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چكيده
هدف پژوهش پيش بينى اثربخشى سازمانى بر اساس هوش هيجانى مديران ورزشى استان لرستان بود. طى يك تحقيق 
همبستگى از ميان جامعه آمارى مديران ورزشى استان لرستان كه تعداد آنها 95 نفر بود، حجم نمونه بر اساس جدول كرجسى 
و مورگان 76 نفر تعيين شد كه به روش نمونه گيرى تصادفى ساده انتخاب شدند و به پرسشنامه هاى هوش هيجانى گلمن و 
اثربخشى سازمانى راتر پاسخ دادند. داده ها با استفاده از آزمون آزمون t تك نمونه اى، ضريب همبستگى پيرسون و تحليل 
رگرسيون چندگانه به روش گام به گام به وسيله نرم افزار SPSS تحليل شد. نتايج نشان داد بين مولفه هاى خودمديريتى 
و مديريت روابط هوش هيجانى با اثربخشى سازمانى مديران ورزشى استان لرستان رابطه مستقيم معنى دارى مشاهده شد 
(P<0/05). هم چنين نتايج نشان داد مولفه هاى خودمديريتى و مديريت روابط هوش هيجانى توان پيش بينى اثربخشى 
سازمانى مديران ورزشى را دارند و 0/24 واريانس اثربخشى سازمانى آنها را تبيين مى كنند. بنابراين مى توان نتيجه گيرى كرد 
با افزايش هوش هيجانى مديران ورزشى در زمينه خودمديريتى و مديريت روابط مى توان اثربخشى سازمانى آنها را افزايش 

داد.

واژه هاى كليدى
هوش هيجانى، اثربخشى سازمانى، مديران ورزشى، استان لرستان.
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مقدمه
امروزه بسيارى از سازمان ها دستخوش تغييرند و هر گونه تغيير نيازمند 
كاركنان و مديرانى است كه انطباق پذير بوده و با تغييرات سازگار شوند. در 
اين ميان تعادل اجتماعى به شيوه اى شايسته و ثمربخش براى بيشتر مديران 
و رهبران به عنوان كليدى در مديريت تغييرات سازمانى اهميت فزاينده اى 

دارد( بابايى وهمكاران ،1384 ).
مطالعات نشان داده است كه گوى رقابت آينده را مديرانى خواهند برد كه 
بتوانند به طور اثربخش و با منابع انسانى خود ارتباط برقرار كنند. در اين زمينه 
هوش هيجانى  يكى از عواملى است كه مى تواند به ميزان زيادى در روابط 
مديران با اعضاى سازمان نقش مهمى ايفا كند. در حقيقت هوش هيجانى 
عامل تعيين كننده توفيق يا عدم توفيق مديران مى باشد. در اين زمينه 
گولمن  (2002) چنين بيان مى كند: «در بالاترين سطوح مديريتى سازمان 
كه تفاوت هاى فنى اهميت ناچيزى دارند، هوش هيجانى نقش بسيار مهمى 
را ايفا مى كند. به عبارت ديگر، هر چه فردى در رتبه بندى مجريان برتر در 
رده بالاترى قرار مى گرفت، نقش هوش هيجانى در اثربخشى او بيشتر 
خود را نشان مى داد. وقتى مجريان برتر را با متوسط ها در موقعيت هاى 
ارشد رهبرى مقايسه كردم، تقريباً 90 درصد تفاوت عملكرد آنها به هوش 
هيجانى1 مربوط مى شد تا توانايى هاى شناختى كه از آن برخوردار بودند 

(خاكزاديان، 1387).
هاآنت و يوكل2(1991) اعتقاد دارند كه مديريت موضوعى است كه از ديرباز 
نظر محققان و عامه مردم را به خود جلب كرده است. اما پژوهش هاى علمى 
درباره مديريت صرفاً از قرن بيستم آغاز گرديد و محور اصلى بيشتر تحقيقات، 

عوامل تعيين كننده اثربخشى مديران بوده است .
محققانى همچون كونى و همكاران(1991) موضوعاتى هم چون مديران 
چگونه افرادى هستند؟ چه كارهايى انجام مى دهند؟ چگونه در كاركنان خود 
انگيزه ايجاد مى كنند، چه طور متناسب با موقعيت پيش آمده به سبك هاى 
مختلف رفتار مى كنند؟ و چه طور در سازمان هايشان ايجاد تغيير مى كنند؟ 

Coney, F. B. and K. S .را مورد بررسى قرار داده اند
گلمن و همكاران3(2002) اظهار دارند كه، مديران در ايفاى نقش خود 
تعاملات گسترده اى با ديگران داشته و بيش از ساير افراد سازمان به مهارت 
هاى هيجانى و دامنه وسيعى از مهارت هاى فردى نياز دارند. گولمن در جريان 
پژوهش خود كه به منظور بررسى اين موضوع انجام داد، به اين نتيجه رسيد 
كه در حدود دو سوم از بهترين كارهاى انجام گرفته توسط افراد عادى قابل 
استناد به شايستگى هاى هيجانى آن هاست، نه مهارت هاى فنى و شناختى. 
مديرى كه از لحاظ هيجانى با هوش است، مى تواند از طريق خودآگاهى، 
روحيات خود را كنترل كند؛ از طريق خودمديريتى، آنها را بهبود بخشد؛ از 
طريق همدلى، تاثير آنها را درك كند و از طريق مديريت روابط، به شيوه هايى 

1-  emotional intelligence
2- Hannt& yokel
3- Goleman, D., Boyatzis, R. & Mckee, A

4-  Emotional and Social Competence Inventory
5- 360 Version Feedback
6- Rateer
7- face validity

رفتار كند كه روحيه ديگران را بالا ببرد. 
بنابراين عمده ترين مسائلى كه در اين مقاله به آن پرداخته شده است عبارت 
اند از اين كه وضعيت هوش هيجانى و اثربخشى سازمانى مديران ورزشى 
چگونه است؟ آيا بين هوش هيجانى و اثربخشى سازمانى مديران ورزشى رابطه 
وجود دارد؟ و آيا به وسيله هوش هيجانى مى توان اثربخشى سازمانى مديران 

ورزشى را تبيين و پيش بينى كرد؟ 
روش شناسى تحقيق

روش تحقيق همبستگى بود كه اطلاعات آن به صورت ميدانى جمع آورى 
شد. جامعه آمارى را مديران و روساى ادارات ورزشى استان لرستان تشكيل 
مى دادند كه تعداد آنها 260 نفر بود. بر اساس جدول كرجسى و مورگان 
حجم نمونه 76 نفر تعيين شد كه به روش تصادفى ساده انتخاب شدند. به 
منظور گردآورى داده ها از دو پرسشنامه استفاده شد. جهت اندازه گيرى 
هوش هيجانى آزمودنى ها از پرسشنامه قابليت هاى هيجانى و اجتماعى 
(ESCI)4گولمن و همكاران(2001) استفاده گرديد. اين پرسشنامه 72 
سوال دارد كه به صورت يك طيف ليكرت پنج  درجه اى تنظيم شده است. 
سوال هاى با بار مثبت از 1 تا 5 و سوال هاى با بار منفى از 5 تا 1 نمره 
گذارى مى شود. اين پرسشنامه چهار مولفه خودآگاهى، خودمديريتى، 
بودن  استاندارد  به  عنايت  با  دارد.  روابط  مديريت  و  اجتماعى،  آگاهى 
پرسشنامه، روايى صورى  آن به تاييد استادان راهنما و مشاور رسيد و 
ضريب پايايى آن به روش آلفاى كرانباخ 0/76 محاسبه شد. پرسشنامه 
هوش هيجانى به شيوه بازخورد 360 درجه5 اجرا شد. جهت اندازه گيرى 
اثربخشى سازمانى از پرسشنامه 34 سوالى راتر6 استفاده شد. سوال هاى 
اين پرسشنامه به صورت طيف ليكرت 5 درجه اى از 1 (كاملاً موافقم) تا 
پنج (كاملاً 5) است كه بر اساس آن مى توان ميزان اثربخشى سازمانى 
مديران را سنجيد. روايى صورى7 اين پرسش نامه به تاييد استادان راهنما 
و مشاور رسيد و پايايى آن به روش آلفاى كرونباخ 0/78 محاسبه شد. براى 
تجزيه و تحليل داده ها علاوه بر استفاده از جدول و نمودار، از شاخص هاى 
مركزى و پراكندگى آمار توصيفى و به منظور آزمون فرضيه هاى تحقيق از 
آزمون t تك نمونه اى،  ضريب همبستگى پيرسون، تحليل گرسيون چندگانه 
به روش گام به گام استفاده شد. در ضمن تجزيه و تحليل داده ها به وسيله 

نرم افزار SPSS انجام گرفت.
يافته هاى تحقيق 

نتايج متغيرهاى جمعيت شناختى نشان دادجنسيت افراد 42/1 درصد زن 
و 57/9 درصد مرد بودند. سن 61/8 درصد بين 30 تا 40، 28/9 درصد بين 
40 تا 50 و 9/2 درصد بالاتر 50 بود. تحصيلات 6/6 درصد فوق ديپلم، 
39/5 درصد ليسانس و 50 درصد فوق ليسانس و بالاتر بود. 3/9 درصد نيز 
تحصيلات خود را ذكر نكرده بودند. سابقه خدمت 38/2 درصد كمتر از 5 
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سال، 21/1 درصد بين 5 تا 10 سال، 11/8 درصد بين 10 تا 15 سال، 15/8 
درصد بين 15 تا 20 سال، 6/6 درصد بين 20 تا 25 سال و 6/6 درصد 25 

سال و بالاتر بود.
وضعيت هوش هيجانى مديران ورزشى در جدول شماره 1 نشان شده است.

انحراف بيشترينكمترينتعدادمتغير
معيار

ميانگين 
مشاهده شده

ميانگين 
درجه مقدارtآمارى

آزادى
سطح 

معنى دارى

 ها
لفه

مؤ

7613212/2417/26158/78750/0001خودآگاهى
7655996/9170/276012/95750/0001خودمديريتى
7621423/3634/133010/7750/0001آگاهى اجتماعى
76129912/6580/06753/49750/001مديريت روابط

21713924417/9201/7318010/58750/0001هوش هيجانى

انحراف بيشترينكمترينتعدادمتغير
معيار

ميانگين 
مشاهده شده

ميانگين 
درجه مقدارtآمارى

آزادى
سطح 

معنى دارى
2178315115/44126/410213/77750/0001اثربخشى سازمانى

جدول (1) وضعيت هوش هيجانى مديران ورزشى

جدول (2) وضعيت اثربخشى سازمانى مديران ورزشى

هوش هيجانى: كم ترين مقدار هوش هيجانى مديران 139، بيشترين 244، 
و انحراف معيار 17/9 است. ميانگين مشاهده شده 201/73 كه از ميانگين 
آمارى 180 بزرگ تر است و اين تفاوت در سطح 0/05 معنى دار است؛ لذا با  
95درصد اطمينان مى توان نتيجه گرفت كه هوش هيجانى مديران بالاتر از 
حد متوسط است. هوش هيجانى مديران شامل چهار مؤلفه است كه وضعيت 

هر يك از مؤلفه هاى آن به شرح ذيل است:
خودآگاهى: كم ترين مقدار خودآگاهى مديران 13، بيشترين 21، و انحراف 
معيار 2/24 است. ميانگين مشاهده شده 17/26 كه از ميانگين آمارى 15 
بزرگ تر است و اين تفاوت در سطح 0/05 معنى دار است؛ لذا با 95 درصد 
اطمينان مى توان نتيجه گرفت كه خودآگاهى مديران بالاتر از حد متوسط 

است.
خودمديريتى: كم ترين مقدار خودمديريتى مديران 55، بيشترين 99، و 
انحراف معيار 6/91 است. ميانگين مشاهده شده 70/27 كه از ميانگين 
آمارى 60 بزرگ تر است و اين تفاوت در سطح 0/05 معنى دار است؛ لذا 

با 95 درصد اطمينان مى توان نتيجه گرفت كه خودمديريتى مديران بالاتر 
از حد متوسط است.

آگاهى اجتماعى: كم ترين مقدار آگاهى اجتماعى مديران 21، بيشترين 42، 
و انحراف معيار 3/36 است. ميانگين مشاهده شده 34/13 كه از ميانگين 
آمارى 30 بزرگ تر است و اين تفاوت در سطح 0/05 معنى دار است؛ لذا با 
95 درصد اطمينان مى توان نتيجه گرفت كه آگاهى اجتماعى مديران بالاتر 

از حد متوسط است. 
مديريت روابط: كم ترين مقدار مديريت روابط مديران 12، بيشترين 99، و 
انحراف معيار 12/65 است. ميانگين مشاهده شده 80/06 كه از ميانگين 
آمارى 75 بزرگ تر است و اين تفاوت در سطح 0/05 معنى دار است؛ لذا با 
95 درصد اطمينان مى توان نتيجه گرفت كه مديريت روابط مديران بالاتر از 

حد متوسط است.
وضعيت اثربخشى سازمانى مديران ورزشى در جدول شماره 2 نشان داده 

شده است.

كم ترين مقدار اثربخشى سازمانى مديران ورزشى 83، بيشترين 151، و 
انحراف معيار 15/44 است. ميانگين مشاهده شده 126/4 كه از ميانگين 
آمارى 102 بزرگ تر است و اين تفاوت در سطح 0/05 معنى دار است؛ لذا با 
95 درصد اطمينان نتيجه گرفت كه اثربخشى سازمانى مديران ورزشى بالاتر 

از حد متوسط است.
رابطه هوش هيجانى و اثربخشي سازماني مديران ورزشي به وسيله ضريب 
همبستگى پيرسون تعيين شد كه نتايج آن در جدول شماره 3 ارائه شده 

است.
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جدول (4) نتايج تحليل رگرسيون چندگانه اثربخشى سازمانى مديران ورزشى بر اساس مؤلفه هاى هوش هيجانى آنها

جدول (5) ضرايب رگرسيون براى مؤلفه هاى هوش هيجانى پيش 
بينى كننده اثربخشى سازمانى مديران ورزشى

جدول (3) رابطه هوش هيجانى و مؤلفه هاى آن و اثربخشى سازمانى مديران ورزشى 

SSMSdfFPRR۲A.R۲منبع تغييراتمدل

اول: 
خودمديريتى

3086/3473086/3471رگرسيون
15/4190/00010/4150/1720/161 14812/008200/16274باقيمانده

75----17898/355مجموع

دوم: 
خودمديريتى و مديريت روابط

4346/7112173/3552رگرسيون
11/7070/00010/4930/2430/222 13551/645185/63973باقيمانده

75----17898/355مجموع

                                                           شاخص
ضريب تعدادمتغير 

همبستگى
سطح

 معنى دارى
760/1820/116رابطه بين خودآكاهى و اثربخشى سازمانى

760/4150/0001رابطه بين خودمديريتى و اثربخشى سازمانى
760/1990/085رابطه بين آگاهى اجتماعى و اثربخشى سازمانى
760/3760/001رابطه بين مديريت روابط و اثربخشى سازمانى

نتايج ضريب همبستگى پيرسون نشان داد بين ميزان خودآگاهى مديران و 
 .(r=0/182 و  p >0/05) اثربخشى سازمانى آنها رابطه معنى دار مشاهده نشد
اما نتايج نشان داد بين ميزان خودمديريتى مديران و اثربخشى سازمانى آنها 
رابطه مستقيم معنى دارى مشاهده شد (p <0/01 و r=0/415). ليكن نتايج 
نشان داد كه بين ميزان آگاهى  اجتماعى مديران و اثربخشى سازمانى آنها 
رابطه معنى دار مشاهده نشد (p >0/05 و r=0/199). در حالى كه نتايج نشان 

داد بين ميزان مديريت روابط مديران و اثربخشى سازمانى آنها رابطه مستقيم 
 .(r=0/376 و p <0/05) معنى دارى مشاهده شد

به منظور پيش بينى و تبيين اثربخشي سازماني مديران ورزشي بر اساس 
هوش هيجانى آنها از تحليل رگرسيون چندگانه به روش گام به گام استفاده 

شد كه نتايج آن در جدول هاى شماره 4 و 5 ارائه شده است. 

نتايج تحليل رگرسيون چندگانه به روش گام به گام نشان داد در مدل دوم 
مولفه هاى خودمديريتى و مديريت روابط مديران ورزشى، توان تبيين 0/243 

از واريانس اثربخشى سازمانى آنها را به طور معنى دارى دارند.
.(F(273و) =و 11/707 p <0/01 و R۲ =0/243) 

BBetaS.EtPمتغير (عامل)

16/9792/7620/007---46/904مقدار ثابت
0/7450/330/2383/1290/003خودمديريتى
0/3390/2780/1302/6060/011مديريت روابط

ضرايب رگرسيون با وزن هاى استاندارد شده بتا نشان داد كه يك انحراف 
معيار تغيير هم زمان در مؤلفه هاى خودمديريتى و مديريت روابط به ترتيب 
باعث 0/33 و 0/278 انحراف معيار تغيير در اثربخشى سازمانى مديران 
ورزشى مى شود. به اين ترتيب معادله پيش بينى اثربخشى سازمانى 

هوش  روابط  مديريت  و  خودمديريتى  مؤلفه هاى  اساس  بر  را  مديران 
هيجانى آنان مى  توان به شرح زير نوشت:

(مديريت روابط)0/339X+(خودمديريتى)0/745X+46/904 = اثربخشى سازمانى
ضرايب مدل رگرسيون نشان مى دهد مؤلفه هاى خودمديريتى و مديريت 
روابط هوش هيجانى اثر مستقيم معنى-دارى بر اثربخشى سازمانى مديران 

ورزشى دارد.
بحث و نتيجه گيري

نتايج ضريب همبستگى پيرسون نشان داد بين مولفه هاى خودمديريتى و 
نيز مديريت روابط مديران ورزشى و اثربخشى سازمانى آنها رابطه مستقيم 
معنى دارى مشاهده شد. از اين رو مى توان گفت مديران ورزشى كه داراى 
خودمديريتى و مديريت روابط بالاترى هستند، اثربخشى بهترى در سازمان 
دارند.اما نتايج نشان داد بين مولفه هاى خودآگاهى و نيز آگاهى  اجتماعى 
مديران ورزشى و اثربخشى سازمانى آنها رابطه معنى دارى مشاهده نشد. نتيجه 
 Bar-On, . 2000، اين تحقيق با نتايج تحقيقات انجام گرفته توسط (بار-آن
R. ) (ترابى و زارع،1382 ).  (تاجي،1386)، (خليلي،1387).  (يعقوبى و 
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مقدمى،1388).  (بابايى و مومنى،1384 ) و (سبك رو و وفايي يگانه،1389).  
مشابه و هم سو است. بنابراين با توجه به مبانى نظرى و تحقيقات انجام گرفته 
مى توان چنين نتيجه گرفت كه با افزايش مولفه هاى خودمديريتى و مديريت 
روابط هوش هيجانى مديران ورزشى، اثربخشى سازمانى آنها نيز افزايش مى 

يابد. 
بر  ورزشى  مديران  سازمانى  اثربخشى  چندگانه  رگرسيون  تحليل  نتايج 
اساس مؤلفه هاى هوش هيجانى آنها نشان داد طبق مدل دوم، مولفه 
هاى خودمديريتى و مديريت روابط مديران، توان تبيين 0/243 از واريانس 
اثربخشى سازمانى آنها را به طور معنى دارى دارند. اين يافته با نتايج تحقيق 
(هانت و يوكل ، 1991.)، (آووليو  ،2003) همخوانى دارد. در توضيح اين يافته 
مى توان گفت هوش هيجانى توان تبيين و تغييرپذيرى اثربخشى سازمانى را 
دارد. بنابراين مى توان دريافت هوش هيجانى از عوامل تبيين كننده اثربخشى 

سازمانى است كه مى تواند مقدار قابل توجهى از تغييرات آن را تبيين كند. 
هم چنين نتايج نشان داد مولفه هاى خودمديريتى و مديريت روابط هوش 
هيجانى مديران ورزشى توان پيش بينى اثربخشى سازمانى آنها را دارد. 
به گونه اى كه ضرايب رگرسيون با وزن هاى استاندارد شده بتا نشان داد 
يك انحراف معيار تغيير هم زمان در مؤلفه هاى خودمديريتى و مديريت 
روابط مديران ورزشى به ترتيب باعث 0/33 و 0/278 انحراف معيار تغيير 
در اثربخشى سازمانى آنها مى شود. ضرايب مدل رگرسيون نشان مى دهد 
مؤلفه هاى خودمديريتى و مديريت روابط هوش هيجانى اثر مثبت معنى 
دارى روى اثربخشى سازمانى مديران ورزشى دارد. اين يافته با نتايج تحقيقات 
مرتضوى   ،(1385، مؤمنى  و  زكليكى   ،(2000، بار-آن   ،(2003، آووليو 
و  ترابى  تسليمي،1383)،  و  فيضي   ،(1387، خليلي   ،(1389، مرادي  و 
زارع،1382)، استفن  و همكاران ،1995)، الفنبين  و همكاران ،2006)،سالويو  
و همكاران،1990)، گولمن و همكاران ،2001) و الوانى و ده بيگى،1387) 
همخوانى دارد. بنابراين با توجه به مبانى و تحقيقات انجام گرفته مى توان 
چنين نتيجه گرفت مديرانى كه در مؤلفه هاى خودمديريتى و مديريت روابط 
هوش هيجانى بالاترى دارند، اثربخشى سازمانى بيشترى دارند. بنابر اين  
طريق مؤلفه هاى خودمديريتى و مديريت روابط هوش هيجانى مديران 

مى توان اثربخشى سازمانى آنها را پيش بينى كرد. 
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