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 چکيده
 و تهداش را بالايي رشد انساني، ارتباطات ارزش رفتن بالا تبع به عاطفي هوش نظريه امروزه

 بعنوان عاطفي هوش . باشد مي تجاري شركتهاي و سازمانها براي پرطرفدار مباحث از يكي

 كنـد مـي ايفـا مـديران موفقيـت در را مهمـي نقـش انساني مهارتهاي مهمترين از يكي

 وكار كسب و تجارت دنياي در نيز چشمگيري تغييرات شاهد كه حاضر قرن در مخصوصاً

 عاطفي باهوش و خلاق مديران توان از فقـط كنوني استراتژيك موقعيت درك . باشيممي

 بيشتر را خود جايگاه و كرده پيدا چنداني دو اهميت عاطفي هوش رو اين از است، بالامقدور

 رانمدي موفقيت كه باشيم باور اين بر اگر ديگر عبارت به نمود. خواهد باز آينده در ايـن از

 و بيست قرن درآغاز امروزه است بـوده منطقـي هـوش و فني مهارتهاي به متكي درگذشته

 نايـ نمتضم كه آنچه و دارد سازمانها بخشي دراثر را اسياس نقش كاري تيمهاي وجود يكم

 د.گرد نمي مربوط سازماني مراتب هسلسل در مدير جايگاه به چندان باشد مي هـا موفقيـت

  .دارد بستگي كاركنان و مديران عاطفي هوش به بلكه

 .هوش تجاري، خود آگاهي،  خود مديريتي، كاركنان، كارايي :يديکل واژگان 
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  2 ورمزیار ویانا ،  1  راد مینعي محمد

 .دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي،دانشگاه پيام نور ساوه، دانشكده مديريت 1
 .كارشناس ارشد حسابرسي،دانشگاه آزاد اسلامي قزوين، دانشكده مديريت و حسابداري 2
 

 نام نویسنده مسئول:

 ورمزیار ویانا

 کارکنان شغلی عملکرد و وري بهره در عاطفی هوش تاثير بررسی
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 مقدمه
 زا عبارتند وريبهره بر اثرگذار عوامل است. نهيبه وري بهره اي ممكن وري بهره سطح نيبالاتر به يابيدست سازمان، هر هدف نيهمترم

 ازمانس هدفهاي به دنيرس براي ابزارها نيمهمتر از يكي كارامد، و ماهر يانسان رويين گمانيب .يانسان رويين و كار انجام روشهاي ابزار، ه،يسرما

 مكاناتا و فناوري نيبهتر و هيسرما نيشتريب از سازمان اگر يعني .دارد سازمان وري بهره كاهش و شيافزا در مهم نقش يانسان رويين رايز ستا

 ينيشبيپ درباره دييجد دگاهيد يجانيه هوش تئوري [.1] ديرس نخواهد خود هدف به باشد، زهيانگ با و مولد يانسان رويين فاقد اما باشد برخوردار

 هوش و يجانيه هوش سهيمقا براي حوزه نيبهتر [.2] كنديم فراهم يروان اختلالات از هياول رييشگيپ نيهمچن و تيموفق بر مؤثر واملع

 ديينمايم استفاده زين خود يجانيه توانمنديهاي ازمي عل توانمنديهاي بر علاوه يسازمان طيمح در فرد رايز است يسازمان طيمح ،يشناخت

Johnson .[3] و Einedvik كرده رها سازمان رونيب در را خود احساسات و عواطف و جاناتيه شديم گفته كاركنان به گذشته در معتقدند 

 ازمانس طيمح در همواره خود، يذات هاييژگيو بر بنا و باطن در يول مودندنيم تيعتب امر نيا از ظاهراً زين كاركنان شوند. حاضر كار طيمح در و

 و كاركنان روابط طهيح در تازه ميمفاه از يكي يجانيه هوش [.3] هستند و بوده ريدرگ يجانيه هايمقوله با گريد انسانهاي با ملتعا واسطه به

 يجانيه هوش به ازين بر خود، كتاب در Golman .سنجديم گرانيد و خود در جاناتيه كنترل و شناخت در را افراد ييتوانا كه است رانيمد

 شركتها رؤساي و رانيمد تنها نه است معتقد او دارد. توجه احساسات، و قلب تا شوديم توجه عقل به اغلب آن رد كه يطيمح كار، طيمح در

 ندهيآ در كنديم ينيبشيپ Golman .[3] است يجانيه هوش ازمندين كند،يم كار سازمان در كه هركس بلكه هستند يجانيه هوش ازمندين

 مشتري تيرضا به يشغل وريبهره شيافزا با بتوانند قيطر نيا از تا برد خواهند يپ كار طيمح در يجانيه هوش رشد تياهم به سازمانها ك،ينزد

يم انجام كارتان محل اتاق از ايگوشه در و ييتنها به را كاري يوقت يحت د؛يكن مشاهده ديتوانيم كاري هر در را يجانيه هوش آثار .ابندي دست

  باعث را تهايموفق از درصد 22تنها طيشرا نيبهتر در يشناخت هوش [.4] ديهست يدرون زشيانگ و اطانضب ازمندين زين حالت نيا در رايز .ديده

 ينجايه هوش كه است مهارتهاي گرو در تهايموقع از ارييبس در افراد سرنوشت و است وابسته گرييد عوامل به تهايموفق از درصد 02 و شودمي

 شده آورده واژه دو نيا خصوص در ياجمال فيتعر اكنون است. شده ليتشك جانيه و هوش واژه دو از ينجايه هوش [.2] دهنديم ليتشك را

 نيب ثمربخش تعامل جهينت در و يذهن ساختهاي گسترش و جاديا كه ديآمي  حساب به يستيز تيفعال ينوع هوش ،Piaget هينظر در است.

 يماندن ادي به لحظات فقر، و غنا روزانه، تجارت بهايينش و فراز اساس و يزندگ جانبخش هديپد جان،يه [.5] سازديم ريامكانپذ را طيمح و فرد

 جانهايه .انديچندوجه هايدهيپد جانهايه .كننديم بازي ما يزندگ در مهم اريبس نقش و هستند مهم جانهايه كه است آشكار است. انسان اتيح

 پاسخهاي جانهايه .ميشويم شادمان اي نيخشمگ مثلاً .ميكن احساس يخاص وهيش به تا شونديم باعث و هستند ذهن يعاطف حالتهاي ييااندازه تا

 با كه شوديم فعال طوري يجانزدگيه هنگام ما بدن .سازديم آماده سازگاري عمل براي را بدن كه يكيولوژيزيف واكنشهاي هستند. زين يستيز

تجربه كه كننديم ديتول يبدن و يصورت زيمتما حالت طوري جانهايه .اندياجتماع ييهادهيدپ جانهايه نكهيا بالاخره دارد. فرق يجانيهيب حالت

 قيطر از توانديم آن دارنده كه داندمي  يمهارت را آن ،يجانيه هوش فيتعر در Golman .[3]رسانديم گرانيد به را ما يدرون يجانيه هاي

 تيريمد قيطر از و كند درك را آنها ريتأث يهمدل قيرط از بخشد، بهبود را آن يتيريمد خود قيطر از كند، كنترل را خود اتيروح ،يخودآگاه

مي مهارتها و تهايقابل ها،ييتوانا از ايمجموعه را يجانيه هوش ،Bar-on .[6] ببرد بالا را گرانيد و خود هيروح كه كند رفتار وهاييش به روابط،

 هوش كه است معتقد گرييد فيتعر در Bar-on .[3] كننديم زيتجه يزندگ در تيموفق به لين و طيمح با مؤثر سازگاري براي را فرد كه داند

 فشارهاي بر سازديم قادر را آنان كه ايگونهبه گذارديم اثر افراد ييتوانا بر كه است مهارتها و تهايقابل ،يرشناختيغ هايييتوانا از ايسلسله يجانيه

  [.3] كنند غلبه يطيمح

 از شتريب فرد ييتوانا و استعداد به مدل نيا دارد. توجه آن جهينت نه و كار انجام بالقوه توان به عمدتاً Bar-on يجانيه هوش مدل 

  ]3] دانست امدمحوريپ نه و ندمحوريفرا الگوي ينوع عمدتاً را آن توانيم قتيحق در و دارد شيگرا او دستآوردهاي

Tengen ورودي .هاستيخروج ارائه اي ديتول براي منابع اي وروديها از وكارامد مؤثر استفاده وري،بهره :كنديم فيتعر نيچن را وريبهره

 بهره گريد سخن به .شوديم استفاده ستاده اي يخروج خلق براي كه هستند يمنابع ها،نهاده اي ها

 يانانس رويين مهارت و استعداد توان، كار، رويين از نهيبه استفاده و رييبهرهگ با ممكن سود حداكثر آوردن دست به از است عبارت وري

 لينا خود نظر مورد هدفهاي به سازمان كه يزانيم اي درجه از است عبارت سازمان ياثربخش است معتقد Deft .[7] رفاه ارتقاي منظور به ره،يوغ

 يثربخشا و مناسب اي ستهيشا نحو به كارها دادن جامان يعني ييكارا است: كرده فيتعر نيچن را يخشاثرب و ييكارا واژه دو Drucker .[8] ديآيم

  مناسب. اي ستهيشا كارهاي دادن انجام يعني

  گفت: توانيم فوق حاتيتوض به توجه با

 يي+كاراياثربخش وري=بهره

  [9] كارها درست انجام + درست كارهاي انجام وري=بهره 

 :ديآيم دست به ييكارآ با ياثربخش مجموع از وريبهره كه چرا دارد وجود ارتباط وري،بهره و ياثربخش ،ييكارا نيب نيبنابرا
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  وريبهره = ياثربخش + ييكارآ 

بهره باشد، نييپا آنها از يكي اي ييكارآ و ياثربخش هرچه برعكس، بود. خواهد شتريب هم وريبهره باشد، بالاتر ييكارآ و ياثربخش هرچه

 يخشاثرب است ممكن برعكس، و باشد نداشته وجود ياثربخش يول باشد داشته وجود سازمان ييرآكا است ممكن البته .ابدييم كاهش هم وري

  [.9] باشد نداشته وجود ييكارآ يول باشد داشته وجود

 ميهست باهوش چقدر نكهيا .ميشويم يابيارز ديجد هايشاخص لهيوس به ما و رندييتغ حال در دائماً كردن كار نيقوان Golman قول به

 و خودمان ميتوانيم خوب چقدر بلكه رديگينم قرار قضاوت مورد چگاهيه م،يهست يتخصص چه داراي و مياكرده يط را يآموزش دوره ندچ اي

 به كه تندهس لمس و درك قابل مييمفاه عواطف، و جانهايه احساسات، مانند يكلمات .رديگيم قرار قضاوت و توجه مورد م،يكن اداره را گرانيد

 ميمفهو اي است تيريمد زودگذر هوس كي يجانيه هوش ايآ است مطرح سؤال نيا اكنون مؤثرند. كار و كسب تيموفق در زوناف روز طور

 وريبهره بهتر، عملكرد براي ضروري عامل يجانيه هوش است يحاك شواهد كند؟يم فاءيا ميمه نقش عملكرد ياثربخش در كه داريپا و ييربنايز

 داشتن تياهم حدودي تا سازمان در شما ارتقاء رسديم نظر به قتيحق در .شوديم محسوب يياستثنا رهبري و خوب كاري گروههاي بالاتر،

يب يفن اي يشناخت تهاييقابل كه ستين يمعن بدان البته .كنديم شتريب را زشيانگ و نفس به اعتماد ،يهمدل ،يخودآگاه مانند ييها تيقابل

 مربوط ابتكارات و يمساع كيتشر ارتباطات، ،يهمدل اعتماد، ،يخودكنترل مانند ييمهارتها فقدان به عمولاًم ناموفق و فقمو رانيمد تفاوت .ارزشند

 رانيمد است ياكح شواهد بلكه ستندين مهم يشناخت و يفن تهاييقابل نشود تصور البته هستند؛ يجانيه هوش تهاييقابل نفكيلا جزء كه شوديم

 مهارتهاي ضعف يول بالا يهوش بهره رانيمد با سهيمقا در احساسات كنترل و حفظ مهارتهاي داشتن با اما يمعمول (IQ) رهوشبه اي يهوش بهره با

  [.4] هستند برتري عملكرد داراي يانسان روابط

 دش انجام رانيا در كاركنان عملكرد و يسازمان تعهد ،يجانيه هوش نيب ارتباط يبررس عنوان با رنگرز و يمحراب توسط كه يقيتحق در

 هوش زانيم نيب معناداري تفاوت ندارد. وجود رانيا در كاركنان عملكرد و يجانيه هوش زانيم نيب معناداري ارتباط آمد. دست به ريز جينتا

 استرس و يجانيه هوش رابطه يبررس موضوع با خود نامهانيپا در نژاد يدهوسط ذاكري ندارد. وجود تيجنس نظر از كاركنان عملكرد و يجانيه

 وجود ميتقمس رابطه رانيمد ياثربخش و يجانيه هوش نيب .افتي دست ريز جينتا به بندرعباس شهر متوسطه مقطع رانيمد ياثربخش با يشغل

 نيب دارد. وجود رابطه ياثربخش با يجانيه هوش خودابرازي ،يهمدل نفس،عزت ،ينيبخوش ،ييخودشكوفا استقلال، مسئله، حل ابعاد نيب .اردد

 يجانيه هوش نيب ندارد. وجود معناداري تفاوت مرد و زن رانيمد يشغل استرس نيب ندارد. وجود معناداري تفاوت مرد و زن انريمد ياثربخش

  [.12] ندارد وجود معناداري تفاوت مرد و زن رانيمد

 روي بر انيحاتم يتنجا توسط تهران شهر متوسطه مدارس رانيمد ياثربخش و يجانيه هوش نيب رابطه يبررس خصوص در گريد يقيتحق

 شترييب يشاثربخ هستند، اربرخورد بالاتري يجانيه هوش از كه يرانيمد كه بود مطلب نيا انگريب قيتحق نيا از حاصل جهينت شد. انجام نفر 425

 اركنانك عملكردي تفاوتهاي سوم كي كه داد نشان جهان سراسر در شركت 222 روي بر خود قيتحق در Robins .[11] دارند كارشان در

 در داد ننشا خود قاتيتحق در Tracy .[12] است كاركنان يعاطف هايييتوانا به مربوط آن سوم دو و است يشناخت و يفن مهارتهاي به مربوط

 و شوديم دهيد كمتر جا يب انتقاد و كشمكش و شتريب نوآوري و تيخلاق دارد وجود كاركنان يكپارچگي و همدردي ،يهمدل كه ييطهايمح

 مؤثر كار در يجانيه هوش چگونه كه پرسش نيا برابر در خود، قيتحق در ]Golman 13] گردديم سازمان تيموفق موجب كاركنان زا تيحما

 بهعنوان يجانيه هوش و يهوش بهره كهيوقت اما هستند مهم زين يشناخت مهارتهاي .آورديم وجود به را برجسته عملكرد كي هوش ديگويم است،

 گفته به بنا است. مهمتر برابر دو سطوح، تمام در مشاغل براي يجانيه هوش كه دهنديم نشان شوند،يم محاسبه يعال عملكرد باتيترك

Golman، رياخ قاتيتحق شتريب [.14] گردديم سازمان در كارمند ارتقاي موجب يجانيه هوش يول افراد، استخدام باعث يشناخت هوش 

Golman يقاتيقتح با افتههاي نيا دارند. مهمتري نقش يجانيه هايييتوانا زانيم همان به باشد بالاتر تيريمد سطح اندازه هر كه دهديم نشان 

 را نداريشتيخو از بالاتري سطوح اغلب دارند، قرار بالاتري تهاييموقع در ،يسازمان مراتب سلسله رد كه يكسان دهنديم نشان كه شدهاند همسو

 نفر 5422 يجانيه هوش روي بر كه مطالعهاي با است. مؤثر يجانيه هوش در زين تينسج تفاوت [.14] دهنديم نشان Golman اسيمق در

 كهيحال در كردند كسب ياجتماع تيمسئول و يهمدل از مردان به نسبت شترييب ازيامت زنان شد مشخص گرفت، صورت زن نفر 2322و مرد

 نظر زا يبهعبارت برخوردارند. بالاتري بهنفس اعتماد از و دهنديم نشان خودشان از يروان فشار مقابل در شترييب تحمل زنان به نسبت مردان

 و عملكرد نيب رابطه خصوص در يقيتحق Rogers .[4] كنديم عمل رقويت نههايزم يبعض در كيهر يول كسانندي مردان و زنان ،يجانيه هوش

 هب نسبت تعهد و تعلق حس آنان در كارمندان ازهايين به توجه كه است معتقد محقق نيا است. داده انجام كار طيمح در مثبت يعاطف حالات

 شتريب ازمانس به نسبت كاركنان قوي تعهد و زهيانگ شود،يم توجه يعاطف فضاي به كه ييسازمانها در داد نشان قيتحق نيا .كنديم جاديا سازمان

 بهطور زنان در يجانيه هوش كه دادهاند اننش سازمانها رانيمد و انيدانشجو جامعه روي يمطالعات يط Bract و ].Gustavo 15] است

 يجانيه هوش لحاظ از كه دهديم نشان ،است يجانيه هوش و تيجنس به مربوط كه Simmons قاتيتحق [.11] است مردان از بالاتر معناداري

 را نفر 34 يجانيه هوش ابتدا يپژوهش در Neely .[17]باشد داشته وجود معناداري تفاوت گريكدي با زنان و مردان نيب كه رسديم بهنظر يكل
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 .تافي دست مذكور حوزههاي در تصوري قابل ريغ رشد به ،يجانيه هوش مؤلفههاي نهيزم در يآموزش كلاسهاي ازبرگزاري پس كرد. ريياندازهگ

 دوره كي اجراي باWannamaker .[18] بودند كرده كسب گرانيد و يزندگ با برخورد در بهتري ييتوانا فوق، دوره گذراندن از پس افراد نيا

 است. داشته دنبال به را ريز جينتا يعاطف هوش آموزش كه كنديم انيب يعاطف هوش آموزش

 يشغل تيموفق (1 

 بهتر يسازمان برون و روند روابط (2 

 يسازمان تعلق احساس واسطه به وري بهره شيافزا (3 

 ]19[ شتريب و بهتر تيفعال جهت زهيانگ جاديا (4 

 

 عاطفی شهو سيرتکاملی

 رفتار و عملكرد بر آن تأثير و هوش از غير هايي جنبه متوجه آنها دادند، انجام را تحقيقاتي هوش درخصوص ها فيزيولوژيست كه هنگامي 

 قيمنط هوش از غيـر عـواملي كنـد مي بيان وشلر باشد. مي دال ،  مازلو و وشلر توسط 1942 سال به مربوط رابطه اين در تحقيقات اولين شدند

  (cherniss;2000,1) شود. بخشي اثر افزايش باعث تواند مي

 1903شروع شد. در ادامه اين تحقيقات در سـال   02عملا در اوايل دهه   رنبا علمي تحقيق با جدي بصورت عاطفي هوش بررسي

 انجام  زمينه اين در را تحقيقاتي الملليبين بازرگاني مدير بعنوان ساواف 1909را منتشر كردند. و در سال « هوش چندگانه»گاردنرو وسلر كتاب

  كرد. تأسيس عاطفي هوش به مربوط آموزشهاي زمينه در را اي موسسه و داد

 رفتهپيـش دانـش صـنايع بنـام جديـدي سازمان بدينوسيله و رداختندپ زمينه اين در جهاني تحقيق به مؤسسه اين در ساواف وكوپر 

 ينا دانـشمندان از تن چهار توسط است معتبر سنجي معيار و آماري لحاظ از كه عاطفي هوش به مربوط طرح اولين نهايت در و كردند، تأسيس

 و دكتر تروكي ارائه شد.  لياوريو ساواف، ، كوپر نامهاي: به علم

 اين از كه كردند ابداع را عاطفي هوش زمينه اين در قبلي پژوهشهاي از گرفتن كمك با «جان ماير» و  «سالوي پيتر» 1992 سال در

 ينلاو « پائلو دي» وي همـراه بـه و . شـد اسـتفاده افراد هيجانات با رابطه در كلي بطور و ديگران احساس با همدردي و افراد درك براي اصطلاح

  نمود. ارائه انيز ر عاطفي هوش گيري اندازه تست

 EQ گرديـد. ارائـه مقالـه بـصورت 1992-93 سـال در «سـالوي» و «مـاير» بوسـيله آكادميـك مقـالات از سـري يـك در ابتدا 

 15 و مـسائل شـده ناختهش نيز سال كتاب ترين پرفروش كه «عاطفي هوش» عنوان تحت كتابي در EQ زمينه در بعد سال دو (1995)گلمن

 يافـت. انتـشار امريكـا مجـلات در ايـشان از نيـز بعـدي مقـالات و داد جـواب باشـد؟ IQ از بهتـر توانـد مـي EQ چـرا ماننـد: سـوالاتي گلمن

(Goleman:1995) 

 ازمانهاس بـراي طرفـدار پـر مباحث از يكي و است داشته بالايي رشد انساني، ارتباطات ارزش رفتن بالا تبع به عاطفي هوش نظريه امروزه 

 موقعيت و اسـت معـروف ارتباطـات عصر به كه عصري با يروياروي و زمان گذشت با رسد مي نظر به  شود مي محسوب تجاري شركتهاي و

 هوش رو اين از است، مقدور بالا عاطفي باهوش و خلاق مديران توان از فقط ها وقعيتم اين درك و تجاري محيط يا كار و كسب استراتژيك

  نمود. خواهد زبا صنعتي و علمي مجامع در اين از بيش را خود جايگاه و كرده پيدا چنداني دو اهميت عاطفي

 

 تعاریف

 شويممي روبرو آنها با كه افرادي همة به را ســــاسياح هايسيگنال ما ، است اجتماعي روابط به دستيابي براي كليدي ، احساسات بيان 

 مي تأثير راداف بقيه روي نيز احساسي سيگنالهاي اين نماييم. مي تقليد كنيممي مشاهده بقيه از كه احساساتي از ناخودآگاه بطور و كرده ارسال

 آنها تحالا باشند نزديك هم به بيشتر آنان چه هر كنند مي كسمنع را مقابلشان طرف جسمي زبان غالباً هم با رابطه برقراري با افراد گذارند.

 توانيم مي ربهت كنيم ترلكن فرستيم مي كه را سيگنالهايي و كرده حس را ديگران احساسات بتوانيم بهتر ما چه هر است. شبيه هم به بيشتر

 (Goleman:1995,352) است. عاطفي هوش از اساسي بخش اين نمائيم نيزكنترل را كنيم مي اعمال ديگران روي كه تاثيري

 

  عاطفه تعریف 
 ديگر جنبه تتنشها مهاركردن و احساسات دادن سامان توان كرد. معني احساسات مركز در «تحرك»توان مي ساده بطور را عاطفه واژه

 (cherniss:2000,5.) باشد مي زندگي و كار در موفقيت لازمه و عاطفي هوش
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  منگل دیدگاه از عاطفی هوش تعریف 
 اساييشن توانايي از عبارتست عاطفي هوش كند: مي تعريف چنين را آن عاطفي، هوش زمينه در پرداز نظريه بزرگترين بعنوان «گلمن»

 وي يدتأك مورد شاخصهاي . ديگران و خود احساسات كنترل و مديريت نهايت در و افراد بقيه و خود انگيزش اييتوان افراد، بقيه و خود احساسات

 از: ندعبارت

 آگاهي خود يا خود درك ـ1 

 مديريتي خود يا خود كنترل و مديريت ـ2 

 اجتماعي آگاهي يا ديگران درك ـ3 

 اجتماعي مهارتهاي يا ديگران مديريت ـ4 

 بيشتر و (Goleman ,1995,34) دارد., بستگي منطقي( )هوش هوشي ضريب به%22 تنها و عاطفي هوش به % 02 ارك در موفقيت 

  (kierssed :1999,2ميباشد.) IQ مهمتراز موارد از بسياري در قدرت يك بعنوان EQ كه دهدمي نشان نيز ودموج اطلاعات

 

 سالوي دیدگاه از عاطفی هوش تعریف

 واناييت ، عواطـف درك توانـايي ، احـساسات ظهور توانايي نيز و ، عواطف دقيق بيان و ارزيابي دريافت، توانايي از تستعبار عاطفي هوش

  (kierstecal;1999,2) گردد.مي آن رشد سبب توانائيها اين كه باشدمي عواطف نمودن متوازن و ترلكن

 د.كنمي مطرح نيز را زير هاي شاخص تعريف ارائه ضمن سالوي

 عواطف مديريت ـ4 عواطف درك ـ3 عواطف بكارگيري ـ2 عواطف شناخت ـ1 

 كه كند مي عريـفت گيهــــارا به عنوان يكي از توانائيهاي غير شناختي و شايـست عاطفي هوش خود علمي مباحث در 991.72 )نيلي ) 

  دهد. مي قرار تأثير تحت محيطي فشار و مسائل با مواجه در را فردي توانايي

 تر بخش لـذت و تـر راحـت آسانتر، را هدف به نيل كه كند مي تعريف ابزارها از اي مجموعه را EQ تگيشايس( 1991.1پتريمالكس )

  سازد. مي

 IQ برابر در را EQ كـه احـساسي قسمت خارج عبارت و است ساختگي و موهوم مقياس يك EQ: (Stamps ;1996.50 استامپس)

  است. ومموه مفهوم در دهد مي قرار

 روابط و ودب خواهد بار مصيبت گسيخته لجام هيجانات و است يافته تحقق و موفق زندگي ضروري ابزار هيجانات بودند معتقد پيتر و رماي

 ودخ اختيار در بايستي شناخت فرايند دهد،مي قرار الشعاع تحت را وظايف نمودن كامل توانمندي و هويت و كندمي اختلال دچار را سايرين با

 خلاصه زير موارد دركرده و كاربرد هيجان و هوش عاطفي را  تلفيقتحقيق چندين محقق را  «پيتر و ماير»باشد. ما منافع جهت در بطوريكه ، بوده

 (Peter and mayer :1990,185,211) كنند: مي

 فرد هيجانات از آگاهي .1

 هيجانات كردن مهار2

 انگيزشي خود .3

 ينساير در هيجانات تشخيص .4

  (Peter and mayer :1990,185,211) . سامان دادن در روابط5

 كرد منتشر 1991  سال در كه كتابي در وي . نمايد مي ايفا را مهمي نقش عاطفي هوش مشاغل از بسياري در است معتقد« مارين يت.»

 وجهت با شغلي هر كه كرد بيان چنين و . كشيد شراپي مشاغل در موفقيت چگونگي و نياز مورد استعدادهاي و ها مهارت ، شغلي هاي فرصت ،

 كزتمر مشاغل اينگونه ندارند، عاطفي هوش از بالايي درجه به نياز مشاغل از بعضي . است نيازمند عاطفي هوش از خاصي سطح به آن نوع به

 از بعضي ابلمق در نيستند. موفق لمشاغ نگونهاي در باشند برخوردار بالايي عاطفي هوش از كه افرادي بنابراين است وظايف انجام بر بيشتر شان

 شكيلت و ديگران با بخش اثر ارتباطات طريق از و همدلي رابطه ايجاد با بايد خود شغل در كه شوند مي مربوط كاركناني به كه هستند مشاغل

  ند.دار نياز عاطفي هوش از بالايي درجه به بنابراين برسانند، انجام به را خود وظايف كاري تيمهاي

http://www.cjwalf.com/artick.doc))  

 نمود كشف را ال-ايده عملكرد با مرتبط EQ شايستگي توان مي موفق مديران كامل مطالعه با كه كندمي بيان2001)  (« پتريمولكس»

 گرفته چشمهسر EQ ستگيشاي سوم ودو فني مهارت سوم يك از تر، پائين ومديران ارشد مدير بين تفاوت كه كندمي اضافه پژوهشي طبق و

 متوسط مدير از و دارد بيشتر كارايي معمولي مدير از برابر 12 ارشد مدير پيچيده، چندان نه مشاغل در است، آنان عملكرد در تفاوت اما است

 (Cherniss:2000) باشند. مي كاراتر مياني مدير از درصد 121 ميزان به پيچيده مشاغل در ارشد مديران اكثر بنابراين برابر. 05
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 گذارد؟ مي تأثيـــــــر سازماني موفقيت بر چگونه EQ اما است. كرده مشخص را سازمان يك در فرد موفقيت بر EQ تأثير نحوه گلمن 

 بروز براي را آنها و داده آموزش را كارمندان و باشد مي مناسب كاري فضاي سازنده ، عاطفي لحاظ به هوشمند رهبري كه گويد مي دليل يك

 يياجرا ارشد مديران بروي مطالعهاي در ادعا اين شود. مي بهتر شغلي عملكرد باعث اشتياق اين ، عوض در كند. مي تشويق خود تلاش يتنها

 لحاظ از بهتري مالي نتايج ، داشتند بيشتري EQ آنها اجرايي ارشد مديران ، كه درشركتهائي است شده آزموده آمريكائي موفق شركتهاي در

 (Williams:1994) . شود مي داده شانن سود و رشد

 نوشابه شركت نمديرا مطالعه در را اش شغلي نتايج و رهبر يك در EQ توانمنديهاي بين مشابه رابطه يك تحقيقي طي نيز لند له مك 

  آورد. بدست آمريكا، غذايي مواد و

 ، همدرس محيط بر مستقيم گذاري تأثير طريق از رهبري سبك كه ميدهد ارئه را نظريه اين بريتانيا در مدرسه 42 مديران از اي مطالعه

 خود از را EQ توانائيهاي از مختلفي نواعا و داشت منعطفي رهبري سبك ، مدرسه مدير كه زماني . دارد اثر آموزان دانش آكادميك موفقيت بر

 كمتري EQ هاي صلاحيت يا توانــــــائيها بر )مدير( هبرر كه زماني . بود بالاتر آموزان دانش نمرات و تر مثبت معلمين رويكرد ، داد مي نشان

 وفقيتم براي را مناسبي كاري جو فقط نه مدرسه كارآمد مديران بودند. تر پائين عملكرد، لحاظ از آموزان دانش و نااميدتر معلمين داشت تكيه

 آماده تيمي كار سطح و هوش 22 وضوح مدرسه سالم جو يها جنبه از نيز آموزان دانش و شده درمعلمين اميد ايجاد باعث بلكه كنند مي خلق

 گرفتند نتيجه و دادند قرار مطالعه مورد ار جداگانه كلاسهاي جوهاي ، 1999 سال در «برنارد و ليز» مرتبط گيري پي تحليل يك در بودند.. تر

 آنها تهداي در و داشتند مناسب محيطي طراحي در يبيشتر توانايي بودند تر آشنا كلاس در آموزان دانش احساس با نحوي به كه معلميني كه

 از دخو كلاسهاي در كار از سطح مانه انجام براي هستند مدرسه مثبت جو در خلاق مدير داراي كه معلميني . بودند توانمندتر موفقيت بسوي

  (Goleman :2003:1) دارند. بيشتري آمادگي روحي لحاظ

 براي رسيد. اثبات به بهداشتي مراقبت خدمات برجسته مديران از اي مطالعه در عملكرد و جو ردمو در EQ بر مبتني رهبري مشابه تأثير

 ايرونده بيني پيش و سازماني عملكرد چون معيارهايي پايه بر را برجسته يرانمد شد خواسته بهداشتي سازمانهاي عضو 1222 از مطالعه اين

 سازماني تنوع ، تغيير مثل بودند، روبرو آن با مديران كه كليدي وضعيت 15 در را كانديدها يكاراي شد خواسته اعضا از سپس كنند. كانديد آينده

 كليدي ايه صلاحيت تلفيق در نيز بهداشتي مراقبت صنعت در كارآمدتر مديران كه داد نشان مطالعه اين نمايند. ارزيابي نهادي، يكپارچگي و

EQ بودند كساني اي رابطه مهارتهاي و سازماني آگاهي مانند . (Goleman:2003,8)  

 و يهتجز اين طي در است. جسته بهره نيز كاري جايگاه تنظيم در عاطفي هوش مفهوم از «گلمن» عاطفي هوش روي بر اي مطالعه طي

 مهارت از شايستگي و احساسي چوب چهار در كليدي زمينه دو در هستند عاطفي هوش داراي كه كارمنداني ، سازد مي مطرح وي ، تحليل

 ـ «عياجتما شايستگي» ديگري و ـ كند مي مديريت و هدايت را خود فرد چگونه ـ است «فردي شايستگي» يكي كه . هستند برخورد بهتري

 (kierstead:1999,2) باشد. مي ـ كنيم مي ديريتم را روابط چگونه

 كه شامل موارد زير است:

  اجتماعی: هاي آگاهی -1 
 ردعملك بـراي ديگـران بـه حـساسيت ايـن . يابـد مي جريان خودمان احساسات پيرامون آگاهي از ديگران اتاحساس و نگرانيها از ما درك

 كه كيپزش همكـاران از ، كننـد مـي عمـل بهتر بيماران روحيات و واطفع شناخت در كه پزشكاني مثال براي . است حياتي بسيار ، برتر شغلي

 يمت و موفق مـديران ويژگيهـاي جزو طبيعتاً ديگران نيازهاي شناخت توانايي ترند. موفق بيماران اندرم در ، هستند عواطف به حساس كمتر

 نگرانيها شناسايي توانـايي ، دهـي خـدمات صـلاحيت در كليـدي نقـش اجتمـاعي آگاهي (spencer;1993) باشد. مي محصول توسعه هاي

 اتژياستر اين در . كند مـي ايفاد ، را محصول يا خدمات با نگرانيها و نيازها آن كردن نگهماه سپس و موكل يا مشتري ناگفته اغلب نيازهاي و

 برابر 4 اجتماعي آگاهيهاي واقـع در دهـد.مـي تميـز وسـطمت فروشـندگان از را ستاره فروشندگان كه باشد مي هايي آيتم ازجمله ، همدردي ،

 (Cherniss:2000,3)باشد. مي IQ از مهمتر
 

  دقيق: ارزیابی خود و احساسات درك آگاهی: دخو.2

 نحوه و خـود احـساسات شـناخت اهميـت باشد مي آگاهي، خود صلاحيت سه از صلاحيت اولين ، دقيق ارزيابي خود و احساسات درك

 برنامه شـغلي ـردعملك در مهمي بسيار ، عاطفي آگاهي خود مالي، خدمات شركت يك در سازد، مي منعكس را شخصي عملكرد بر آن تأثير

 و يهاتوانمند درك بـراي آگـاهي خـود ، ديگـر سـطح در اسـت. ظريـف بسيار ، مشتري يك و مالي ريز برنامه يك بين تعامل . است مالي ريزان

 بوده آنان ردعملك شـاخص ، دهنـده نـشان دقيـق ارزيابي خود مختلف، سازمان 13 از مدير صد بين در . است كليدي عامل فرد خود هاي ضعف

  دارند. بهبود به نياز كجا در كه شدند مي متوجه و يافتندمي آگاهي خود ازاشتباهات ارزيابي خود اين نتايج با افراد و
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 در دعملكـر بـر نفس به اعتماد صلاحيت مثبت تاثير كه ترتيب اين به باشد مي موفقيت در موثر و مهم هاي آيتم جمله از باوري خود

 نندگانك عمـل بهتـرين نفـس، به اعتماد از بالايي درجه ، اجرايي عوامل و مديران سرپرستان بين در است. شده داده نشان مطالعات متفاوت انواع

 (Boyatzis:1982)سازد. يم متمايز متوسط كنندگان عمل از را

 اديافر گرديـد، دنبـال بازنشـستگي زمـان تـا بچگـي از كه بالا هوشي ضريب داراي زن و مرد هزار يك از پيش از ساله 1 مطالعه يك در 

 (Goleman:2003) بودند. افراد ترين موفق خود هاي حرفه در ، دندبو اوليه سالهاي طول در نفس به اعتماد داراي كه
 

 داخلی منابع و ها وسوسه حالات، مدیریت مدیریتی: خود ـ3

 حد تا كـه دارد قرار عاطفي كنترلي خود صلاحيت اول رتبه در ، كند مي احاطه را صلاحيت EQ، 1 يتوانمنديها از مديريتي خود مولفه 

 شتن شرايط در خونـسردي حفـظ شـامل صـلاحيت ايـن علائم . شودمي تداعي اضطراب و كننده ناراحت احساسات رحضو عدم عنوان به زيادي

 اييآنه ، كوچك مـشاغل كارمنـدان و مالكـان بـين در . اسـت مثل هب مقابله عنوان به كردن دعوا بدون متخاصم افراد با داشتن كار و سر يا زا

 استرس با هك زماني و شـوند مي غمگين يا عصباني كمتر احتمالاً ، هستند زندگي حوادث بر بلكه برخود تنها نه لكنتر تر قوي احساس داراي كه

  كشند. نمي دست كار از شوند مي مواجه شغلي

 كه همانگونه . دارند مريض توسط عصبي حملات به آرام پاسخگويي به تمايل برتر كنندگان عمل مانان،در روان و مشاوران بين در

 (Goleman:2003) كنند. مي برخورد ناراحت و عصباني مسافران با هواپيما برجسته مهمانداران

 بين عاطفي كنترلي خود طريق از كه باشد مي ربرخوردا توانايي اين از دارند برتري عملكرد كه كساني اجرايي، عوامل و مديران بين در 

 يريتمد توانـايي وجـه بهتـرين كه فروشگاه مديران . آورند بوجود سازمان اهداف و خود صيشخ نيازهاي تامين ميان تعادلي طلبي جاه و انگيزه

 اييه ملاك طريـق از آنهـا سودمندي و اشتهد سودمندتري فروشگاههاي مانند،مي باقي گرفتن قرار تأثير تحت بدون و داشته را خود تنشهاي

 شود. مي تعيين فروش همچون

 براسـاس و تمايلات ، فرد ارزشهاي و اصول پيرامون ، آگاهي كسب در ديگران به دادن اجازه يعني ذيريپ اعتماد قابليت صلاحيت 

 ديگران بـا و بـوده صـادق خـود اشـتباهات مـورد در معتمـد ادافر . باشند هماهنگ ... و نيازها ، تمايلات آن با كه نحوي به كرده عمل احساسات

  (Goleman:1998) . نمايند مي برخورد لغزشهايشان مورد در

 نندگانك عمـل باشـدمـي پـذيري سازگار ، شودمي احساس آن به بيشتري نياز حاضر حال در كه باشد داشته وجود صلاحيت يك تنها اگر

 (Spencer:1993) . دهند مي نشان را صلاحيت اين ، يمديريت هاي رتبه در برتر

 . كنند سازگار را خود عمل نحوه و گذاشته كنار را قديمي مفروضات توانند مي و ردهك استقبال جديد اطلاعات از كنندگان عمل اين 

 پـذيري انعطـاف . نماينـد سـازگار اغلـب و كـرده حفظ اضطراب با مواجه در خود خونسردي دهد مي امكان افراد به عاطفي پذيري انعطاف

 بـراي را جديـد هـاي ايـده و بگيرنـد كمـك خلاقيت از و كرده حفظ طراباض با درمواجه را خود خونسردي دهد مي امكان افراد به عاطفي

 مي بـديلت بـاف منفــــي فرادا به كنند مي ناراحتي احساس ، تغييرات و ريسك با كه افرادي معكوس، طور به . دهند عرضه نتايج به دستيابي

 ترسمي داراي مـشاغل . كننـد مـي رفتـار آرامي به عمل در جابجايي به دندا نشان واكنش در يا و كرده تضعيف را نوآورانه هاي ايده كه شوند

 چند محور تـيم ساختارهاي با و شتهگذا آزاد را اطلاعات جريانات كارمندان براي تر منعطف نقشهاي ، بالاتر مختاري خود ، بيشتر ابهام و كمتر

  (Goleman:2003,11) كنند. مي تجربه را بيشتري نوآوري ، اي رشته

 با را ايـياجر هاي رتبه در برتر كنندگان عمل كه مطالعاتي ميداند. عملكرد مستمر بهبود جهت خوشبينانه تلاش يك به را انگيزه گلمن

 نوآوريهـاي از كـرده، ول قبـ را شـده محاسـبه هـاي ريسك آنها . يابند مي دست يافته اين به كنند مي مقايسه متوسط كنندگان عمل

 و كننـــــد مـــــي تنظـــــيم خـــــود كارمنـــــدان بـــــراي پـــــذير چـــــالش اهـــــداف و كـــــرده حمايـــــت انهشـــــجاع

(Spencer ,L and Spencer, S:1993) متوسط اجرايي عوامل وجه قويترين كه است صلاحيتي دستاورد، كسب به نياز كه شدند متوجه و 

 كند. تعيين را نـامطلوب رويـدادهاي به فرد يك واكنش ، تواند مي زيرا است. دستاورد كليدي عامل يك بيني خوش سازد. يم متمايز را برتر و

 كه است داده نـشان مطالعات . كنند مي عمل موفقيت اميد با و دارند وشبينانهخ رويكرد و هستند فعال و مصمم ، عالي دستاورهاي داراي افراد

 كند. كمك دستاوردها ساير بين در فروش سودهاي به توجهي قابل بطور دتوان مي بيني خوش

 يا نبي خـوش فـرادا كـه كند مي بيان و داده ارتباط سببي عوامل به آنرا است نهاده بنا را « بيني خوش يادگيري » كه (2222) چرنيس

 اين دبينب افـراد حاليكه در نمايند مي فرض بيروني و موقت سببي، عوامل را عوامل اين نارسايي يا شكست با شدن روبرو مواقع در مثبت ديد با

  نمايند. مي فرض دروني و سراسري ، ثابت را عوامل

 حيتصلا ايـن زننـد مـي دسـت فعاليـت آن بـه شـوند كـار به مجبور خارجي حوادث بخاطر آنكه از قبل عمل، ابتكار صلاحيت داراي افراد

 هك افرادي . باشـد مي هـا فرصت از استفاده نهايت با و آنها وقوع از قبل مشكلات از پرهيز جهت گيرانه پيش اقدامات به زدن دست معني به
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 داراي افراد اما نمايند مي اشگريپرخ و شوند مي عصباني سرعت به و محرومند بصيرت داشتن از كه هستند واكنشي ، بوده عمل ابتكار فاقد

 مهم كليدي ملع ابتكـار ، شـود قائـل تمـايز وجـه ضعيف تصميم و عاقلانه تصميم بين تواند مي بصيرت اين كه بوده بصيرت داراي عمل ابتكار

 (Goleman;2003,12) باشد. مي شخصي روابط و محصولات فروش قبيل از مسائلي در برجسته عملكرد براي

 

  روابط مدیریت یا اجتماعی رتهايمها -4
 نساخت آمـاده توانايي به ، ايرابطه مهارتهاي كارايي بنيادين، مفهوم يك در كند،مي عرضه را تري پيچيده تصوير EQ مؤلفه چهارمين

 استوار آگاهي خـود و يمـديريت خـود خاصه ، EQ ايه حوزه ساير روي عوض در توانايي اين . دارد بستگي ديگر فرد عواطف بر نفوذ جهت خود

 وابطر در بتوانيم كـه دارد وجـود كمـي شـانس ، باشيم همدردي فاقد و كرده كنترل را خود ناگهاني عاطفي هيجانات نتوانيم ما اگر . گردد مي

 . نماييم عمل آمد كار خود

 

 گروه اثربخش رهبري و عاطفی هوش
  يفاا را ميهم نقش نيز گروه اعضاي كارآيي در مسأله حل تسهيل جهت هيجانات توليد يا هيجانات ارگيريك به توانايي كلي طور به

 هيجانات گسترش كه دريافت داد، انجام هيجاني شناخت به راجع كه اي مطالعه در پيل مديريت دانشكده از (2222) بارساد واقع در نمايد.مي

 بخشد.مي بهبود ار گروه اعضاي كارآيي ميزان و داده كاهش را تعارض نموده، تسهيل را گروه اعضاي مشاركت و همكاري ها گروه داخل در مثبت

 رهبران از نفر 11 و عادي كاركنان از نفر 114 روي را عاطفي هوش عاملي چند مقياس انساني، منابع زمينه در آمريكايي متخصص (1999) رايس

 ينب همبستگي داد. قرار ارزيابي مورد آزمون اين با را آنان عاطفي هوش و نمود اجرا بودند كار به مشغول بيمه شركت يك در كه كاركنان اين

 ( r=2/ 51) بود شده بندي درجه اداره مديران توسط كه آنان كارآيي هاي نمره با عاطفي هوش آزمون در رهبران گروه به مربوط هاينمره

 انمشتري به خدمات ارايه در آنان عملكرد از مديران امتيازبندي و عاطفي هوش آزمون در گروه هاي نمره ميانگين بين همبستگي شد. محاسبه

( 41/2=r) .وشه آزمون طريق از كه گروه رهبر بالاتر عاطفي هوش نمره مثلا بود. پيچيده عملكرد و عاطفي هوش بين رابطه بررسي، اين در بود 

 حالي در داشت، (r= 35/2) منفي رابطهي مشتريان شكايات به رسيدگي در گروه دقت نظر از مديران امتيازبندي با بود، شده گيري اندازه عاطفي

 استراليايي پژوهشي گروه يك| دارد. عاطفي هوش با (r=50/2) بالايي نسبتا و مثبت همبستگي گروه، اعضاي توسط شده بندي امتياز عملكرد كه

 هوش داد. قرار بررسي مورد ايهفته نه زماني دورهي طي را گروه 44 عملكرد ميشد، رهبري (1999) هوپر و هارتل آشكاناسي، جردن، توسط كه

 ملكردع پژوهشگران، شد. گيري اندازه بود، شده طراحي سالووي و ماير مدل براساس كه خودسنجي مقياس يك از استفاده با گروه اعضاي عاطفي

 فيعاط هوش كه هايي گروه عملكرد مطالعه آغاز در دادند. قرار تحليل و تجزيه وردم را بودند پايين يا بالا عاطفي هوش زمينه در كه هايي گروه

 در گروه دو هر عملكرد نهم، هفته پايان در و داشتند پاييني عاطفي هوش كه بود هايي گروه عملكرد از بيشتر معناداري طور به داشتند بالايي

 داشت. قرار سطح يك

 دتوانمي دهنده سازمان و ايواسطه عامل يك عنوان به عاطفي هوش كه رسدمي  نظر به هابررسي رساي و مطالعات اين نتايج به توجه با

  ظرن به چنين هم درآيد. هماهنگ شكل به مؤثر و وسيع طور به كه آوردمي  فراهم را امكان اين گروه براي زيرا شود، گروه عملكرد بهبود موجب

 يك البق در را مؤثر كاركردن ي نحوه تا باشند داشته نياز بيشتري وقت به دارند، قرار پاييني حد در عاطفي هوش نظر از كه هايي گروه رسد،مي

 نمايند. تجربه هماهنگ گروه

 

 شغلی پيشرفت و عاطفی هوش

 و مديريت امر در عاطفي هوش تأثير و نقش مورد در ما پيشين هاي بخش در نمايد.مي ايفا كار محيط در نقشي چه عاطفي هايتوانايي

 رابطه (2222) بوك و اشتاين دارد. تأثير عاطفي هوش نيز شغل هاي جنبه ساير در كه گفت توانمي  زياد احتمال به اما كرديم. بحث رهبري

 موجود عوامل ترين مهم دادند. قرار بررسي مورد نفر هزاران مورد در را شده گزارش خود شغلي موفقيت و عاطفي هوش پرسشنامه هاي نمره بين

 رمتح بيني، خوش شادكامي، خودشكوفايي، از: عبارتند شود،مي  مربوط كار محيط در موفقيت به كلي طور به كه عاطفي هوش پرسشنامه در

 منابع مركز كارمندان از نفري 124 گروه يك وي كرد. بررسي مشاغل از تعدادي مورد در را فوق گانهي پنج عوامل اشتاين ورزي. جرأت و نفس

 هيجاني، خودآگاهي ورزي، جرأت از: بود عبارت مديران و مشاوران گروه به مربوط عامل پنج كرد. بندي درجه مذكور عامل پنج اسبراس را انساني

 و دليهم بيني، خوش شادكامي، خودشكوفايي، از: بودند عبارت مهندسان گروه به مربوط عامل پنج ومي شادكا و خودشكوفايي آزمايي، واقعيت

 هك است شغلي احراز براي افراد هاي توانايي ازمي مه بخش اجتماعي و عاطفي هاي مهارت كه شده گفته اگر ندارد عجبيت فردي. بين روابط

 هستند. آن طالب

http://www.joas.ir/


 93 -84، ص 7991، بهار  9پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 تأثير شغلي مصاحبهي موفقيت در هيجان مديريت كه ميدهد نشان شد، انجام (2222) داوس و بري كينگز توسط كه جديدي پژوهش

 وجود زيادي ارتباط علاقه مورد شغل در شدن پذيرفته با خوشرويي و گرايي برون ويژگي بين كه دريافتند (1990) "ربرگ و كالدول و دارد زيادي

 دارد.

 سازد: مي  مرتبط شغلي پيشرفت با را عاطفي هوش كه اند پرداخته زير اي مرحله سه فرآيند معرفي به (2221) ولف و كاروسو

 يانب عيني شكل به و رفتاري عبارات قالب در شغل الزامات و شرايطمي تما كه است لازم شغل توصيف هنگام در شغل(: )شرح اول مرحله

  شود. فهرست نياز مورد هاي ويژگي كه است لازم شغل شرح در اساسي طور به شود.

 ارزيابي .كرد انتخاب را سبيمنا ارزيابي ابزار ميتوان مدار، خصيصه شغل شرح يك كمك به ارزيابي(: براي مناسب ابزار )انتخاب دوم مرحله

  اند. نشده شناسايي مصاحبه( يا ليست چك جمله )از فعلي گزينشي هاي شيوه طريق از كه باشد هاييبرجنبه متمركز بايد

 رجهد را ميدانند مناسب شغل يك احراز براي كه افرادي نهايت در كنندگان ارزيابي اكثر شايسته(: افراد معرفي و )ارزيابي سوم مرحله

 براي يجايگزين نه و گيري تصميم فرآيند از بخشي عنوان به بايد شغلي آزمونهاي از حاصله هايداده ميكنند. اعلام را آنانمي اسا و نموده بندي

 درش براي كنندگان ارزشيابي طرف از مؤثري راهبردهاي تا است لازم شغل يك احراز براي صلاحيت با افراد معرفي هنگام در شود، تلقي آن

 شود. پيشنهاد جديد كاركنان ايحرفه هايشايستگي افزايش و فردي

 با گيرد قرار مطالعه مورد بايد هايي توانايي و ها خصيصه مهارتها، چه اينكه درباره را افكارشان كاري، محيطهاي مشاوران كه اميدواريم ما

 دهند. عهتوس و گسترش پذيرد، صورت آنها براساس كاركنان گزينش تا شود داده آموزش

 

 مدیریت بهبود و عاطفی هوش
 از اي مجموعه (2221) ولف و كاروسو اما ندارد، وجود مديريت بهبود و عاطفي هوش آموزش براي فردي به منحصر روش هيچ گرچه

 اند: داده ارائه زير شرح به مديران براي عاطفي هوش آموزش آميز موفقيت اجراي جهت را ها راهنمايي
(Caruso&Wolfe,2001) 

 خدمات پذيرش يا و پيگيري جهت را مدير يك تا است كافي گير همه و عمده مشكل يا مسأله يك وجود غالبا مديران: توجه جلب -1

 استفاده مديران بيدارسازي وسيله عنوان به توانمي اي درجه 312 ارزيابي يك از اوقات برخي نمايد. ترغيب عاطفي هوش آموزش برنامه مشاور

 د.گردمي  ارزيابي متعددي خصايص نظر از پيروان و همكاران دواير، مديران توسط مدير، آن در كه است ارزيابي نوعي اي، درجه 312 ارزيابي نمود.

 توانش نوع چه آينده در است لازم كه نمايد مشخص بايد عاطفي هوش آموزش برنامه مشاور لازم: هاي صلاحيت و ها توانش تعيين -2

 انجام صورت در شود. انتخاب سازمان آن توانش مدل براساس بايد مرحله اين دادهاي درون شود. تقويت و ايجاد مانساز در مدير توسط هايي

  شود. استفاده توانشها تحليل براي ديگري هاي مدل از كه است اين بعدي گام كار، اين

 جهت اساسي و حياتي امري شود،مي  انجام مديران هاي توانش و ها مهارت شناسايي هدف با كه ارزيابي مرحله عاطفي: هوش ارزيابي -3

 آنان ادراكات ساير تأثير نحوهي و مديران اجتماعي نيازهاي و رفتارها مرحله، اين در شود.مي  محسوب عاطفي هوش آموزش ي برنامه موفقيت

 ميگيرد. قرار بررسي مورد

 در رد.ك ملاقات مديران تمام با بايستي ارزيابي، از حاصل نتايج تفكيك نيز و ساختن معتبر جهت برنامه: اهداف بندي جمع و تنظيم -4

 همترم حتي نمود. مشاهده را بازخورد به نسبت او واكنش نيز و علايق او، طرف از نتايج پذيرش مدير، تن زبان ميتوان چهره به چهره ملاقات يك

 از: عبارتند بازخورد جلسه يويژه اهداف دهند. وزبر را خود توانندمي  ها مهارت عاطفي، هوش بازخورد هاي جلسه طي آن، از

 مدير طرف از ارزيابي نتايج پذيرفتن الف(

 ارزيابي نتايج كاربرد پيرامون بحث براي مدير موافقت جلب ب( 

 قوت. نقاط تقويت نحوهي نمودن مشخص يا و احتمالي ضعف نقاط شناخت براي اساسي برنامهي و طرح يك تدوين و تهيه ج(

 از تركيبي شامل كه كرد تنظيم را ايبرنامه بايستي برنامه، اهداف نمودن آماده و ارزيابي از پس عاطفي: هوش آموزش هاي جلسه -5

 زملا برنامه صحيح اجراي براي شود.مي  تنظيم يكبار هفته دو صورت به ها جلسه برنامه معمولا كه باشد حضوري و تلفني آموزش هاي جلسه

 نزديك و تنگاتنگ ارتباط افراد واقعي دنياي تجارب با برنامه، در استفاده مورد نظري مباحث و ها مدل آيا كه شود اساسي توجه نكته اين به است

 افكار، كنترل عاطفي، هوش آموزش برنامه تأملي، رويكردي از استفاده با تا شودمي خواسته مديران از آموزشي، يبرنامه فرآيند كل در نه؟. يا دارد

 رويدادهاي مورد در ها جلسه اين در باشد.مي  دستورالعمل يك داراي عاطفي هوش آموزش هاي جلسه گيرند. دست به را اعمالشان و احساسات

 يابد، ودبهب فرآيند اين كه صورتي در ميگيرد. قرار تحليل و تجزيه مورد ها پاسخ سپس و شودمي  بحث مدير هاي واكنش و رفتارها شرايط، مهم،

 يتموقع و شرايط در را تازه هاي روش و ها بررسي نتايج و نمايد طي را جديدي مسير ميتواند چگونه مدير كه شودمي  مطرح موضوع اين سپس
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 را زملا آمادگي و نموده تمرين كافي اندازه به خود تازه نقش ايفاي براي مدير كه است آن مستلزم امر اين البته دهد. قرار استفاده مورد جديد

 باشد. كرده كسب

 تمرين رد آنان اگر اما باشد. ملاحظه قابل تواندمي  شود،مي  مديران نصيب عاطفي هوش آموزش برنامه در كه پيشرفتي گرچه پيگيري: -1

 اريك هاي فعاليت به مستقيم طور به عاطفي هوش آموزش فرآيند اگر شود.مي ن حاصل زيادي پيشرفت نمايند انگاري سهل خود هاي آموخته

 برنامه خاتمه از بعد حتي نمايد. استفاده خود شده آموخته جديد هاي مهارت از مدير كه دارد وجود زيادي احتمال شود. داده ارتباط افراد روزمره

 يا مدير اعارج منابع با توانمي  پيگيري جريان از بخشي عنوان به است. ضروري و حياتي امري حاصله پيشرفت پيگيري و ها آموخته تمرين نيز

 كه تيپيشرف خاطر به تا آوردمي  فراهم مدير براي فرصتي پيگيري، نمود. كسب را موردنياز اطلاعات آنان از و بود ارتباط در او مكارانه يا رئيس

 ردبرخو و رفتار اعمال، در را برنامه از حاصله هاي پيشرفت مدير كه است لازم لذا گيرد. قرار ديگران تقويت و تشويق مورد داشته برنامه جريان در

 دهد. نشان ديگران با

 

 عاطفی هوش آموزش برنامه اجراي صحيح هاي روش
 Wolfe  ,2221( از: عبارتند اصول اين داشت. توجه مهم اصل چند به بايد سازمان در عاطفي هوش آموزش هاي برنامه اجراي در

&(Caruso 
 واضح طور به سازمان اهداف كردن مشخص -1

 سازمان افاهد و آموزش بين پيوند ايجاد -2 

 آنان فردي نيازهاي و پايه مهارتهاي ساختن مشخص جهت آموزشي ي برنامه در كاركنان دقيق ارزيابي -3 

 كاركنان هاي ضعف و مهارتها با آموزشي ي برنامه طرح انطباق - 4 

 ها جلسه ساختار تدوين و تهيه -5 

 نقش ايفاي روش و موردي مطالعات عملي، هاي تمرين از استفاده -1 

 كاركنان واقعي دنياي تجارب و ها آموخته بين پيوند و ارتباط برقراري -1 

 ها آموخته تمرين براي هايي فرصت نمودن فراهم -0 

 بازخورد دادن براي متعدد هاي فرصت بيني پيش -9

 آنها آموزش و اجتماعي رفتارهاي ترين مهم و نقش ايفاي جهت گروهي هاي موقعيت از استفاده -12

 محرمانه و خصوصي طور به او به فرد هر اختصاصي نيازهاي دادن ننشا -11

 پيگيري مرحله طي برنامه در كاركنان براي تقويتي و حمايتي منابع نمودن فراهم -12
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 گيري نتيجه
 رن حاضر كههوش عاطفي بعنوان يكي از مهمترين مهارتهاي انساني نقـش مهمـي را در موفقيـت مـديران ايفـا مـي كنـد مخصوصاً در ق

باشيم . درك موقعيت استراتژيك كنوني فقـط از توان مديران خلاق و باهوش مي شاهد تغييرات چشمگيري نيز در دنياي تجارت و كسب وكار

به عبارت عاطفي بالامقدور است، از اين رو هوش عاطفي اهميت دو چنداني پيدا كرده و جايگاه خود را بيشتر از ايـن در آينده باز خواهد نمود. 

 طور به و دسازن مجهز كار و كسب نوين تفكرات به را خود بايد بمانند، باقي امروز رقابتي و پرتلاطم محيط در بتوانند آنكه براي ازمانهاسديگر 

 تغييرات اب ررهب كه شودمي  دوچندان حساسيت اين زماني و است پيچيده و حساس بسيار سازمانها گونه اين رهبري بخشند. بهبود را خود مستمر

 هستند، حل لقاب مساله حل متداول فرآيندهاي و فني دانش طريق از فني مشكلات است. فني تغييرات از متفاوت بسيار كه باشد رو روبه انطباقي

 رشد و قاءب منظور به و تغييرات با پذيري انطباق براي سازمان يك رهبري است. متفاوت حلها راه گونه اين برابر در انطباقي مشكلات كه حالي در

 نهزمي اين در ميشوند. مواجه بسياري مشكلات با آنها به پاسخ براي عموما كه لبدطيم  را خاصي هايويژگي كار، و كسب جديد محيطهاي در

 توان ،عاطفي هوش اينكه به توجه با است. عاطفي هوش نمايد، كمك مديران و رهبران به ميتواند كه شخصيتي هايمؤلفه مهمترين از يكي

 فيقتل بنابراين باشد.مي رضايت حداكثر با نتايج حداكثر كسب جهت در گروهي و فردي رفتار در ديگران و خود هيجان و احساس از استفاده

 باشد. مفيد و كارساز هدف به دستيابي سوي به داافر دادن سوق در تواندمي  مديريت در عاطفي هاي مهارت و مديريتي دانش

 كاركنان در خودكنترلي ايجاد براي را زمينه نمايند، كاركنان ابزاري كنترل به معطوف را خود هايتلاش همه اينكه ايج به بايد مديران

 اساسي و مهم هاي مؤلفه از يكي كه خودآگاهي دهند. افزايش را كاركنان خودآگاهي بايد سازمان در كنترلي خود ايجاد براي و آورندمي فراهم

 براي ها بصيرت كاربردن به و آنها بيان براي واژگان مجموعه يك تشكيل و خود هيجانات و احساسات شناخت ايمعن به است. عاطفي هوش

 هاي امپي توانمي  بهتر باشد، بيشتر زمينه اين در فردي ميان وهوش اجتماعي مهارت شناخت، اندازه هر است. كاركنان كنترل و گيري تصميم

ر اگر بر اين باور باشيم كه موفقيت مديران درگذشته متكي به مهارتهاي فني و هـوش منطقـي بـوده است به عبارت ديگ كرد. كنترل را ارسالي

امروزه درآغاز قرن بيست و يكم وجود تيمهاي كاري نقش اساسي را دراثر بخشي سازمانها دارد و آنچه كه متضمن ايـن موفقيـت هـا مي باشد 

 ازماني مربوط نمي گردد. بلكه به هوش عاطفي مديران و كاركنان بستگي دارد .چندان به جايگاه مدير در سلسله مراتب س
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