجه قرار بگيرد.

برپاية نتيجة فرضيه دوم و جهت بهبود مولفه خودکنترلي  .2

شود با برگزاري مديران به مسئولي  سازمان پيشنهاد مي

هاي آموزشي وجلسات هم انديشي به تقويت دوره

ها و تسلط ي کنترل تنشاعتماد به نفس مديران و تواناي

 بر رفتار در شرايط دشوار اقدام نمايند. 

. با توجه به نتاي  فرضيه سوم تحقيق به مسئولي   2

شود گزينش وجذب نيروي انساني سازمان پيشنهاد مي
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هاي مهم و که درگزينش افراد به ويژه براي پست

کليدي به قابليت خودانگيزشي آنان توجه نموده و با 

در  ويقي زمينه را براي افزايش اي  تواناييهاي تششيوه

 مديران سازمان فراهم نمايند. 

. براساس نتيجة فرضية چهارم به مسئولي  امر پيشنهاد  3

شود که توانايي همدلي مديران را در ارزشيابي مي

عملکرد آنان مد نظر قراردهند. اي  توانايي شامل: بهبود 

، درک نيازها توانايي برقراري ارتباط با ساير افراد

واحساسات ديگران، پذيرش انتقاد و درک جو حاکم بر 

 محيط است. 

شود با . با توجه به نتيجة فرضيه پنجم نيز پيشنهاد مي 4

هاي مختلت به ها و برگزاري کارگاهاجراي برنامه

هاي اجتماعي مديران اقدام شود. لازم افزايش مهارت

رهبري و ها، بر توانايي نفو  و است در اي  آموزش

 مهارت رفع تعارضات در محيط کار تاکيد شود.

هاي عملکرد با توجه به نتاي  رگرسيون خرده مقياس.  5

نيز به مديران منابع انساني و اداره آموزش سازمان 

هاي ارتباطي و جهت تقويت مهارتد شومي پيشنهاد

  ، موضوعات زير را مد نظر قرار دهند:تصميم گيري

 هاي برقراري ارتباط، شيوهشناخت  -

  ،آنمزاياي  و نقش وجايگاه ارتباطات در مديريت -

 ،آنهاي شيوهگيري و نقش و اهميت تصميم -

 . بحران و مخاطراتگيري در شرايط تصميمشيو   -
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