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 چكيده
مسائل  توانائي ارزيابي، بيان و تنظيم هيجانات خود و ديگران و استفاده كارآمد از آن است. امروزه در حيطه يهوش هيجان

 يگير است. بهره هاي گروهي در گرو كار يسازمان يور منسوخ بوده، بهره يا وهيفردي ش يها يمديريت، اتكاي صرف بر توانائ
نموده، در ارتباطات  هاي خود را درك ممكن است كه مديران قابليت يصورتدر سازمانافراد در جهت اهداف  يها ياز توانائ

 عواطف و احساسات ديگران را مورد توجه قرار دهند و متناسب با آن رفتار كنند. ،يفرد بين
. باشدمي امنيتيمديران  يتيريو اثر بخشي مد ينقش هوش هيجاني در توانمند ياز تحقيق حاضر بررس هدف
ها از پرسشنامه  سنجش آن يبوده است و برا ياين تحقيق، هوش هيجاني و اثر بخشي مديريت ياصل يمتغيرها

عالي است. جامعه آماري تحقيق، مديران  مديران موثر وتن، استفاده شده يها هوش هيجاني كامرون و مهارت
هيجاني در اين تحقيق هوش  يها مذكور بودند. مؤلفه رانينفر از مد 32و نمونة تحقيق  هاي امنيتي كشورسازمان

اجتماعي و مديريت رابطه. ضريب همبستگي پيرسون بين هر  يها يعبارت بود از: خودآگاهي، خود مديريتي، آگاه
ها و متغير اثر بخشي مديريت استخراج شد و نتايج به دست آمده نشان داد كه ارتباط مستقيم  يك از اين مؤلفه

وجود دارد. براين   امنيتي هايسازمانمديران  ياثربخش ريجاني و متغهوش هي يها از مؤلفه كيدار بين هر  معني
نيز در مديريت داشته باشند.  يبالاتر يبرخوردارند، اثربخش يبالاتر يكه از هوش هيجان يمديران رود ياساس انتظار م

 .مورد توجه باشد يامنيت يها در انتخاب مديران شايسته در سازمان تواند ياين امر م
 

 و مديريت رابطه ياجتماع يها يخودآگاهي، خود مديريتي، آگاه ،يتيريهوش هيجاني، اثربخشي مد :ها اژهو ديكل
                                                           

 االله(عج) بقيه يدانشگاه علوم پزشك يمركز تحقيقات علوم رفتار يشناس روان يدكتر يدانشجو ،يخداداد يمجتب -1

 كارشناسي ارشد رشته علوم اطلاعات -2
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 مقدمه 
و به هر شكلي در  اه دليل تحولاتي است كه امروزه بشر در همه زمينه نيتر مهممديريت عامل انساني 

احش امروز زندگي بشر با شرايط هاي ف جوامع گوناگون شاهد آن است. در واقع عامل انساني است كه تفاوت
گر اين عامل از زندگي روزمره حذف شود در واقع توسعه و پيشرفت از زندگي ت. ارا رقم زده اس اش گذشته

ي شرايط بهتر علاوه بر عواملي چون سرمايه، تجهيزات، به سو. براي تغيير و حركت شود يمانسان حذف 
 ل، نيروي انساني است.عام نيتر ياصلو  نيتر مهمغيره،  افزار وسخت 

برسد  به نظرين ديدگاه شايد افراطي ت. اي نيروي انساني اسا جامعهدر واقع ثروت و دارائي اصلي هر 
كند. اگر يك جامعه را با همه امكانات مادي  هاي پيشرو در جوامع گوناگون اين امر را ثابت مي ولي واقعيت

مكانات بي بهره است مقايسه كنيم و مشاهده كنيم كه اي كه از همه اين ا جامعههاي بيكران با  و ثروت
جامعه فاقد ثروت از توان و قدرت بالاتري برخوردار است تنها عاملي كه اين مسئله را ايجاد كرده عامل انساني 

 و حياتي تر است. تر مهمي، اطلاعاتي و امنيتي نقش عامل انساني به مراتب امور حفاظتاست. در زمينه 
كه در عرصه دانش مديريت به صورت جدي به رفتار مناسب با عوامل انساني صورت نخستين توجهي 

. وي در تحقيقاتي كه در شركت برق وسترن شود يمستاد دانشگاه هاروارد مربوط ا 1"التون مايو"گرفت به 
 نيرت مهممعروف شد به اين نتيجه مهم رسيد كه توجه به عامل انساني  2انجام داد و به تحقيقات هاتورن

 است. ها آنو كاركنان  ها سازماني ور بهرهابزار در رشد انگيزش و 
رخ  ها سازماني ور بهرهخود را منتشر و اجرا نمود انقلابي در  3اصل مديريت علمي "تيلور"بعد از آنكه 

هاي مكانيكي كه موجب كاهش رضايت كاركنان   را به سمت شيوه ها سازمانداد، اما به همان نسبت اداره 
هاي التون مايو كه آغازگر جنبشي نوين در عرصه مديريت بود و به مكتب  شد سوق داد. تلاش يم

رفتارگرايان معروف گشت باعث شد مديران و نخبگان تجاري توجهي ويژه به عامل روحيه انساني در داخل 
 و خارج از سازمان نمايند. 

در سازمان است و ابزاري نوين و شايسته  ي از توجه به نيروي انسانيا افتههوش هيجاني  شكل تكامل ي
. عموماً وقتي شود يممحسوب  ها آنرضايت  نيتأمدر دستان مديران براي هدايت افراد درون سازمان و 

 استخدام بههاي هوش براي   هاي درسي دانشگاه يا آزمون  معمولاً نمره ديآ يمصحبت از هوش به ميان 

                                                           
1. Elton Mayos 

2. Hawthorne Experiments 

3. Taylor Management 
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و هوش  1تر حداقل دو طبقه وسيع از هوش وجود دارد: هوش شناختي رسد. اما به تعبيري وسيع ذهنمان مي
 هيجاني.

كه تا چندي پيش وجود داشته است تنها هوش شناختي كه شاخص آن، نمرات درسي  يبا ديد محدود 
هاي  هاي هوشي است، مورد توجه بوده،  به رسميت شناخته شده است. به اين ترتيب، متغير  يا نتايج آزمون
داشته باشد اثر آن تا  تيمأمورتواند اثري سرنوشت ساز در توفيق يا شكست يك هدف يا  يمحيطي كه م

. اما اكنون توجه دانشمندان به نوع ديگري از هوش متمركز شده است شود يمحد خنثي شدن پايين آورده 
دارد.  هاي مديريتي) اهميتي فراتر از هوش شناختي در فعاليت (به خصوصكه حداقل در زندگي اجتماعي 

كند. هوش هيجاني  ميجدا  يعلمتوانايي كه در ميدان عمل، نخبگان اجرايي موفق را از نخبگان صرفاً 
هاي رواني و احساسي، چه عملي مناسب و چه عملي   بيانگر آن است كه در روابط بين فردي و در بده بستان

د زنده نگه دارد، احساسات ديگران را شرايط مختلف بتواند اميد را در خو فرد درنامناسب است. يعني اينكه 
هاي كوچك را ناديده انگارد، نگراني،   ، پاداشتر بزرگدست آوردن پاداش  براي بهبفهمد و با ديگران همدلي كند، 

پايدار بوده، در همه حال انگيزه خود را حفظ كند. بالاخره  برابر مشكلاتقدرت تفكرّ و استدلال او را مختل نكند، در 
و  ها مهارتيك بيان كلي هوش هيجاني نوعي استعداد عاطفي است كه استفادة هرچه بيشتر و بهتر از  اينكه در
  )1384شفقي زاده، (. كند يمرا مشخص  اه توانمندي

هاي عاطفي توجه فراوان دارند و در ارتباطات خود به خوبي  مديران اثر بخش و موفق به قابليت
نشان دهند و در يك كلام  العمل عكسرا درك كنند و متناسب با آن توانند عواطف و احساسات ديگران  مي

 از هوش هيجاني بالايي برخوردارند.
 "ت.اس هوش هيجاني توانائي ارزيابي، بيان و تنظيم عاطفه خود و ديگران و استفاده كارآمد از آن"

 )54ص ، 1382دوستار، (

 ها آنتند رابطه خوبي با كاركنان برقرار سازند. بسياري از مديران تمايل دارند سختگير باشند و قادر نيس
ي، تغيير ايجاد كنند. اين مديران به رغم ورنافتوانند در محيط فعاليت، فرهنگ سازماني، فرايند كاري و  نمي

توانند مديران موفقي باشند. مديران اثر بخش مديراني هستند كه به  داشتن دانش و توانايي خوب، نمي
اي با پيرامون خود برقرار  گيرند و رابطه اثر بخش و سازنده عاطفي خود بهره مي هاي خوبي از قابليت

دارند. اين مهم  هاي عاطفي قابليتش كنند. در واقع، مديران موفق تاكيد بر ارتقاي هوش هيجاني و پرور مي
مدير بايد  رت. ههاي حفاظتي، امنيتي اس نشان دهنده اهميت هوش هيجاني و كاربرد آن به ويژه در سازمان

 ها آنآموزند كه توانايي  به مديران مي هاست سالبتواند از طريق كاركنان خود به اهداف سازماني برسد. 
با برانگيختن افراد اطراف خود دارد. اين امر امروزه  ها آنبراي دستيابي به اهداف، رابطه مستقيم با توانائي 

                                                           
4. cognetive 



 
 
 

 

120

ل 
سا

 دوم
اره
شم

ـ 
 5ي 

اره
شم

)
پي
 پيا

ي
5( 

ار 
 به
ـ

13
92

 

تباطات بين مدير و كاركنان افزايش يافته است. به ويژه اهميت بيشتري يافته است، زيرا مسائل انساني و ار
هاي گروهي رو به افزايش است. اين مهم شكل دهنده  هاي فردي رو به كاهش و اهميت كار آنكه كار

 )1999ماير، (. شود يمرويكرد مديريت جديد است كه اهميت آن روز به روز آشكارتر 
نحوه همكاري مدير با ديگران اهميت خاصي  و روهيدر رويكرد جديد مديريت فرهنگ سازماني، كار گ

يابد. از اين رو،  شيافزا زيني سازمان ور بهرهدارد. در واقع تمركز اصلي بر رشد و پرورش افراد است تا 
ي ارتباطي ها مهارتي اطلاعاتي، امنيتي و ها ياز توانمندي امنيتي هستند كه ها سازمانمديراني مد نظر 

و در بيان و انتقال  گرانيو دنده و سخنگوي خوبي باشند و با درك احساسات خود برخوردار باشند، شنو
بتوانند محيطي با نشاط ايجاد كنند كه در آن كاركنان  ها آنيك جمله  و دراحساسات به خوبي عمل كنند 

 )1383اكبرزاده، ( د.دان رشد يابند. رويكرد مديريتي جديد، آنها را مديراني اثر بخش و موفق مي
ي منسوخ شده است و ا وهيشي فردي ها يتوانائامروزه در حيطه مسائل مديريت، اتكاي صرف بر 

هاي موثر در جهت اهداف سازمان از   به شيوه تواند يممديري لذا  .باشد يمهاي گروهي  ي در گرو كارور بهره
تباطات خود عواطف و هاي عاطفي توجه كرده، در ار ي افراد بهره گيرد كه بتواند به قابليتها يتوانائ

  )1384بابايي، (. نمايد احساسات ديگران را درك كند و متناسب با آن عمل 
به عنوان سازماني كه كارآمدي آن در گرو موفقيت در عرصه سخت و دشوار حفاظت از  هاي امنيتيسازمان

هر شيوه موثري در جهت و تهديدات داخلي و خارجي است، از  ها بيآسدر برابر انواع اهداف و مراكز مربوطه 
لذا  اثر بخشي و كارايي) استفاده كرده تا در انجام مأموريت خود پيوسته موفق و سربلند باشد.(ي ور بهرهافزايش 

نقش  تواند يمتحقيق در مورد اينكه آيا هوش هيجاني مديران بر اثر بخشي مديريتي آنان موثر است يا خير؟ 
  .دني در خصوص منابع انساني داشته باشهاي كلان سازما مهمي در تصميم گيري

 براين اساس سوالات اين تحقيق به شرح زير مي باشد:
 چقدر است؟هاي امنيتي¬سازمانميزان هوش هيجاني مديران امنيتي  -1
 چقدر است؟هاي امنيتي¬سازمانميزان اثر بخشي مديريتي مديران امنيتي  -2

 ن امنيتي و اثر بخشي مديريتي آنان وجود دارد؟آيا رابطه معني داري بين هوش هيجاني مديرا -3
 

 اهميت و ضرورت
ي ها يژگيوي جديد، ها طيمحمديريت يك سازمان براي انطباق با تغييرات و به منظور بقا و رشد در 

يكي از . شوند يمبا مشكلات بسياري مواجه  ها آنكه عموماً مديران براي پاسخ به  طلبد يمخاصي را 
وش هيجاني ، هبه رهبران و مديران در پاسخ به اين تغييرات كمك كند تواند يمكه  اه خصيصه نيتر مهم
و احساسات در  اه وش هيجاني موضوعي است كه سعي در تشريح و تفسير جايگاه هيجانت. هاس
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ي انساني دارد. مديران برخوردار از هوش هيجاني، رهبران موثري هستند كه اهداف را با حداكثر ها يتوانمند
 )1384(سيادت، . سازند يمي، رضايتمندي و تعهد كاركنان محقق ور هبهر

ي مختلف دهايتهدي اطلاعاتي و امنيتي براي اينكه بتوانند در محيط پر تلاطم و آكنده از ها سازمان
امروز باقي بمانند، بايد خود را با افكار روزآمد مجهز سازند و به طور مستمر شرايط خود را بهبود بخشند. 

كه مدير  شود يمبسيار حساس و پيچيده است و زماني اين حساسيت دو چندان  ها سازمانت اين گونه مديري
ي مبتني بر فناوري است. مشكلات مربوط رهاييتغهاي انطباقي رو به رو باشد كه بسيار متفاوت از  با تغيير

حالي كه مشكلات  ، قابل حل است، درمسئله حلي متداول ندهايفرابه فناوري از طريق دانش فني و 
ديريت يك سازمان اطلاعاتي براي انطباق پذيري با تغييرات و . مهاي متفاوتي را لازم دارد انطباقي راه حل

كه عموماً مبتني بر رفتار و  طلبد يا مي خاصي رها يژگيوپيشرفت در شرايط عملياتي  اقتدار وبه منظور 
به رهبران و مديران  تواند يمي شخصيتي كه ها مؤلفه نيتر مهمروابط انساني است. در اين زمينه يكي از 

هوش هيجاني، توان استفاده از احساس و هيجان خود و كمك كند هوش هيجاني است. با توجه به اينكه 
ديگران در رفتار فردي و گروهي براي كسب حداكثر نتايج با حداكثر رضايتمندي است، بنابراين تلفيق دانش 

در سوق دادن سازمان به سوي دستيابي به اهدافش  تواند يميجاني در مديريت ي هها يتوانائمديريتي و 
به عنوان  هاي امنيتيزماندر سا مسئلهاين  تياهممفيد باشد. با توجه به موارد اشاره شده و درك  كارساز و

اختن به پرد ريتأثبيند، اهميت و  سازماني كه موفقيت خود را در گروي مديران و نيروي انساني كارآمد مي
 شود. پذير مي موضوع هوش هيجاني كاملاً توجيه

 

 پيشينه تحقيق

آلفرد "بود، اما  "فرانسيس گالتون"بررسي كرد  هوش را به عنوان يك ويژگي فردي كهاولين كسي 
اوليه آزمون هوش واقعي را تهيه كرد. آزمون بينه براي اين ساخته شد  نمونة 1905 در سالبود كه  "بينه

تر از حد معمولي شناسايي كند و به  هاي پايين  و پرورش فرانسه بتواند كودكاني را با توانايي وزشآمكه نظام 
كه اين آزمون به انگليسي ترجمه شد و در  تعليمات ويژه ارايه دهد. با گذشت زمان و به ويژه هنگامي ها آن

اي  گيري شود. تهية وسيله دازهايالات متحده به كار گرفته شد، تصميم بر اين شد كه هوش همة كودكان ان
يي كه نمرة هوش در از آنجابراي اندازه گيري هوش، پرطرفدار و محبوب شد و به سرعت گسترش يافت. 

 IQ يا» هوشبهر«آمد، نمرة به دست آمده به  به دست مي »سن تقويمي«بر » سن عقلي«بينه از تقسيم 
هاي هوش گاهي بحث انگيز بوده است با اين حال  ون. اگرچه از آن زمان تاكنون، استفاده از آزمدمعروف ش
كنند  تا بدانيم مردم چگونه اطلاعات انتزاعي را پردازش مي دهد يماساسي كه هوش به ما اجازه    اين فرضيه

كه  شود يمهرگز به طور واقعي زير سؤال نرفته است. به عبارت ديگر، هوش هميشه به صورت چيزي تلقي 
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كنند،  كنند، با اعداد كار مي كنند، از منطق استفاده مي مي ر و عقايد را بررسيمردم از طريق آن افكا
مة اين د. هآورن كنند و مفاهيم جديدي را به دست مي دهند، استنباط و استنتاج مي را تشخيص مي ها شباهت

فراد را در اين ا هوش، نكه آزمو كارها به طور واضح در قلمرو شناختي (ادراكي) و عقلي قرار دارد، و هنگامي
هاي شناختي است.   بر اساس توانايي كاملاًدهد كه  هايي ارايه مي  كند، نمره ارزيابي مي ها مهارتنوع 

 )1379(آناستازي، 
هاي را   قسمت بزرگي از تجربة انسان را، كه احساسات، تمايلات، و انگيزه ها آزموندر اكثر مواقع، اين 

ي هوشي همواره روي جنبة معيني از تجربة انسان ها اسيمقرد. بنابراين، گي ناديده مي كاملاًشود،  شامل مي
هاي انسان  اما اين تنها موضوع مهم در مورد توانايي مهم است مطمئناًست. اين جنبه هوش ا  كردهتمركز 

هاي هوشي و رشد تصاعدي جنبش آزمون سازي، معلوم شده   فراگير آزمونبه هرحال به رغم محبوبيت  ت.نيس
كنيم، تعيين كنندة قدرتمندي براي نحوة رفتار نيست.  ن طور كه ما فكر ميآ ، هوشها تيوضعت كه در بعضي اس

عملكرد كاركنان، كارشناسان و مديران را در سازمان  تواند يمعواملي است كه  نيتر يقوهوش يكي از  مسلماً
هاي    ل وقتي نوبت به موفقيت در ديگر زمينهحا نيت. با امتبوعه پيش بيني كند و اين به نوبة خود بسيار مهم اس

هاي مختلف و نامطمئن    ، به يافتهكردهيي شغلي را بررسي كار آهايي كه رابطة هوش و   رسد، پژوهش زندگي مي
 )http://daneshnameh.roshd.ir/mavara( است.  دهيرس

الي  1970شد. ليكن از  ي، هوش و هيجان به عنوان دو حيطه جدا از هم مطالعه م1969الي  1900از 
شناسي  پيشتازان هوش هيجاني پا به عرصه گذاشتند و واژة نسبتاً جديدي را به فرهنگ واژگان روان 1989

افزودند. در حوزة هوش هيجاني، عاطفه، رابطه و رفتار مورد مطالعه قرار گرفت. حوزه ارتباط غير كلامي، 
هيجان بود در مورد  ها آنقسمتي از  كه يكلامعات غير هايي را گسترش داد تا براي ادراك اطلا  مقياس

كردند به بررسي اين  عمل كنند. افرادي كه در حوزه هوش مصنوعي كار مي اه ي و ژستا چهرهتظاهرات 
در  "گاردنر"ئوري جديد ت ها را بفهمد؟ ها ممكن است ابعاد هيجاني داستانمطلب پرداختند كه چگونه رايانه

ه توصيف يك هوش درون فردي پرداخت كه اين هوش در برگيرنده قابليت ادراك ب چندگانهمورد هوش 
هاي تجربي بر روي هوش اجتماعي بدين نتيجه رسيد كه هوش اجتماعي  . كارباشد يمنماد سازي هيجانات 

هاي اجتماعي، اضطراب اجتماعي و هيجان پذيري   ي همدلانه، نگرشها مهارتي اجتماعي، ها مهارتبه 
. همچنين تحقيقات جديد در خصوص مغز شروع به جداسازي ارتباط ميان هيجان و شناخت شود يمتقسيم 

 )1384گريوز، (كرد. 
 

 ظهور هوش هيجاني
رشته مقالاتي تحت عنوان هوش هيجاني چاپ كرد.  "ماير و سالوي" 1990سال آغازين دهه  4در 

بالقوه مربوط به هوش هيجاني را فراهم هاي   اين مقالات تحت عنوان هوش هيجاني، اولين بازنگري حوزه



 

 

مند
توان

در 
ي 

جان
 هي

ش
هو

ش 
نق

 ي
تي

مني
ن ا

يرا
مد

 

123

اي  كرد. در همان زمان مطالعاتي براي امكان سنجش هوش هيجاني صورت گرفت و با همين عنوان مقاله
 همان)(. هاي هوش هيجاني به ويژه علوم مغزي گسترش يافت  به چاپ رسيد. در همان زمان، ديگر بنيان

 

 سازي و گسترش مفهوم هوش هيجاني عمومي
اين  .كتاب مشهور خود را تحت عنوان هوش هيجاني منتشر ساخت ي،علميك ژورناليست  "منگل"

هاي   ي چاپ شد و در كل جهان به بهترين نحوي به فروش رفت. تعدادي از مقياسا گستردهكتاب در سطح 
 نيرت مهمهاي زيادي بر روان شناسي حاكم بود كه   الس. شخصيتي تحت عنوان هوش هيجاني انتشار يافت

ناميدند و با همين استعداد، پذيرش و گزينش كارمندان را  ) ميIQ( راستعداد افراد را بهره هوشي يا هوشبه
 ها آني براي اديز كارو  اند شدههر حال، چنين زاده  به ودادند كه افراد، يا باهوش هستند يا نيستند  انجام مي

نامد،  مي »هوشبهري تفكردوران «كه گاردنرآن را  –توان انجام داد. اين طرز تفكر در جامعه آن زمان  نمي
ديدگاه هوشبهري بود.  ردي در ا هيانيب 1983اثر مهم گاردنر در سال  »هاي ذهن  قالب«نفوذ كرده بود. كتاب 

ي وجود ندارد كه موفقيت در زندگي را تضمين كند، بلكه طيف ا كپارچهبه گفته اين كتاب، هوش واحد و ي
و معمولاً معيار ارزيابي آن را  شود يمگفته  EQ روجود دارد. هوش هيجاني كه به اختصاي از هوش ا گسترده

نامند، به توانايي، ظرفيت يا مهارت ادراك، سنجش و مديريت هيجانات خود و  مي »ضريب هوش هيجاني«
مورد  شناسان وانرديگران، دلالت دارد. البته به دليل تازه بودن نسبي اين ايده، تعريف دقيق آن هنوز در بين 

يا هوشبهر سنتي كه  IQكند، زيرا بر خلاف  اختلاف است. هوش هيجاني نقطه اميدي را در زندگي ايجاد مي
تحت تأثير عوامل ژنتيك است، تا اندازه زيادي با آموزش سر و كار دارد و اكتسابي است. تحقيقات نشان داده 

بستگي دارد ويكي از عوامل مؤثر در موفقّيت به هوش  IQدرصد از موفقّيت افراد به  25است، تنها در حدود 
 از "دكتر پيترسالوي"هاي   براي اولين بار، دو روانشناس آمريكايي به نام 1970 سال درهيجاني مربوط است. 

 سال در. دمطرح كردنهيجاني را  هوش يعلماز دانشگاه نيوهمپشاير، بحث  "دكتر جان ماير"ييل و  دانشگاه
را مطرح كرد. او هشت نوع هوش را در دو دسته كلي هوش ميان  چندگانهايده هوش  »گاردنر هوارد«، 1975

هاي سنتي ارزيابي  از جمله گاردنر اعتقاد دارند كه معيار شناسان روانبرشمرد. بسياري از  فردي و هوش درون فردي
 (همان)د. باشي شناختي نميها يتوانائهاي ضريب هوشي قادر به تشريح   هوش، مثل آزمون

در  »دانيل گلمن«مطرح شد اما توسط » وين پين«توسط  1985 سال درعبارت هوش هيجاني ابتدا 
در دهه » جان ماير« و »پيتر سالووي«ها در اين زمينه توسط محبوبيت يافت. بيشترين پژوهش 1995سال 

ات، عامل جديدي را در به اين نتيجه رسيدند كه ظرفيت ادراك و فهم هيجان اه صورت گرفته است. آن 90
ماير، هوش هيجاني را به صورت ظرفيت درك اطلاعات  -الگوي سالوي. دده شخصيت افراد تشكيل مي

ي هوش هيجاني را به چهار ها يتوانائ اه كند. آن هيجاني و استدلال در هنگام وجود هيجان تعريف مي
 :كنند زمينه زير تقسيم مي
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 خود و ديگران )يا عواطف(توانايي درك و تشخيص دقيق هيجانات  -1
 براي تسهيل تفكر  )يا عواطف(توانايي استفاده از هيجانات  -2

 )يا عواطف(توانايي درك معاني هيجانات  -3

   )يا عواطف(توانايي مديريت و اداره كردن هيجانات  -4

 معنابر سلامت حافظه و نيروي عقل، ادراك، كه هوش هيجاني  اند داشتهپژوهشگران مختلف ابراز 
گذارد  اجتماعي فرد تأثير چشمگير مي -ي، تجارب، داوري صحيح، تصميم گيري مناسب و رشد رواني بخش

، قدرت بيشتري براي سازگاري با مسائل جديد روزانه ندهست  ييبالاو افرادي كه داراي هوش هيجاني 
بودن، هماهنگ كردن  توان باو  ريپذ دلن گرايي، انعطاف پذيري، مچنين هوش هيجاني بالا با بروه. ددارن

ر مقابل، هوش د. دبر مغز و رفتار همبستگي دار ها آناحساسات مختلف، شناسايي اين احساسات و تأثير 
، افسرده وخو خلقهاي مسئله ساز دروني، سطوح پايين همدلي، ناتواني در تنظيم  هيجاني پايين با رفتار

د به الكل و مواد مخدر، انحرافات جنسي، دزدي و پرخاشگري همبستگي دارد. با توجه به خويي، اعتيا
گفت كه عوامل متعددي بر روند رشد يا تنزل  توان يممسائل مختلفي كه در باره هوش هيجاني ارائه شد، 

ي در اين ا هكنند، خانواده نقش تعيين تر مهماست. مدرسه، محيط بيروني و از همه  رگذاريتأثهوش هيجاني 
ميزان موفقّيت فرد را در زندگي فردي و اجتماعي پيش بيني  توان يما ارزيابي هوش هيجاني ب. دزمينه دارن

دلسوزي، رعايت  ،)پختگي(رسش  :كه عبارت است از شود يمراي ارزيابي، پنج بعد در نظر گرفته ب. دكر
ن شده است كه عوامل كاميابي افراد روش اه ر بررسيد. شاصول اخلاقي، اجتماعي بودن و احساس آرام

كنند و برعكس افراد ناموفق، كساني  ايجاد مي خود در، ناشي از احساسات مثبتي است كه آنان برجسته
احساس  :دهند. اين عوامل احساسي مثبت عبارت است از هستند كه احساسات منفي را در خود پرورش مي

تن پذيري، خوش مشربي، بردباري و ... همچنين از خويش، خويش داشتن زيعز وعزت نفس، دوست داشتن 
از بدبيني، ترس از شكست، اضطراب، احساس ناتواني، احساس حقارت، ترس  توان يمجمله احساسات منفي 

 همان)(. داز تنبيه، احساس عدم امنيت، فرار از پذيرش مسئوليت، احساس گناه غير معمول و ... نام بر
احساسات منفي را به نوعي ترمز در زندگي » هاي خود را رها كنيد ترمز«در كتاب خود به نام  "نيومن"

از . دهد يمكند كه سرعت كاميابي را افزايش و جهت  و احساسات مثبت را به نوعي گاز در زندگي تشبيه مي
، مطرح بوده است؛ ولي شود يم ، هوش به عنوان يكي از عواملي كه باعث موفقّيت فرد در زندگيباز ريد

مهم اين است كه بهره هوشي، تعيين كننده موفّقيت فرد در دراز مدت نيست. به عبارت ديگر،  مسئله
هميشه اين طور نيست كه هر كس كه هوش منطقي بالاتري داشته باشد، موفقّ تر است. در بعضي از 

ره هوشي كمتري بينيم كه در زندگي موفقّ نيستند و بالعكس، افرادي با به موارد، افراد بسيار باهوشي را مي
كنند. در مدرسه نيز نتيجة آزمون هوش، ارتباط مستقيم با  هاي فراواني را كسب مي  بينيم كه موفقّيت را مي

در تحصيل موفّق  لزوماًّوضعيت تحصيلي ندارد و اين گونه نيست كه هركس هوشبهر بالاتري داشته باشد 



 

 

مند
توان

در 
ي 

جان
 هي

ش
هو

ش 
نق

 ي
تي

مني
ن ا

يرا
مد

 

125

موفقّيت فرد در يك زمينه و يك بعد زندگي، پيشگويي  لزوماًّاست. به علاوه، موفقّيت، ابعاد متفاوتي دارد و 
 )1381 ،(افتخاركننده موفقّيت در ديگر ابعاد زندگي او نيست. 

 ؛ شود يمتر شدن اين موضوع، به تحقيقي در اين زمينه اشاره  براي روشن
ن سالي كه اكنون به ميا 1940پس از بررسي نود و پنج نفر از دانشجويان دانشگاه هاروارد در دهة 

مقايسه با دانشجويان متوسط موفّق  ر، داه دانشجويان آن سال نيتر زهوشيترسيده بودند، معلوم شد كه 
هم چنين از  ها آنتري قرار داشتند.  ويژه از لحاظ درآمد، پركاري و ثمر بخشي در وضعيت پايين نبودند و به

با دوستان، خانواده و روابط عاطفي و  لحاظ رضايت داشتن از زندگي بهترين افراد نبودند و در ارتباط
 . دشدن زناشويي شادترين افراد محسوب نمي

 يعمومهاي غير شناختي هوش   به هنگام تبيين جنبه "وكسلر"هاي   يشينه هوش هيجاني را در ايدهپ
 ام دهيكوش« :نويسد خود در باره هوش مي 1943گزارش  103جست و جو كرد. وكسلردر صفحه  توان يم زين

رفتار  تواند يمي نيز وجود دارد كه ا ژهيوان دهم كه علاوه بر عوامل شناختي، عوامل غير شناختي نش
و  اه مورد سنجش قرار دهيم مگر اين كه آزمون را يعمومتوانيم هوش  هوشمندانه را مشخص كند. نمي

 ».هايي نيز براي سنجش عوامل غير شناختي در برداشته باشد معيار
با هم بسنجد. تلاش او در اين  را يعمومهاي غير شناختي و شناختي هوش   ود كه جنبهكسلر در صدد آن بو

هاي تنظيم تصاوير و درك و فهم كه دو بخش عمده   در استفاده وي از كاربرد خرده آزمون توان يمزمينه را 
نظيم تصاوير، و در ت» سازگاري اجتماعي«دهد دريافت. در خرده آزمون، درك و فهم  آزمون وي را تشكيل مي

و  "سپس"هاي انجام شده توسط   . پژوهشرديگ يممورد بررسي قرار » هاي اجتماعي  موقعيت«شناخت و تميز 
هاي هوش اجتماعي پرسش نامه   كه بين درك و فهم تصاوير و شاخص دهد يمنيز نشان  )1987(همكارانش 

 )1384،(گريوز)، هم بستگي معناداري وجود دارد. CPI1شخصيت كاليفرنيا (
مبني بر سنجش جهات غير شناختي » دال« هاي   هاي خود به تلاش علاوه بر اين موارد وكسلر در كار

هاي دال همان گونه كه پيش از اين نيز عنوان شد در مقياس   هوش نيز اشاره كرده است. نتيجه كوشش
تفكر «بخشي از » فكر هيجانيت«باور بود كه  نيا برنيز  )1948( "يپرل". ترشد اجتماعي واينلند منعكس اس

ديگري نظير  شناسان روان. كند يمكمك » هوش«است و به اين نوع تفكر يا به معنايي كلي تر » منطقي
ژوهشگران پ. اند كردههاي هيجاني هوش متمركز   هاي خود را بر جنبه  نيز پژوهش "سالوي"و )1993( "ميير"

و ي بين فردي، رشد روان شناختي ها يتوانمندي، ي اجتماعها مهارتمانند  از طريق سنجش مفاهيمي 
با هوش هيجاني است، به بررسي ابعاد اين نوع هوش  مرتبط يميمفاههاي هيجاني كه همگي   آگاهي
هاي مختلف مديريت و   . دانشوران علوم اجتماعي نيز به كشف روابط بين هوش هيجاني و سبكاند پرداخته

                                                           
1. California Personality Inventory  
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ي فردي و گروه، همت عملكردهايابي از  دي و اجتماعي و انجام ارزشهاي فردي و تغييرات درون فر عملكرد
 )1379(گولمن، . اند گماشته

در خصوص نقش هوش هيجاني در تعهد سازماني و رضايت شغلي نيز نتايج حاصله قابل توجه است. 
 تعهد با هيجاني هوش و شغلي رضايت با هيجاني هوش ميانپژوهش استوار و خاتوني، نشان داد كه 

 رضايت واريانس از درصد 16 هيجاني هوش كه طوري كه دارد به وجود گانه چند اي رابطه نيز سازماني

 در نيز )2009( 1"انوگراه و اوتمن سانوسي" .كند مي بيني پيش را سازماني تعهد واريانس از درصد 14و  شغلي

هيجاني  هوش با ارتباط در عهدت اي واسطه نقش و شغلي موفقيت و تعهد ارتباط بررسي عنوانبا  كه پژوهشي
 به نسبت بيشتري تعهد ،بالا هيجاني هوش داراي افراد كه رسيدند نتيجه اين به دادند انجام شغلي و موفقيت

 كند. بيني پيش را شغلي رضايت تواند مي تعهد و دارند خود شغل
 و شغلي رضايت و هيجاني هوش بررسي آن هدف كه اي مطالعه در )2006( 2"هوارد و دانگ"همچنين 

 رضايت و هيجاني هوش بين كه رسيدند نتيجه اين به بود، كاليفرنيا دانشگاه كارمندان روي بر اعتماد حس
 .دارد را شغلي رضايت كنندگي بيني پيش قدرت هيجاني هوش همچنين ،دارد وجود رابطه شغلي

با تعداد  كرديرو 10در حوزه هوش هيجاني  2002تا  1990 يها سالين ب ،بر اساس منابع موجود
 مطرح شده كه عبارتند از: مشهورنظران  صاحب ازهاي متفاوت،  شاخص

كوپر و ساف ـ  شاخص 20 ،)1997(بارانُ ـ  شاخص 5، )1995(گلمن  ـشاخص  3با  )1999(سالوي و ماير 
 11 ،)1999(هيگر و دتلويچ ـ  شاخص 6، )1998(ويسيگر  ـ شاخص 29 ،)1998(گلمن ـ  شاخص 4 ،)1997(

 شاخص. 7 ،)2002(دولويكس و هيكس ـ  شاخص 15 ،)2001(پيترز و فارتهام ـ  شاخص
 

 هاي تحقيق يافته
با توجه به محدوديت نفرات  بوده است.هاي امنيتي سازمان عالي جامعه آماري اين تحقيق، مديران

 مورد مطالعه قرار گرفتند.  نفر 32در اين تحقيق تعداد هاي امنيتي سازمانمديران 
 پرسش دارد استفاده شد. 28 كه سنجش هوش هيجاني از پرسشنامة هوش هيجاني كامرون منظوره ب
موقعيت قرار دهد و  آنبايد خود را در كه فرد  است فردي، هر سؤال حاكي از يك موقعيت پرسشنامه اين در

جش اثربخشي براي سناو تطابق بيشتري دارد، انتخاب كند.  شخصيتيها را كه با حالات  يكي از گزينه
هاي سازماني  يي را با مؤلفههمگراي مديران مؤثر وتن كه بيشترين ها مهارتسؤالي  10مديران از پرسشنامة 

                                                           
1. Sanusi Othman and Anugerah 

2. Dong & Howard  
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به منظور ارزيابي و شناسائي اثر بخشي مديريتي، پرسشنامه، اين در  دارد استفاده شد.هاي امنيتي سازمان
 پاسخ دادند. )5 ات 1اي ليكرت ( درجه 5 مقياس بر اساس سؤالاتمديران به 
. مقصود از روايي آن است است يمهمدر هر پرسشنامه علمي، روايي وسيله اندازه گيري بسيار  :1روايي

گيري كند. به عبارتي  كه وسيله اندازه گيري واقعاً بتواند خصيصه مورد نظر و نه متغير ديگري را، اندازه
 )1379(آناستازي، رد. گيري شود كه قصد اندازه گيري آن وجود دا چيزي اندازه

پرسشنامه سنجش هوش هيجاني كامرون و پرسشنامه سنجش اثربخشي مديريتي وتن، به عنوان يك 
هاي مختلف و در   يي از جامعهها نمونهآزمون استاندارد، مورد پذيرش بسياري از  محققين بوده، بر روي 

اجرا شده و پس از اصلاحات متعدد به تا كنون،  1983هاي متعدد در گوشه و كنار جهان از سال   موقعيت
 )1377و آقا مير كريمي،  1387مقيمي، ( .تشكل كنوني درآمده است و روايي محتوايي آن مورد تأييد اس

روش  شد. اين، از روش آلفاي كرونباخ استفاده  ها پرسشنامهبراي بررسي ميزان پايايي اين  :2پايايي
ميزان همساني در اين تحقيق  است. اه اعتماد پذيري پرسشنامه ي اندازه گيريها روش نيتر متداوليكي از 
نفري  10در اجراي مقدماتي بر روي يك نمونة پرسشنامه هوش هيجاني و اثربخشي مديريت دروني 

براي پرسشنامة سنجش اثربخشي مديريت  و 96/0 كل براي پرسشنامه هوش هيجاني،آلفاي  محاسبه شد.
 .است خوبه همساني دروني دهند كه نشان به دست آمد 85/0

صورت گرفت. در اين پژوهش براي تحليل  spss به كمك نرم افزار آماري اه تجزيه و تحليل داده
ي آمار توصيفي همچون جداول فراواني و روش آماري همبستگي پيرسون (به دليل ها روشها از  داده

 ها) استفاده شد. اي بودن مقياس فاصله
  

 يريگ تجزيه، تحليل و نتيجه
ي هوش هيجاني عبارت است ها مؤلفهدر الگوي سنجش هوش هيجاني مورد استفاده در اين تحقيق، 

 بر اساسهاي اجتماعي و مديريت رابطه. با استفاده از الگوي فوق و   ي، آگاهيتيريخود مداز: خود آگاهي، 
دست آمد كه  به اه مؤلفهنمره مجزا براي هر يك از اين  4نمرات استخراج شده از پرسشنامه براي هر فرد 

بدين ترتيب نمره كل هوش هيجاني بر اساس مجموع اين نمرات و از روي جدول مربوطه استخراج شد. 
دست آمد. همچنين  مؤلفه تشكيل دهنده و يك نمره كلي در زمينه هوش هيجاني به 4اطلاعاتي شامل 

مقادير مذكور در جدول  د.دست آم ت بهي مديران مؤثر، نمره اثربخشي مديريها مهارتوسيله پرسشنامه  به
 آمده است. 1شمارة 

                                                           
1. VALIDITY 

2. RELIABILITY 
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 نمرات اثربخشي مديريت و  هوش هيجاني  -1جدول

 رديف
نمره اثربخشي 

 مديريت
نمره كلي 

 هيجاني هوش
 هاي هوش هيجاني مؤلفه

 مديريت رابطه آگاهي اجتماعي خود مديريتي خود آگاهي
 46/78 56/81 15/78 40/84 15/78 12/83 ميانگين

 8/9 9/7 7/13 4/7 2/8 4/11 انحراف معيار
 
پس رابطه ميان اين متغيرها به منظور تعيين نوع و ميزان آن پيگيري شد. با استفاده از جدول س
از  تر بزرگ موارد يتمامدست آمده در  به rهاي بحراني ضريب همبستگي پيرسون و با توجه به اينكه  ارزش

شود كه ارتباط آماري بين متغير  است، نتيجه گرفته مي 30جه آزادي با در 01/0ارزش جدول در سطح 
اثربخشي مديريت و هوش هيجاني معني دار است. همچنين ضرايب تبيين مشخص كنندة درصد پيش 

 آمده است. 2هاي هوش هيجاني است. جزئيات مربوطه در جدول  بيني اثربخشي مديريت بر مبناي مؤلفه
 

 هاي هوش هيجاني و اثربخشي مديريت  ي مؤلفهضريب پيرسون برا  -2جدول
 ضرايب تبييني مديريتو اثربخشهاي هوش هيجاني   همبستگي مؤلفه متغير

 55/0 74/0 هوش هيجاني كل
فه
مؤل

ها 
ش 

هو
ي  ني
جا
هي

 
 27/0 52/0 خودآگاهي

 49/0 70/0 خود مديريتي
 30/0 55/0 هاي اجتماعي  آگاهي

 48/0 69/0 مديريت رابطه
 
، از دانشكده مديريت ييل نشان داد كه گسترش )2000( "بارساد"مقايسه با نتايج پيشين، مطالعه  در
، همكاري و مشاركت اعضاي گروه را تسهيل كرده، تعارض را كاهش ها گروههاي مثبت در داخل  هيجان

 69/0مبستگي نتايج حاصل از اين تحقيق، ه كه بخشد يميي اعضاي گروه را بهبود كار آدهد و ميزان مي
 .تدر مديريت رابطه) نيز مؤيد همين مطلب اس 50/0(با ضريب تبيين 

نفر از  11و نفر از كاركنان عادي  164در زمينه منابع انساني بر روي  )1999( "رايس"همچنين تحقيق 
ش ) را بين عملكرد اعضاي گروه با هوr=  58/0رهبران يك شركت بيمه، همبستگي مثبت و نسبتاً بالايي (

در نمرة  55/0با ضريب تبيين  75/0نتايج  به دست آمده در اين تحقيق نيز، (همبستگي  هيجاني نشان داد.
 كند. تري همين مطلب را تأييد مي كلي هوش هيجاني) به صورت برجسته
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نشان دهندة نقش هوش  )1999 آشامازي، هارتل و هوپر، ،(جردنهاي تيم تحقيق استراليايي  نتايج بررسي
ي مؤثر در هماهنگي و ارتباطات سازماني و اثربخشي مديريت است كه ا واسطهي به عنوان يك عامل هيجان

 در نتايج  به دست آمده در اين تحقيق نيز نقش اين عامل واسطة كاملاً محرز است.
 

 پيشنهادها
برخوردارند، ي مديريتي مؤثرتري نيز ها مهارتكه گفته شد، مديران با هوش هيجاني بالاتر، از  طور همان

 شود: زير مطرح مي هاي از اين رو براي ارتقاء هرچه بيشتر و بهبود عملكرد مديران امنيتي پيشنهاد
هاي مديريتي خصوصاً در  هاي سنجش هوش هيجاني قبل از انتصاب افراد به پست اجراي آزمون -1
 ها. ر انتصاب آنو اعمال نتيجة آن د هاي امنيتي سازمانهاي مياني و عالي اجرائي در   رده

با توجه به ضرورت اصل جانشين پروري و اين نكته كه مديران عالي آينده مسلماً از بين مديران  -2
در سنجش و به دنبال آن تقويت هوش هيجاني آنان، مسلماً  اهتماممياني كنوني انتخاب خواهند شد لذا 

 داد. منابع انساني غني تري را در آينده پيش روي سازمان قرار خواهد

تلاش در نهادينه كردن فرهنگ توجه به هوش هيجاني به عنوان يك قابليت مؤثر و ارزشمند در  -3
 .افزايش اثربخشي مديريتي

هاي حاصل در اين زمينه و انتقال و پياده  منظور پيگيري پيشرفت تشكيل كار گروهي تخصصي به -4
هاي سنجش و آموزش هوش هيجاني در  شدنيا و روزآمد كردن اطلاعات و رو روز يعلمسازي تجربيات 

 .سازمان

كه هوش هيجاني از طريق آموزش قابل ارتقا است، بنابراين تشكيل  مسئلهبا توجه به اين  -5
تواند نقش مؤثري در ارتقاء سطح دانش و  هاي آموزشي به صورت مستمر، مي هاي آموزشي يا دوره كارگاه

 مهارت مديران در اين زمينه داشته باشد.

امنيتي و عملياتي، افسران اطلاعاتي، كارشناسان پرونده و... به دليل  ،هاي اطلاعاتي مديران بخش -6
هاي لازم در حوزة هوش  مندي از آموزش زايي مشاغل آنان، بهتر است در بهره نوع مأموريت و آسيب

 هيجاني در اولويت قرار گيرند. 

ت تكميلي در زمينة هوش هيجاني و رابطة آن با ساير شود با انجام مطالعا بالاخره اينكه پيشنهاد مي -7
گران و بازجويان، در بهبود هرچه بيشر عملكرد آنان  مشاغل اطلاعاتي همچون؛ هاديان منابع، گزينش

 تلاش گردد.
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