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 چکیده

تازه در علم روانشناسی است که به تازگی به عرصه مدیریت نیز وارد شده و مشتمل بر درک و هوش هیجانی دستاوردی 

شناسایی احساسات و عواطف در اشخاص و استفاده از این ادراک برای اتخاذ تصمیم های مناسب در زندگی روزمره می باشد. 

 نتایج حاصل از پژوهشانجام شده است. مدیران این پژوهش به منظور مطالعه تاثیر عواطف و احساسات بر روی سبک رهبری 

رهبری مطلوب تر و  از سطح هوش عاطفی بالاتری برخوردار می شوندمدیر و رهبری که ، بیانگر آن است که های مورد بررسی 

، چرا که این گروه از مدیران این قابلیت را دارند که با درک اقتضائات و وضعیت محیطی، سبک مناسب اثر بخش تری دارند

 تعاملی را جهت هدایت و رهبری اثربخش سازمان در پیش گیرند.

 احساسات و عواطف ،یجانیهوش ه ،یهوش عاطف ،یرهبر یسبک هاهای كلیدی: واژه
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 مقدمه-1

عمال بوده و ا ت محیطیسـریع بـا تغییراسازمانها به منظور کسب جایگاه رقابتی در عرصـه بـین المللـی، نیازمنـد انطبـاق 

ثر ه صورت مؤده و بتغییرات سـریع مسـتلزم آن اسـت کـه سـازمانها دارای رهبـران و کارکنانی باشند که انطباق پذیر بو

تضا قار مدرن اسب و کککارکنند؛ بطور مداوم سیسـتمها و فراینـدها را بهبود بخشیده و مشتری مدار باشند. از اینرو، محیط 

نهایی از  کـه هـدف کارنـدمیکنـد رهبرانـی داشته باشیم که بتوانند رهبری بخردانهای ایفا کرده و بذر اعتماد را در سازمان ب

 (.1380رضائیان،)این امر، همانا تضمین موفقیت سازمانی و عملکرد بهینه در بازار جهـانی بشـدت رقـابتی است

تغییر در ظرفیت رهبری عموماً نتیجه و محصول تغییرات فزاینده در زندگی سـازمانی، افـزایش همکاریهای مبتنی بر اعتماد و 

تعاملات خلاقانه فردی در محیط کاری است. در مـدلهای نـوین رهبری مهارتهایی همچون کمک به افراد، توانمندسازی و 

1)هاپکینزاخلاق کار منجر میشوند ـ از اهمیت فزایندهای برخوردار گشته انـد شنود ـ که به ایجـاد اعتمـاد، تعهـد و  و ( 2007،

ایـن امـر بیـانگر آن است که مهارتهای متعدد رهبری نوین، نیازمند مدیریت راهبردی هیجانات است. توانایی رهبـران در درک 

عهـد کارکنـان نسبت به سازمان، ارتقاء انگیزه و بهره و مدیریت هیجانات و احساسات خود و دیگران، به افزایش مشـارکت و ت

وری آنان و در آخر سودآوری بـالاتر سـازمان منجرخواهـد شد. در همین راستا، رهبرانی که از سطح بالاتری از هوش عاطفی 

امـر فراینـد بهبـود برخوردارانـد، قـادر بـه تـدوین ارزشهایی خواهند بود که مورد قبول کارکنان و سازمان بـوده و ایـن 

پتانسـیل نیروی کار را تسهیل می کند. از اینرو هوش عاطفی میتواند به عنوان شاخصی برای شناسـایی و گزینش رهبران 

 .سازمانی به حساب آید

 ادبیات پژوهش-2

 هوش عاطفی-1-2

 :عاطفه )هیجان(

هیجان اصطلاحی است که روانشناسان و فلاسفه بیش از یک قرن، درباره معنای دقیق آن به بحث و جدل پرداخته اند و در 

فرهنگ های مختلف، معانی متفاوت و بعضاً متناقضی بدان داده اند. اما در تعریفی کلی می توان آن را پدیده ای چند وجهی 

ش های زیستی و فیزیولوژیکی، گرایش به عمل یا بعد کارکردی و بعد اجتماعی دانست که شامل حالات عاطفی و ذهنی، واکن

                                                           
۱Hopkins 
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می باشد که به  Moter( ریشه واژه عاطفه، کلمه لاتین 20، 1376می شود.)عروتی موفق به نقل از ریو ترجمه سید محمدی، 

دمی نشان می دهد.)جویبار، بوده و تمایل به حرکت و عمل را در هر یک از احساسات و عواطف آ« حرکت و جنبش»معنای 

1384 ،10) 

ریک، حالت به معنی حرکت، تح emo*ere( در زبان انگلیسی است. این واژه از ریشه لاتینemotionهیجان، ترجمه لغت )

ی، ، شگفتتنش و تهییج گرفته شده است و حالات ذهنی مختلفی از قبیل شادی، نفرت، وحشت، خشم، اندوه، ترس، عشق

 گردد: مندگی، حسادت و ...را شامل می شود و هیجان به شکل اصطلاحی به صورت زیر تعریف میغبطه، نگرانی، شر

 ند.)گنجی،اخوشاینواکنش کلی، شدید و کوتاه ارگانیسم، به یک موقعیت غیر منتظره همراه با یک حالت عاطفی خوشایند یا 

1376 ،303) 

 هوش اجتماعی:

 اطلاعات. ر اساس آنینه، برفتارهای خود و دیگران و واکنش به آنها به گونه ای به توانایی شناخت حالتهای درونی ،انگیزه ها و

 هوش عاطفی)هوش هیجانی(

توسط  1990ر سال درفتار سازمانی، مفهومی روانشناختی را در بستر خود پرورش می دهد، به نام هوش عاطفی که اولین بار 

ف و فهم عواط ور درک ونی مطرح گردید، که بحث اصلی آن توانایی فرد ددو استاد امریکایی به نام های جان مایر و پیتر سال

اهیم هوش از مف هیجانات و مدیریت آنها در خود و دیگران است به طوری که رشد عقلانی و احساسی حاصل آید. هوش عاطفی

 میان فردی و هوش درون فردی نشأت گرفته است:

 ه به گونهنها، کد دیگر، چگونگی انگیزش آنها و چگونگی کار کردن با آهوش میان فردی به عنوان توانایی شناخت افرا *

 مشارکتی تعریف می شود.

فعالیت  ، برایهوش درون فردی عبارتست از توانایی برای شکل دادن شناخت درست خود و قادر بودن به استفاده از آن *

 موثر.

 تعاریف هوش عاطفی)هوش هیجانی(

عی در تشریح و تفسیر جایگاه هیجانات و عواطف در توانمندی های انسان دارد، که توان هوش هیجانی موضوعی است که س *

 (1998انسانی را به عملکرد شغلی عالی تبدیل می کند. )گلمن، 
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باطی عاتی، ارت، اطلاتوانایی احساس کردن، درک کردن و بکار بردن مؤثر قدرت و فراست هیجانی بعنوان منبع انرژی انسانی *

 (1997ذاری.) روبرت کوپر و آیمن سوف، و تأثیرگ

 توانایی دریافت، یکی کردن، فهمیدن و مدیریت احساسات خود و دیگران.)جان مایر( *

 (2005هوش هیجانی توانایی فرد در شناسایی و ابراز هیجان ها در خود و دیگران است.)لیزا گاردنر،  *

ود و در شروبه رو  زندگی ی توانمند باشد، بهتر می تواند با چالش هایبه اعتقاد سیاروچی و همکاران اگر فرد از لحاظ هیجان *

 (2001نتیجه از سلامت روانی بهتری برخوردار باشد.)سیاروچی، فرگاس و مایر، 

 ویان، جذب بدراک، مایر و همکارانش هوش هیجانی را به عنوان مجموعه ای از توانایی ها تعریف کرده که تسهیل کننده ا *

 (1997م هیجان اوست. همچنین رشد فکری و عاطفی را بر می انگیزد. )مایر و سالوی، فهم و تنظی

ران، ا همکاوی سینگر، هوش هیجانی را هوش بکارگیری عاطفه و احساسات جهت هدایت رفتار، افکار، ارتباط مؤثر ب *

 (1998)وی سینگر،  ج تعریف می کند.سرپرستان، مشتریان و استفاده از زمان در چگونگی انجام دادن کار برای ارتقای نتای

یم. یکی وب برسشناخت آنچه باعث احساس خوب و بد در درون ما می شود، و اینکه چگونه از احساسات بد به احساسات خ *

 ه طوری کهنطق، بمتوانایی مهار عواطف و تعادل برقرار کردن بین احساسات و »از تعاریف عملی هوش هیجانی عبارت است از

 (21، 1386حداکثر خوشبختی برساند.)استیو هین،  ما را به

ا کنترل رت خود گلمن در تعریف هوش هیجانی می گوید: مهارتی است که دارنده آن می تواند از طریق خود آگاهی روحیا *

ه ای بط به شیویت رواکند، از طریق خود مدیریتی آن رابهبود بخشد، از طریق همدلی تأثیر آنها را درک کند و از طریق مدیر

 (2001 ببرد. )گلمن، رفتار کند که روحیه خود و دیگران را بالا

ی کند که لمداد ممجموعه ای از مهارت های غیرشناختی، قابلیت ها و شایستگی هایی ق»مارتینز، هوش عاطفی را به عنوان 

عنای مر عمل به دتعریف  این«. توانایی فرد را برای سازگاری و انطباق با تقاضاها و فشارهای محیطی تحت تأثیر قرار می دهند

ا راطلاعات  اند اینفرد مجهز به هوش عاطفی قادر به پردازش اطلاعات مرتبط با عواطف و احساسات بوده و می توآن است که 

کارآتر و  ه گونه اید تا بدر وظایف شناختی و دیگر رفتارهای مورد نیاز بکار گیرد. بنابراین برای فرد این امکان ایجاد می شو

 (70-71، 1389زمانی خود روبرو شود.)لاجوردی، وجمالی نظری، مؤثرتر با مسائل روزمره زندگی شخصی و سا
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یگران و و د های خود( نیز هوش هیجانی را نوعی هوش اجتماعی و مشتمل بر توانایی کنترل هیجان1998مایر و سالووی )

ی ی و میان فردرون فردهای دانسته و آن را متشکل از مؤلفهتفکر و عمل د ه از اطلاعات برای راهبردها و استفادتمایز بین آن

 کنند:ر پنج حیطه به شرح زیر خلاصه میو د اننددنر میگارد

 .ارندد به همان گونه که وجود های خودناحساسادنگریوتشخیصدآگاهیازخویشتن،تواناییخود آگاهی:خود ·

اره و کنترل های ادحساسات و یافتن راهص منشأ این اها و احساسات به شیوه مطلوب و تشخیکنترلهیجان ها:ی هیجانارهاد ·

 ها و امثال آن است.ها، عصبانیتها، هیجانترس

ها اختن خواستهبه تأخیر اند وف، خویشتن هیجانی ها به سمت و سوی هدایت عواطف و هیجانن و هدادانگیزی: جهت دخود ·

 ها است.اری تلاشو بازد

م بین مرد های موجودن به تفاوتادهای آنان و بها دگاهیدیگران و تحمل ده علایق و احساسات دهم حسی: حساسیت نسبت ب ·

 نسبت به اشیاء و امور است. ر رابطه با احساسات خودد

 های اجتماعی است.اری از مهارتیگران و برخوردهای دره هیجانااد تنظیم روابط: ·

مهم هوش هیجانی، را  که ابعاد ریافتندابزاری د ( با کاربرد2002لووی و مایر و کارسو، ؛ به نقل از سا1980بلاک و بلاک )

انگیزی بالایی کنترلی و خودارای هوش هیجانی بالا از خودد انست. افرادل هیجانی دبینی و تعاد، خوشاطیمنان به خود توانمی

، قانع کنندبیر و ابراز میرستی تدرا به د ، عواطف خودپذیر هستندمسؤلیتار است و اصولی و شان معنادگی، زندارندبرخورد

یگران و محیط شان، با دلی دارند، با خودگی هیجانی پربار و متعاد، زندیگران حساس و مراقبندو نسبت به د هستند

الا پذیرند. از طرفی، هوش هیجانی پایین احتمرا می یدو تجارب جد انگیخته و با نشاطند ، اجتماعی، خودشان راحتنداجتماعی

 ما را به ناخشنودی عمومی دچار می سازد که به شکل احساسات زیر نمود پیدا می کند:

ر، رنجش، ام و اجبای، الزتنهایی، ترس، ناکامی، گناه، بداخلاقی، تهی بودن، افسردگی، ناپایداری، بی علاقگی، دلسردی، ناامید

 (24، 1386ی، قربانی شدن و شکست خوردن.)استیو هین، عصبانیت، وابستگ

 تفاوت هوش عمومی و هوش هیجانی

های متفاوتی نیستند بلکه بهتر است، چنین بیان نمود که از یکدیگر متفاوت هستند. هوش عمومی و هوش هیجانی توانائی

های هوش هیجانی همبستگی پایینی ههمه ما ترکیبی از هوش و هیجان داریم، در واقع بین هوش عمومی و برخی از جنب
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ر بهترین شرایط همبستگی اندکی اند. براساس مطالعات دانیل گلمن دوجود دارد و باید گفت این دو قلمرو اساساً مستقل

توان ادعاد کرد آنها عمدتاً ماهیت مستقل ( بین هوش عمومی و برخی از ابعاد هوش هیجانی وجود دارد بطوریکه می07/0)

تا حد زیادی غیر اکتسابی و موروثی است در حالیکه نتایج پژوهش ها نشان می دهد با دادن آموزشهای لازم و فراهم  IQدارند. 

کنند و افراد افراد را ارتقا داد. وقتی افراد دارای هوش عمومی بالا در زندگی تقلا میEQکردن بستر تربیتی مناسب می توان

کنند، شاید بتوان آن را به هوش هیجانی بالای آنان نسبت داد. مفهوم پیشرفت میانگیزی دارای هوش متوسط به طور شگفت

هوش هیجانی نشان می دهد که چرا دو نفر با بهره هوشی یکسان ممکن است به درجات بسیار متفاوتی از موفقیت در زندگی 

 (1995ل می کند.)گلمن، دست یابند و عنصر بنیادین از رفتار انسان است که جدا و متفاوت از بهره هوشی عم

ریب هوش عاطفی در هر سطحی از محیط کار از اهمیت و ض1998براساس مطالعات صورت گرفته توسط گلمن در سال 

شت سر ی را پبیشتری نسبت به مهارتهای فنی برخوردار است؛ به عبارتی چنانچه فردی بهترین دوره های آموزشی تحصیل

ند، چنین ته باشرخوردار بوده، لکن مهارتهای هوش عاطفی وی توسعه لازم را نیافگذاشته و از سطح بالای هوش تحصیلی ب

–لاتری یار بافردی نخواهد توانست رهبر موفقی گردد، به گونه ای که ترکیب هوش عاطفی و ضریب هوشی بالا انحراف مع

ه فرد می کنی را ه از تخصصهای فد داشت. بهره هوش عمومی تنها آن دستنسبتبهبرخورداریصرفازبهرههوشیخواهن–ازنظرنتیجه

ه سازمان بورود  تواند در آنها خبره شود، پیش بینی می کند. در عوض تخصصهای فنی، بخش مهمی از شایستگیها در آستانه

ره هوش ابراین بهرد. بنهستند که تعیین می کنند آیا فرد می تواند شغلی را در زمینه ای معین به دست آورده یا آن را نگهدا

ی کننده قو ش بینیی در تعیین مشاغلی که افراد می توانند داشته باشند نقش تعیین کننده دارد. اما هوش عاطفی، پیعموم

انند وارد که می تو ینه ایتری برای موفقیت شغلی افراد خواهد بود، زیرا افراد را پیش از آغاز مسیر شغلی، بر حسب حرفه یا زم

وح را تا سط افراد قیقات به درون یک شغل یا حرفه می نگرند تا دریابند که چه چیزشوند دسته بندی می کند. اما وقتی تح

ننده یش بینی کاطفی پعبالای مدیریتی می برد و چه چیز آنها را ثابت نگه می دارد و یا باعث سقوط آنها می شود، بهره هوش 

 (71، 1389قوی تری نسبت به بهره هوش عمومی خواهد بود.)لاجوردی، و جمالی نظری، 

بتاً ه هوشی نست. بهرویلیام بنیس نیز اعتقاد دارد در مدیریت سازمان نقش هوش هیجانی در مقایسه با بهره هوشی بارزتر اس

 وو تربیت  تعلیم ثابت و ایستا می باشد و همبستگی کمی با موفقیت در زندگی دارد؛ در حالی که هوش هیجانی را از طریق

هوش  ردی بافمی توان توسعه داد و همبستگی بالایی میان موفقیت های شغلی و زندگی  مربیگری هدفمند و ابتکار عمل

 سیر را درمنحراف هیجانی وجود دارد. وی هوش هیجانی را پیش بینی کننده قوی مدیریتی می داند که می تواند ناکامی و ا

 .( 34، 1388آینده خبر دهد.)طبری و قربانی، 
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 ركاربرد هوش هیجانی در محیط كا

ن افراد اطراف برانگیخت نها باسالهاست به مدیران می آموزند که توانایی آنها برای دستیابی به اهداف، رابطه مستقیم با توانایی آ

زیرا  افته است؛ییشتری بخود دارد زیرا هر مدیر باید بتواند از طریق افراد به اهداف سازمانی برسد. این امر امروزه اهمیت 

ئمی و غییرات داعلت ت امروزه کارکنان به اطات و روابط بین مدیر و کارکنان افزایش یافته است. همچنینمسائل انسانی، ارتب

انی ت های هیجقابلی مستمر، ابهامات و حجم اطلاعات زیاد متحمل فشار روانی زیادی می شوند. این امر کاملًا روشن است که

دا می جز دیگران ی را اترکیبی معجزه آسا هستند که حیات و بقا سازمان را تضمین کرده و افراد توانمند و دارای عملکرد عال

 مدیر با دیگران ( در رویکرد جدید مدیریت فرهنگ سازمانی، کارتیمی و نحوه همکاری33، 1388سازد. .)طبری، و قربانی، 

شند، خوردار باطات براهمیت خاصی دارد و مدیرانی مدنظر سازمان ها هستند که از توانمندی های اجتماعی و مهارت های ارتبا

محیطی  ول کنند با درک احساسات خود و دیگران در بیان و انتقال احساسات به خوبی عمشنونده و سخنگوی خوبی باشند و 

یوه شنی که از مدیرا با نشاط ایجاد کنند که در آن افراد رشد یابند. تحقیقات نشان داده است اگر همه عوامل یکسان باشند

ه دیگران اً نسبت بد، قطعانسانی خود در ارتباط هستن هایی با تأثیر هیجانی مثبت استفاده می کنند و به طور اثربخش با منابع

 (31، 1388موفق ترند.)طبری، و قربانی، 

نها را آازد و لذا هوش هیجانی عامل کلیدی در ایجاد فضای کاری است که موجبات رشد و پرورش کارکنان را فراهم می س

 یجانی می تواندتشویق می کند تا بهترین عملکرد را داشته باشند. توسعه و رشد هوش ه

 رویکرد توانایی

 رویکردالتقاطی) ترکیبی(

 مایر، کارسو و سالووی

 آن-بار

 گلمن

 وانایی آگاهی عاطفی به منظور دریافت صحیح عواطفت-1

 هاشناسایی عواطف موجود در صورت افراد، موسیقی و طرح

 هوش عاطفی)درون فردی(-1
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 آگاهی-

 جرأت ورزی-

 حرمت نفس-

 خودشکوفایی-

 استقلال-

 خودآگاهی عاطفی درونی-1

 خودارزیابی صحیح-

 اعتماد به نفس-

 کاربرد عواطف جهت تسهیل جریان تفکر توانایی-2

 برقراری ارتباط صحیح بین عواطف و احساسات-

 کاربرد عواطف برای تغییر چشم اندازها-

 هوش عاطفی)بین فردی(-2

 همدلی-

 مسؤلیت پذیری اجتماعی-

 روابط بین فردی-

 ودنظم دهیخ-2

 کنترل خود-

 قابل اعتماد بودن-

 هشیاری-
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 نوآوری-

 توان سازگاری-

 توانایی درک عواطف و معانی-3

 توانایی تجزیه عواطف-

 دیگر توانایی درک تغییر از یک حالت احساسی به حالت-

 توانایی درک احساسات پیچیده-

 توان سازگاری-3

 حل مسأله-

 واقعیت آزمایی-

 انگیزش-3

 رفتانگیزه پیش-

 خوش بینی-

 تعهد-

 توانایی مدیریت عواطف-4

 توانایی اداره عواطف خود-

 توانایی اداره عواطف دیگران-

 مدیریت استرس-4

 تحمل استرس-

 کنترل تکانه-
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 همدلی-4

 درک دیگران-

 رشد دادن دیگران-

 تنوع در شیوه نفوذ-

 آگاهی سیاسی-

 خلق و خوی کلی-5

 شادکامی-

 خوش بینی-

 اجتماعیمهارت های -5

 نفوذ-

 ارتباط-

 مدیریت تعارض-

 رهبری-

 ایجاد پیوند و مشارکت-

 توانمندی های گروهی-

 ( توانایی ها و مهارت های تشکیل دهنده هوش عاطفی2-2شکل

 (17، 1388)اصغر نوری امام زاده ای، 

 ز:ارتند یط کار عباقشر وسیعی از کارکنان را در سازمان بهره مند سازد. بعضی از کاربردهای هوش هیجانی در مح

 توسعه شغلی)بهبودکارراهه( .1
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شت عایت بهداانند راگر معیارهایی برای شناخت کارکنان یا خودتان داشته باشید، می توانید مسیرهای شغلی کارکنان را هم

 روانی در نظر بگیرید.

 توسعه)بهسازی( مدیریت .2

ن، . بنابرایر هستندمدیریت نمی کنند بلکه صرفاً عهده دار امومدیرانی که فقط بر مهارت های فنی خودشان تکیه می کنند، 

 شناخت و ارتقا هوش هیجانی می تواند منجر به توسعه روش های مدیریتی خاص شود.

 اثربخشی گروه ها .3

 لیانی عاموش هیجهگروه ها چیزی بیش از مجموع افراد به صورت انفرادی هستند، به عبارتی نقش گروه ها هم افزایی است. 

 (33، 1388است که باعث حفظ و پایداری گروه ها می شود.)طبری، و قربانی، 

ی دهد. رائه ماکار با هوش عاطفی، یک آگاهی در مورد تناقضات موجود در رویکردهای سنتی آموزش و یادگیری خودگردان 

ث اره بحک دید کلی دربهمچنین باعث می شود تا توسعه رهبری را به همراه داشته باشد. مشخصه های هوش عاطفی ی

مراه هود را به شده می بازگشت سرمایه درسازمان ها، زمانی که برنامه های آموزشی مربوطه برای تأثیر روی عملکرد به کار بر

عملکرد  ی جو ودارد. گلمن براین عقیده است که سرمایه گذاری روی هوش عاطفی رهبران با برنامه های خاص فردی بر رو

یادی توسط ز( هستند. توانایی های  GMAارد. بسیاری از مشاغل نیازمند یک توانایی ذهنی عمومی )سازمانی تأثیر د

( M.D.Dunnetteروانشناسان مطرح شده است، توانایی های ذهنی اساسی که در عملکرد موثر نقش دارند، طبق نظر)

 عبارتند از:

 که در ارتباط با دیگران بیان می شود. دراک کلامی: فهم آنچه که گفته و شنیده می شود، فهم آنچها -1

 حاسبات ریاضی.مشمارشی: سرعت انجام  -2

 د چگونه بهفضایی)سه بعدی یا فاصله ای (تصور اینکه اگر جایگاه اشیاء یا مسائل عوض شو درک الگوهای تجسم فضایی: -3

 نظر می آید.

 افظه: نگه داشتن و به خاطر آوردن تجربیات گذشته.ح -4

 استقرایی: شناسایی یک ترتیب کلی از یک مورد خاص.استدلال  -5



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1401 پاییز، 12، شماره چهارمال س

180 

 

مورد  اشت که درنظر د این توانایی ها ملاک انتخاب کارکنان و برنامه های آموزش شغلی در نظر گرفته می شود البته باید در

کند که  مییان وظایف و شغل های پیچیده تر این توانایی ها ضرورت بیشتری دارند. گلمن در کتاب کار با هوش عاطفی ب

سائل از درک م بسیاری از این توانایی های ذهنی ریشه در هوش عاطفی دارد نه لزوماً در هوش منطقی. شعور عقلی شیوه

ی غیر منطق گهگاه طریق تکیه بر آگاهی و اندیشه است و شعور عاطفی نوعی سیستم آگاهی دهنده قدرتمند و توانمند است که

یژگی ار شود. وا برقرهماهنگی کامل و در ارتباط به هم باید عمل کرده و تعادل بین آنه نیز عمل می کنند. این دو شعور با

ی و امید ، همدلهایی مثل توانایی تهییج و بر انگیختن خود، استقامت و پایداری در مقابل شکست، از دست ندادن روحیه

ی قش مهمنت. خطر پذیری یا ریسک که داشتن به هوش احساسی برمی گردد. احساس، نیروی محرک و برانگیزنده ذهن اس

ک می لال کمدر موفقیت های تجاری دارد از ویژگی های هوش عاطفی به شمار می رود. عقل و هوش منطقی به قدرت استد

 منطقی می یق هوشکند ولی توانایی پیش بینی پیامدهای تصمیم تنها از هوش عاطفی برمی آید. طبق نظر اندیشمندان از طر

فی می وش عاطهدام درآمد اما از طریق هوش عاطفی می توان در محیط کار رشد کرد و سطوح بالاتر رسید. توان به استخ

فرادی اوماً همه که لز تواند نحوه استفاده از مهارت های در اختیار فرد از جمله هوش علمی را تعیین کند. به همین جهت است

 ای بهترینند دارون های ورودی دانشگاه ها و شرکت ها کسب می کنکه دارای ضریب هوشی بالا هستند و نمرات بالا در آزم

 عملکرد نیستند و پیشرفت شغلی چندانی ندارند .

وحمایت  ک تعهدبا توجه به توضیحات قبلی، رهبری طنین دار کسی است که که می تواند الهام بخش، انگیزه دهنده و محر

 ای متفاوتن سبک هاز قوت ها و ویژگی های هوش هیجانی اش بتواند بیکارکنان از خویش باشد و به طور مستمر با استفاده 

 به مدیران و رایند،رهبری و انعطاف پذیری برای برآوردن نیازهای موقعیت های گوناگون عمل کند. کار کردن به شیوه این ف

نحوه وفق  ع آن،ود و به تبرهبران کمک می کند تا میزان تأثیرگذاری رهبری عاطفی خود بر روحیات و رفتارهای سازمان خ

باط ر این ارتدرکنا ودادن رفتار خود را مشخص کنند. فردی که بتواند با الگوی صحیح، ارتباط سالمی با دیگران برقرارکند 

ان نشان ه دیگربخصوصیات فردی و اجتماعی مثبت خود را )حسن خلق ، همدردی ، همراهی و ...( به مرحله بروز برساند و 

اری، و لامه، انصود. )عبورد توجه افراد واقع خواهد شد و در دید اکثریت آنها دارای مقبولبت و محبوبیت خواهد دهد، یقینا م

 (12-14معینی، 

طبق تحقیقات گلمن هوش عاطفی به عنوان ابزاری برای پیشبرد دامنه نفوذ رهبری استفاده می شود. در مطالعه ای که او روی 

انجام داد شش سبک رهبری که مر تبط با ویژگی های مختلف هوش عاطفی است یافت.  شرکت و مدیران عالی آنها 3871

البته در این باره قبلاً مطالعاتی توسط دیوید مک کللند انجام شده بود. او دریافته بود خصوصیات مرتبط با هوش عاطفی مؤثرتر 
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ست از مهارت های عاطفی همچون درک و بیان هوش عاطفی عبارت:مایر و سالوی عمل می کنند، بنابراین شناخت خصوصیات

صحیح احساسات، ادغام هیجانات با فرایندهای شناختی، فهم احساسات و بکارگیری آنها در موقعیت های گوناگون و اداره 

 (17، 1383، 2005احساسات می باشد.)مقدمی به نقل از لیونزو اشنایدر، 

 ، از طریقل نمایدمی تواند از طریق خودآگاهی ، روحیات خود را کنتر هوش عاطفی، مهارت است که دارنده آن :دانیل گلمن

وحیه رالا بردن ی در بخود مدیریتی آن را بهبود دهد، از طریق همدلی تاثیر آنها را درک نماید و از طریق مدیریت روابط سع

 (27، 1384،1385خود و دیگران داشته باشد.)دوستار به نقل از بابایی و مومنی؛ 

 همکاران، ؤثر باهوش عاطفی عبارتست از هوش بکارگیری عاطفه و احساس در جهت هدایت رفتار، افکار، ارتباط م:گروی سین

، 2000ی سینگر؛ل از وسرپرستان، مشتریان و استفاده از زمان در چگونگی انجام دادن کار برای ارتقاء نتایج.)دوستار به نق

1385 ،27) 

 رهبری-2-2

، 1967، فیدلر.)تاس واگذارشده او به گروه وظیفه به مربوط فعالیتهای کردن وهماهنگ دادن جهت وظیفه که است کسی هبر:ر

8) 

 (218، 1376ق دادن آن به سوی هدفهای موردنظر.)رابینز، سو و برگروه نفوذ توانایی رهبری:

 .(200 ،1380 رضائیان،)کند می استفاده اهداف کسب برای نفوذش رهبراز که طریقی از عبارتست سبک رهبری:

نقش عواطف در فرایند رهبری موضوعی است که در تحقیقات به آن توجهی نمی شد، چرا که محققان بر این اعتقاد بودند که 

عواطف، احتمال بروز رفتارهای مؤثر را کاهش می دهند. تئوری های رهبری منبعث از نظریه پردازان کلاسیک ریشه در این امر 

صورت منطقی و بدور از هرگونه تأثیرپذیری از احساسات خود تفکر کرده و سپس برنامه ریزی کنند. داشت که رهبران باید به 

حال آنکه امروزه، دیگر توجه صرف به برنامه ریزی و فرایندها کافی نیست؛ زیرا این افرادند که برنامه ها را تدوین و فرایندها را 

هارت و تجربه افراد سازمان عوامل مؤثری در موفقیت سازمان هستند و در کنترل و اجرا می کنند. باید توجه داشت که دانش، م

نتیجه، انتظار می رود که مدیران آینده توجه بیشتری را به بهسازی افراد به منظور بهبود عملکردشان در سازمانها مبذول دارند. 

انتظار از جانب کارکنان خواهد شد. در همچنین، سطح بالای هوش عاطفی در چشم انداز رهبر، منتهی به نتایجی فراتر از 

همین راستا، رهبرانی که از سطح بالاتری از هوش عاطفی برخوردار هستند، قادر به تدوین ارزش هایی خواهند بود که مورد 
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، 1389قبول کارکنان و سازمان بوده و این امر فرایند بهبود پتانسیل نیروی کار را تسهیل می کند.)لاجوردی، و جمالی نظری، 

73) 

لمن و در واقع هوش هیجانی سعی در تشریح جایگاه و تفسیر هیجانات و عواطف در توانمندی های اساسی دارد.)گ

ژی و ه استرات( گلمن معتقد است هنگامی که سعی در توضیح دلایل اثر بخشی رهبران بزرگ داریم و دربار2002همکاران،

ن، )گلم.« رهبران بزرگ از طریق عواطف شان کار می کنند»که:  بینش قوی صحبت می کنیم، یک چیز مهمتر وجود دارد

هت جار در ک( در مجموع باید گفت که رهبری و ریاست به معنای تسلط نیست بلکه هنر متقاعد کردن اشخاص برای 2001

ز رهبری و ا ( معتقدند رهبرانی که از هوش هیجانی بهره می گیرند2002یک هدف مشترک است. زیرا گلمن و همکارانش )

قش نیجانی هیجانی استفاده می کنند، الگوی سلامتی و روابط کاری مؤثر خلق می کنند. در نتیجه ضمن اینکه هوش ه

( و باعث توانمندی 1999ت می شود، )کی یرستد، باعثتنوعدرمنابعقدر( 2000 ، مرکزی درفرایند رهبری ایفا می کند؛ )گورگی

ای پویا و در ه( لذاچنین به نظر می رسد که سازمان 1995عی می شود. )گلمن، انسان دربعد شایستگی های شخصی و اجتما

پایگاه  و به سوی ی شوندحال رشد آرام آرام از حالت اتکا به پایگاه های قدرت که بر اطاعت و فرمانبرداری تکیه دارد، دور م

 (1939های قدرت که هدفشان نفوذ در مردم است حرکت می کنند.)هرسی و بلانچارد، 

سازمان  ن طریق براز ای واسناد زیادی مبنی بر آنکه هوش عاطفی از جمله عواملی است که می تواند بر رفتار رهبران اثر گذارد 

مفهوم هوش « جانیکارکردن با هوش هی»( گلمن در مقاله 2006؛ هریسن و کلاف، 1999تأثیر گذار باشد، وجود دارد.)گلمن، 

انی ز هوش هیجرمند اکار برده است. در این تجزیه و تحلیل، او استدلال می کند که یک کاهیجانی را برای وضعیت محل کار ب

شان را گونه خودچیعنی افراد « شایستگی شخصی»در دو بعد مهم و کلیدی، مهارت پیدا می کند. این دو بعد عبارتند از : 

( 1999، یـــگران را مدیریت کنند. )کی یرستدین خود و دبیعنی افراد چگونه روابط « شایستگی اجتماعی»مدیریت کنند و 

 رت مدیرانابع قدهوش هیجانی مدیران در بعد شایستگی های اجتماعی )آگاهی اجتماعی و مهارت های اجتماعی( می تواند من

 (2001را عوض کرده و تنوع در نفوذ قدرت از نظر آگاهی اجتماعی و مهارت های اجتماعی بیاورد. )چرنیس، 

. در ی انگیزندا بر ممرانش خاطر نشان می کنند که رهبران بزرگ می توانند محرک باشند. آنها شور و شوق را در گلمن و همکا

بعد  بر در اینودن رهادامه خاطر نشان می کنند، چه یک سازمان ارتقاء یابد و چه تباه گردد تا حد زیادی بستگی به مؤثر ب

ثربخش هبری ارهبرانی که از هوش هیجانی بهره می گیرند، از روش های هیجانی اولیه دارد و همچنین متذکر می شوند ر

 (2002استفاده می کنند و روابط کاری مؤثر و سلامت را خلق می کنند. )گلمن و همکاران، 
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ز یر ادایی ناپذاطفی جعبراساس نظر گلمن اکثر رهبران کارآ درجه بالایی از هوش عاطفی را دارا هستند. او می گوید که: هوش 

شد اما داشته با یرکانهرهبری است. بدون آن، یک فرد می تواند بهترین آموزش را داشته باشد، ذهن تحلیلی قاطع و ایده های ز

ند. کشایستگی هیجانی تفاوت بین رهبران در حد متوسط و بهترین رهبران را مشخص می «. تواند رهبر بزرگی شودنمی

هیجانی  یستگی هایاز شا ، هنرپیشه ها، مدیران و ...] در حد معناداری در مجموعه ایستارگان[مانند افراد مشهور، بسیار موفق

ور ... به ط وه خود قدرت بیشتری نشان داده اند، این شایستگی ها عبارتند از: نفوذ، رهبری تیم، آگاهی سیاسی، اعتماد ب

و در هر  م مشاغل. برای عملکرد برتر در تمااز موفقیت های آنها در رهبری قابل استناد به هوش هیجانی است %90متوسط 

( 59، 1383گلمن، زمینه کاری، شایستگی هیجانی در مقایسه با تواناییهای شناختی خالص، دارای اهمیتی دو چندان است. )

 درصد به بهره 20درصد موفقیت در کار به هوش هیجانی و تنها  80( به نقل از گلمن نیز، معتقد است که 1999کی یرستد )

ران، افزایش ( توانایی رهبران در درک و مدیریت هیجانات و احساسات خود و دیگ1999هوشی بستگی دارد. )کی پرستد، 

الای بنین، سطح د. همچمشارکت و تعهد کارکنان، ارتقای انگیزه و بهره وری افراد و در نهایت سودآوری بالاتر سازمان می شو

ح که از سط هبرانیرتر از انتظار از جانب کارکنان خواهد شد. در همین راستا، هوش عاطفی در رهبر، منتهی به نتایجی فرا

این  ومان بوده و ساز بالاتری از هوش عاطفی برخوردار هستند، قادر به تدوین ارزش هایی خواهند بود که مورد قبول کارکنان

 (73-74، 1389ری، امر فرایند بهبود پتانسیل نیروی کار را تسهیل می کند.)لاجوردی، و جمالی نظ

ریق به از چند ط تواند کارمو به نقل از مایر و سالوی هوش هیجانی را به عنوان مجموعه ای از توانایی ها تعریف کرده که می

 مدیران کمک کند.

 برنامه ریزی انعطاف پذیر *

 برانگیختن خود و دیگران *

  تصمیم گیری های آگاهانه تر *

  تفکر خلاق *

 و احساسات بر رهبری مدیرانتاثیر عواطف -3-2

نقش عواطف در فرایند رهبری موضوعی است که در تحقیقات به آن توجهی نمی شد، چرا که محققان بر این اعتقاد بودند که 

عواطف، احتمال بروز رفتارهای مؤثر را کاهش می دهند. تئوری های رهبری منبعث از نظریه پردازان کلاسیک ریشه در این امر 

بران باید به صورت منطقی و بدور از هرگونه تأثیرپذیری از احساسات خود تفکر کرده و سپس برنامه ریزی کنند. داشت که ره
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حال آنکه امروزه، دیگر توجه صرف به برنامه ریزی و فرایندها کافی نیست؛ زیرا این افرادند که برنامه ها را تدوین و فرایندها را 

شت که دانش، مهارت و تجربه افراد سازمان عوامل مؤثری در موفقیت سازمان هستند و در کنترل و اجرا می کنند. باید توجه دا

نتیجه، انتظار می رود که مدیران آینده توجه بیشتری را به بهسازی افراد به منظور بهبود عملکردشان در سازمانها مبذول دارند. 

یجی فراتر از انتظار از جانب کارکنان خواهد شد. در همچنین، سطح بالای هوش عاطفی در چشم انداز رهبر، منتهی به نتا

همین راستا، رهبرانی که از سطح بالاتری از هوش عاطفی برخوردار هستند، قادر به تدوین ارزش هایی خواهند بود که مورد 

، 1389مالی نظری، قبول کارکنان و سازمان بوده و این امر فرایند بهبود پتانسیل نیروی کار را تسهیل می کند.)لاجوردی، و ج

73) 

لمن و در واقع هوش هیجانی سعی در تشریح جایگاه و تفسیر هیجانات و عواطف در توانمندی های اساسی دارد.)گ

ژی و ه استرات( گلمن معتقد است هنگامی که سعی در توضیح دلایل اثر بخشی رهبران بزرگ داریم و دربار2002همکاران،

ن، )گلم.« رهبران بزرگ از طریق عواطف شان کار می کنند»متر وجود دارد که: بینش قوی صحبت می کنیم، یک چیز مه

هت جار در ک( در مجموع باید گفت که رهبری و ریاست به معنای تسلط نیست بلکه هنر متقاعد کردن اشخاص برای 2001

از رهبری  ومی گیرند  ( معتقدند رهبرانی که از هوش هیجانی بهره2002یک هدف مشترک است. زیرا گلمن و همکارانش )

قش نیجانی هیجانی استفاده می کنند، الگوی سلامتی و روابط کاری مؤثر خلق می کنند. در نتیجه ضمن اینکه هوش ه

و باعث توانمندی  (1999شود، )کی یرستد،  باعثتنوعدرمنابعقدرتمی( 2000 ، مرکزی درفرایند رهبری ایفا می کند؛ )گورگی

ای پویا و در ه( لذاچنین به نظر می رسد که سازمان 1995شخصی و اجتماعی می شود. )گلمن، انسان دربعد شایستگی های 

پایگاه  و به سوی ی شوندحال رشد آرام آرام از حالت اتکا به پایگاه های قدرت که بر اطاعت و فرمانبرداری تکیه دارد، دور م

 (1939نچارد، های قدرت که هدفشان نفوذ در مردم است حرکت می کنند.)هرسی و بلا

سازمان  ن طریق براز ای واسناد زیادی مبنی بر آنکه هوش عاطفی از جمله عواملی است که می تواند بر رفتار رهبران اثر گذارد 

مفهوم هوش « جانیکارکردن با هوش هی»( گلمن در مقاله 2006؛ هریسن و کلاف، 1999تأثیر گذار باشد، وجود دارد.)گلمن، 

انی ز هوش هیجرمند ایت محل کار بکار برده است. در این تجزیه و تحلیل، او استدلال می کند که یک کاهیجانی را برای وضع

شان را گونه خودچیعنی افراد « شایستگی شخصی»در دو بعد مهم و کلیدی، مهارت پیدا می کند. این دو بعد عبارتند از : 

( 1999د، ـــگران را مدیریت کنند. )کی یرستبین خود و دی یعنی افراد چگونه روابط« شایستگی اجتماعی»مدیریت کنند و 

 رت مدیرانابع قدهوش هیجانی مدیران در بعد شایستگی های اجتماعی )آگاهی اجتماعی و مهارت های اجتماعی( می تواند من

 (2001را عوض کرده و تنوع در نفوذ قدرت از نظر آگاهی اجتماعی و مهارت های اجتماعی بیاورد. )چرنیس، 
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. در ی انگیزندا بر ممگلمن و همکارانش خاطر نشان می کنند که رهبران بزرگ می توانند محرک باشند. آنها شور و شوق را در 

بعد  بر در اینودن رهادامه خاطر نشان می کنند، چه یک سازمان ارتقاء یابد و چه تباه گردد تا حد زیادی بستگی به مؤثر ب

ثربخش هبری ارکر می شوند رهبرانی که از هوش هیجانی بهره می گیرند، از روش های هیجانی اولیه دارد و همچنین متذ

 (2002استفاده می کنند و روابط کاری مؤثر و سلامت را خلق می کنند. )گلمن و همکاران، 

یر از ایی ناپذداطفی جعبراساس نظر گلمن اکثر رهبران کارآ درجه بالایی از هوش عاطفی را دارا هستند. او می گوید که: هوش 

شد اما داشته با یرکانهرهبری است. بدون آن، یک فرد می تواند بهترین آموزش را داشته باشد، ذهن تحلیلی قاطع و ایده های ز

ند. کشایستگی هیجانی تفاوت بین رهبران در حد متوسط و بهترین رهبران را مشخص می «. تواند رهبر بزرگی شودنمی

هیجانی  یستگی هایاز شا ، بسیار موفق، هنرپیشه ها، مدیران و ...] در حد معناداری در مجموعه ایستارگان[مانند افراد مشهور

ور ... به ط وه خود قدرت بیشتری نشان داده اند، این شایستگی ها عبارتند از: نفوذ، رهبری تیم، آگاهی سیاسی، اعتماد ب

و در هر  م مشاغلش هیجانی است. برای عملکرد برتر در تمااز موفقیت های آنها در رهبری قابل استناد به هو %90متوسط 

( 59، 1383گلمن، زمینه کاری، شایستگی هیجانی در مقایسه با تواناییهای شناختی خالص، دارای اهمیتی دو چندان است. )

درصد به بهره  20درصد موفقیت در کار به هوش هیجانی و تنها  80( به نقل از گلمن نیز، معتقد است که 1999کی یرستد )

ران، افزایش ( توانایی رهبران در درک و مدیریت هیجانات و احساسات خود و دیگ1999هوشی بستگی دارد. )کی پرستد، 

الای بنین، سطح د. همچمشارکت و تعهد کارکنان، ارتقای انگیزه و بهره وری افراد و در نهایت سودآوری بالاتر سازمان می شو

ح که از سط هبرانیره نتایجی فراتر از انتظار از جانب کارکنان خواهد شد. در همین راستا، هوش عاطفی در رهبر، منتهی ب

این  ومان بوده و ساز بالاتری از هوش عاطفی برخوردار هستند، قادر به تدوین ارزش هایی خواهند بود که مورد قبول کارکنان

 (73-74، 1389، و جمالی نظری، امر فرایند بهبود پتانسیل نیروی کار را تسهیل می کند.)لاجوردی

ریق به از چند ط تواند کارمو به نقل از مایر و سالوی هوش هیجانی را به عنوان مجموعه ای از توانایی ها تعریف کرده که می

 مدیران کمک کند.

 برنامه ریزی انعطاف پذیر *

 برانگیختن خود و دیگران *

  تصمیم گیری های آگاهانه تر *

 تفکر خلاق *
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 های رهبری با شعور عاطفی بالا ویژگی

شی. ریب هوضارزش های بنیادین و مهمتر از همه شخصیت یک فرد در زندگی، زاییده استعدادهای عاطفی نهفته است نه 

ز لحاظ سازمان ا ین فردآنچه که مسلماً در مورد رهبران بزرگ و موفق سازمان ها می دانیم این است که لزوماً آنها باهوش تر

ظر ی که در نبه سمت بالاتری نسبت به سایرین دارند و به همین وسیله افراد راضریب هوشی نیستند، بلکه آنها شعور عاطفی 

های افراد  وذ بر قلببا نف دارند سوق می دهند. باید گفت رمز نفوذ آنها بر افراد همین نکته است. رهبران موفق می دانند چگونه

را از  روعیت خودوماً مشدانیم که رهبر در سازمان لزافکار و اعمال آنها را در جهت اهداف مورد نظر خود به کار بگیرند. می 

 یل است کهمین دلقانون نمی گیرد. قدرت رهبر و نفوذ او بر کارکنان بیشتر به ویژگی های شخصیتی او بر می گردد، به ه

ای . در دنیدر هستنمدیرانی که نقش رهبری را در سازمان به عهده دارند در ایجاد تغییرات وتحولات در سازمان ها موفق ت

اسب حیط منامروز که سرعت تغییرات بالاست و حتی ماهیت تغییرات نیز عوض شده است، اهمیت سازگاری و تشکیل یک م

یار ساده ا نفوذ بسبرهبر  برای سازمان بیشتر شده است. مدیران باید بتوانند کارکنان خود را با آهنگ تغییرات همگام کنند. یک

 ه این مهمبیشتری ف کند تا مدیریتی که می خواهد با تکیه بر تکنیک های خاص و صرف زمان بتر می تواند سازمان را منعط

الا بش هیجانی از هو دست یابد. نکته مهم این است که استدلال توأم با عاطفه دارای قدرت و ارزش بیشتری است. رهبرانی که

رژی عواطف ان است که مد نظر دارند. مطالعات نشان دادهبرخوردارند این نکته را برای توجیه تصمیمات خود به افراد همیشه 

ه نیز لازم ذیری وپفعال کننده ای برای ارزش های اخلاقی هستند، نظیر اعتماد، استحکام شخصیت، همدلی، صداقت و انعطاف 

 یصه رهبریخص رینسرمایه های اجتماعی یعنی توانایی در ایجاد و حفظ روابط تجاری سودمند و قابل اعتماد هستند. مهم ت

ت و ی اصول اسه داراناستعداد در ایجاد هیجان است، یعنی توانایی در ترغیب خود ودیگران، زیرا بدون کمک عواطف، استدلال 

امی متون که تم نه قدرت. یکی از مشکلات در دنیای امروز طبق نظر پراهالد استاد مدیریت بازرگانی میشیگان، این است

 احساس را از مدیریت جدا می دانند.تخصصی و مشاورین عاطفه و 

ان مرتبط با به نتایج زیر جهت صفات رهبری دست یافتند. این صفات را می تو 1997در تحقیقی در سال  بارون، بایرن

 خصوصیات هوش عاطفی که به آن می پردازیم، یافت:

 :کننده جذب •

 اشد.رخوردار ببار عمل پیگیری و اصرار بر امور و ابتکرهبر باید از ویژگی های میل به پیشرفت، بلند پروازی، انرژی زیاد، 

 :درستی و صداقت •
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اقت و ماید و صدعمل ن رهبر باید از قابلیت اعتماد زیاد در اعمال مسئولیت ها و شخصیت باثبات برخوردار باشد و بصورت باز

 راستی در پندار، گفتار و کردارش نمایان باشد.

 :انگیزهیرهبری •

ه بته باشد. ود داشد میل به تأثیر گذاری بر دیگران و اعضاء سازمان، برای نیل به اهداف مشترک وجدر وجود یک رهبر بای

ف سازمان ت اهداعبارت دیگر انگیزه درونی و بیرونی رهبر است که وی را به حرکت وا می دارد و با عشق و علاقه در جه

 حرکت می کند و پافشاری می نماید.

 :عزتنفس •

ر حرکت نماید. او د و استوایی بلند به نفس بالایی برخوردار باشد تا بتواند در دیگران تأثیر بگذارد و با گام هارهبر باید از اعتما

 تواند با انی میباید نسبت به خود احساس ارزشمند بودن داشته باشد تا اعضاء سازمان برای وی ارزش قائل شوند. او زم

اگر  وردارباشد ی برخوده و نظرات خود آسوده خاطر باشد که از عزت نفس بالایموقعیت های اجتماعی کنار آید و در اظهار عقی

ئل دگی و مساری، زندارای عزت نفس پایینی باشد احساس بی ارزشی نموده و این امر را به سایر جریان ها از جمله محیط کا

 ی ها دچاریم گیریجه سازمان در تصماجتماعی تعمیم داده و در عملکرد خود تردید و دودلی از خود نشان می دهد و در نت

 (7-10مشکل خواهد شد. )علامه، انصاری، و معینی، 

 آموزش و یادگیری هوش هیجانی در سازمان-4-2

برخی از خصوصیات هوش هیجانی می تواند اکتسابی باشد. این ویژگی ها می تواند توسط کارکنان به ویژه در سطوح مدیریتی 

فراگرفته شود. البته باید در نظر داشت این نوع یادگیری دو حلقه ای یا حتی سه حلقه ای باید باشد. رهبری در آموزش این 

می کند. از وظایف مهم رهبر درک عواطف دیگران و عمل کردن در جهت شکل دادن خصوصیات به افراد نقش کلیدی را ایفا 

به آنهاست. کنترل این مبادله احساسات و عواطف بر عهده هوش عاطفی فرد است. رهبر قدرتمند کسی است که بتواند با خلق 

این هوش را بین افراد ایجاد کند. عاملی  و خوی دیگران سازگار شود و دیگران را زیر سلطه عاطفی خود در آورد. رهبر می تواند

( هسته هوش بین فردی 15-16، 2005که باعث ایجاد روابط نزدیک با دیگران می شود هوش بین فردی است.)هالت و جونز، 

ابتدا توانایی درک و سپس ارائه پاسخ مناسب به روحیات و خلق و خو و انگیزش ها و خواسته های افراد دیگر است. در حقیقت 

آن، توانایی درک دیگر افراد است، یعنی اینکه چه چیز موجب برانگیختن آنها می شود، چگونه کار می کنند و چگونه می توان 

با آنها کار مشترک انجام داد. درمقابل آن هوش درون فردی است که کلید اصلی آن عبارت است از: آگاهی داشتن از احساسات 
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وانایی متمایز کردن و استفاده از آنها برای هدایت رفتار خویش. هاچ و گاردنر شخصی خود که حاصل خودآگاهی است و ت

 معتقدند هرکس چهار خصوصیت زیر را داشته باشد صاحب هوش بین فردی است:

 سازماندهی گروه: داشتن ابتکار عمل برای هماهنگ کردن فعالیت های عده ای از افراد. *

 ی گری، جلوگیری از بروز اختلاف، حل و فصل دادن به مشکلات.مذاکره برای حل مسایل: استعداد میانج *

 روابط شخصی: استعداد همدردی و دلجویی از دیگران. *

تی می اد به راحنه افرتجزیه و تحلیل اجتماعی: شناخت و بصیرت درونی راجع به عواطف، انگیزه ها و علایق دیگران. این گو *

 ند.توانند با دیگران رابطه صمیمی برقرار کن

قابل  و سویهدو مهارت اول قابل یادگیری است، دو مهارت بعدی اگرچه تا حد زیادی ذاتی هستند ولی با آموزش های د

عی در اجتما یادگیری هستند. مهارت های فوق، عوامل ضروری برای موفقیت های اجتماعی هستند. مهارت تجزیه و تحلیل

ر دکه باید  ده استور کلی آیزنبرگ سه خصیصه را برای افراد همدل برشمرواقع همان مهارت همدلی را به دنبال دارد که بط

 شخص وجود داشته باشد:

 . با دیگران همدردی کند، یعنی در باره نیازهای دیگران نوعی احساس نگرانی نماید.1

 .نان بنگردگاه آنز . با دیگران اشتراک نظر داشته باشد، یعنی قادر باشد خود را به جای دیگران بگذارد و به مسائل ا2

 . دارای احساسات همدلانه باشد، یعنی از طریق اعمال و رفتار از خود هیجان نشان بدهد .3

قال یگران انتا به درهبران ارشد به کارکنان خود یاد می دهند که چگونه زمینه های ذهنی و فکری خود را رشد دهند و آن ر

ود و د می شری از نگرش اعتراف به شکست، باعث تلاش و فعالیت مجددهند.آنها به کارکنان یاد می دهند که برخوردا

واهد دست خ همچنین یاد می دهند که در هر جایی امکان رشد وجود دارد و هرکس که دنبال پیشرفت و ترقی باشد بدان

که نیازمند ین جوی نیازمند هیچ طرح و نقشه جداگانه و خاصی نیست. بل( ایجاد چن15-16، 2005یافت.)هالت و جونز، 

 یکسری دروندادهای شخصی، از خودگذشتگی و احساس تعهد در رهبران این سازمان ها است.

رهبران به منظور یاد دادن و ایجاد ارتباط تعاملی میان کارکنان و مدیران در تمام سطوح سازمان به ارائه بازخورد و مربیگری 

ی یاد داد که بصورت خودانگیخته به آینده توجه کنند و آنها را طوری می پردازند. از طریق این فرآیند می توان افراد را طور

متقاعد و رهبری کرد که بتوانند درخودشان انرژی مثبت ایجاد کنند که همه اینها از طریق یاد دادن امکان پذیر خواهد بود. 
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و چرا یک تصمیم معین اتخاذ شده  رهبران با بازگذاشتن فرآیند تصمیم گیری به کارکنان یاد می دهند تا بدانند که چگونه

است. آنان برای انجام این امر ابتداً باید سعی کنند با زیردستان صادق و روراست باشند و کسانی را که واقعاً جوهرة لازم را برای 

 توسعه و گسترش قدرت تصمیم گیری و ریسک پذیری دارند شناسایی کنند، سپس باید از تصمیمات خود بعنوان روشی برای

مربیگری استفاده کنند و به زیردستان نشان دهند که چگونه مسائل و موضوعات را باید در یک سطح کلی تر و جامع تجزیه و 

تحلیل کرد. رهبران قوی از طریق ایجاد انگیزة لازم کارکنان را طوری متقاعد می کنند که روند منطقی و عقلایی آنان را دنبال 

ه رهبران بطور خصوصی و بدون مشارکت تصمیمی را اتخاذ نمایند.)علامه، انصاری، و معینی، کنند و اصلاً قابل تصور نیست ک

 ( بر آموزش خود رهبری یا یادگیری خود مدار تأکید دارد، این یادگیری شامل موارد زیر است:2000( گلمن)18

 ژرف نگری برای دستیابی به ایده های خود.· 

 ر کجا هستم.خودآگاهی وتشخیصی از اینکه اکنون د· 

 ست.هداف نیااطمینان از اینکه تواناییهای شما باعث غلبه بر محدودیتها شده وباعث کاستن انگیزه در رسیدن به · 

 ایجادو تعهد نسبت به یادگیری مواردی که قوتها بر اساس آن بنا شده و شکافها کاهش می یابد.· 

 توسعه خصوصیات هوش عاطفی حمایت می کند. فعالیت وتمرین مداوم و تجربه با رفتارهای جدید که از· 

 تکیه بر یک مربی قابل اعتماد که به طور منظم پایه پیشرفت افرادند.· 

ی سبب ی عاطفهمچنین، تحقیقات انجام شده توسط بارلینگ و چرنیس نشان می دهد که فعالیتهای توسعه آموزش مهارت ها

زمان منحنی  وری می رسند، خواهند شد. به طوری که، چنانچه مدتبهره  %100کوتاه کردن مدت زمانی که کارمندان به 

 %20وانمندی به بهره وری را به سه دوره مساوی تقسیم کنیم، در دوره اول بدون آموزش ت %100یادگیری برای رسیدن به 

ول به ادوره  دربهره وری دست خواهیم یافت، در حالی که اگر به کارکنان آموزش توانمندی های هوش عاطفی داده شود، 

به  دون آموزشفراد بابهره وری خواهیم رسید. در مورد دوره دوم و سوم نیز همین منوال صادق است و در آخر، زمانی که  70%

وزش توانمندی های بهره وری دست می یابند و نیز، همراه با آم %110بهره وری رسیده اند، کارکنان آموزش دیده به  100%

 (83، 1389ر کل هزینه یادگیری افراد نیز صرفه جویی خواهد شد.)لاجوردی، و جمالی نظری، واحد د 38هوش عاطفی، 

در کل برای آموزش و اجرای هوش هیجانی در سازمان می توان چند نکته را در نظر داشت. فراهم ساختن فرصت هایی برای 

از موقعیت های گروهی برای ایفای نقش و تمرین آموخته ها؛ پیش بینی فرصت های متعدد برای دادن بازخورد؛ استفاده 
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مهمترین رفتارهای اجتماعی وآموزش آنها؛ نشان دادن نیازهای اختصاصی هر فرد به او به طور خصوصی و محرمانه؛ فراهم 

 (19ساختن منابع حمایتی و تقویتی برای کارکنان در برنامه طی مرحله پیگیری.)علامه، انصاری، و معینی، 

 پیشینه پژوهش

ه نشدند ضوع مشاباست که پژوهشگران، موفق به یافت پژوهشهایی با مو نکته الزامیخصوص پیشینه پژوهش، توجه به این در 

 .لیکن در ادامه برخی از پژوهشها که تاحدی به موضوع این پژوهش مربوط میشوند ارائه شدهاند

2همکاران مساپرامانیا ها از باورهای سازمان، تاثیر هوش هیجانی بر عملکرد سازمانی: تحلیلی در اداره عمومی مالزی (، 2022)

اهداف  هوش عاطفی بهاند برای دستیابی به سطوح بالای عملکرد از طریق های چابک رفتهسنتی به سمت استفاده از روش

شده است. با بحران اقتصادی کنونی جهانی و وضعیت برای کمک به دستیابی به سطوح بالاتر عملکرد پیش بینی  وتعیین شده 

. کشورها از طریق رسیدن به سطح بالاتری از بسیار حیاتی شده استهمه گیر، دستیابی به سطوح بالاتر عملکرد با منابع محدود

تجزیه و تحلیل با شوند. نتایج به دست آمده، هایی مواجه میبلوغ عاطفی و تحقق برای عبور از شرایط اقتصادی فعلی با چالش

 EIرا تأیید می کند، که نشان می دهد نیاز به افزایش  OPبر  EI، تأثیر مثبت قابل توجه SMART-PLSاستفاده از روش 

در زمینه های استخدام، یادگیری و توسعه، برنامه ریزی نیروی کار، برنامه  EIکارکنان دولت با گنجاندن شاخص ها و اقدامات 

باید به طور فعال برای افزایش آگاهی و بلوغ اتخاذ شود، که در نتیجه کارمندان  EIتوسعه سازمانی  ریزی جانشین پروری و

 .دولت را قادر می سازد تا محیط چابک چالش برانگیز کنونی را در آغوش بگیرند

3چانگ لی و همکاران در صنعت  یو اعتماد بر عملکرد شغل یتعهد سازمان ،یرهبر یهارهبر، سبک یهوش عاطف ریتأث(، 2022)

های رهبری )تحولی و تعاملی(، تعهد سازمانی و این مطالعه به بررسی تأثیرات هوش هیجانی رهبر، سبک، املاک یکارگزار

پردازد. یک پرسشنامه برای شرکت کنندگان، که دلالان املاک در شهر کائوسیونگ بودند، اجرا شد. اعتماد بر عملکرد شغلی می

است. برای تحلیل از مدل  ٪35.5پاسخ معتبر دریافت شد که نشان دهنده نرخ پاسخ موثر  348پرسشنامه اجرا شده،  980 از

دهد که هوش هیجانی رهبر تأثیر مثبت و معناداری بر اعتماد به سازی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج نشان می

ن یک تیم تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی دارد. همچنین تعهد آفرین و اعتماد دروسرپرستان دارد و رهبری تحول

سازمانی بر عملکرد شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. اعتماد درون یک تیم تأثیر مثبت و معنادار هوش هیجانی رهبر بر 

                                                           
۲Suganthi Supramaniam 

۳Chun-chang Lee 

https://www.frontiersin.org/people/u/1623662
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جهی بر عملکرد شغلی کارکنان عملکرد شغلی را واسطه می کند. اگرچه رهبری معاملاتی هیچ تأثیر مستقیم، مثبت و قابل تو

ها را کند و روحیه آنگیرد، روحیه تیم را تقویت میندارد، اما اعتماد به محل کار که بر اساس سبک رهبری رهبر شکل می

 گذارد.طور غیرمستقیم بر عملکرد شغلی آنها تأثیر مثبت میکند و در نتیجه بهتقویت می

طوح سر تمام ی که از لحاظ عاطفی هوشمند هستند ، می توانند اثربخشی را د( استدلال می کند ، رهبران2000) 1جورج

فا افراد ای ا سایربسازمان ها ار تقا دهند . هوش عاطفی یک رهبر نقش مهمی را در کیفیت و اثربخشی تعاملات اجتماعی وی 

یدی ای تولهبازرگانی شرکت  می کند. تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین هوش عاطفی و سبک رهبری در میان مدیران

ین عنا دار ببت و مصنایع غذایی و خودروسا زی انجام گرفته است . نتایج تحقیق بیان کننده ی این بود که یک رابطه ی مث

هنجاریابی » (. در پژوهش د یگر ی تحت عنوان1384هوش عاطفی مدیران و سبک رهبری وجود دارد.)مرتضوی و همکاران ، 

ش هیجانی آزمون هو« نشجویان دانشگاه های تهران و بررسی ساختار عاملی آنآن در بین دا-هیجانی بارپرسشنامه هوشبهر 

ه دآن به دست آم-یابی کرده و گزارش کرد از سیزده عاملی که در ساختار نمونه ی آمریکای شمالی توسط بارآن را هنجار -بار 

ئولیت مس، ردیفه، خود آگاهی ، روابط بین شادی ، حل مس ألتقریباً هشت عامل آن )خود رضایت مندی ، کنترل تکانه ، 

هشی با عنوان (. هم چنین پژو1382دهشیری،.)بهدستآمدهاست پذیری و انعطاف پذیری ( در نمونه ی دانشجویان ایران هم

ده های دات . بررسی ارتباط بین هوش عاطفی و عملکرد مدیران دبیرستان های منطقه ی نه شهر تهران انجام گرفته ا س

ننده ی کجمع آوری گردید. نتایج تحقیق بیان «2سیبریاشرینک»مربوط به هوش عاطفی توسط پرسشنامه ی هوش عاطفی 

 .(1385این بود که یک رابطه ی مثبت و معنا دار بین هوش عاطفی مدیران و عملکرد آنان وجود دارد)حسینی ، 

اکی از این بود که بین نتایج آنها ح .کرد واحد مورد بررسی قراردادند تاثیر رهبری معنوی را بر عمل، (2011)نافرای و همکار

ی میانجیگر وسیله رهبری معنوی و تعهد سازمانی و چهار شاخص عملکرد رابطه مثبت و معنیداری وجود دارد و این روابط به

 .رفاه معنوی شرح داده میشود

ه ندبعدی ارائچی رهبری معنوی و رضایت شغلی در رویکردی چارچوبی برای بررسی رابطه بین تئور(، 2011یوسف و تاهیر )

شاخصهای  واداری و معنیت دادند. ابعاد رهبری معنوی در مدل آنها ، چشمانداز، عشق به نوعدوستی، امید یا ایمان ، عضو

 .رضایت شغلی، کار، پرداخت، ترفیع، نظارت و همکاران بود
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 نتیجه گیری-3

ن اقویاً می تو کنند ، اجتماعی است ؛ آن جایی که رهبران قادر هستند در رفتار پیروان خود نفوذرهبری فرایندی از تعاملات 

یر زت عاطفی ان حالاند نتایج عملکرد را تحت کنترل در آورند . رهبری ذاتاً یک فرایند عاطفی است ، که به موجب آن رهبر

ی ت عاطفان می شوند و سپس سعی می کنند تا حالادستان خویش را شناسایی کرده ، موجب شکل گیری هیجانات در آن

ثر بخش ماعی اپیروانشان را به طور صحیحی اداره کنند. هوش عاطفی یک عامل کلیدی برای افرادی است که از لحاظ اجت

 ن کننده در رهبری اثر بخش است.وع رهبری به عنوان یک عامل تعییهستند هوش عاطفی در موض

 

هد دان می ایجاد یک فرهنگ یا محیط کاری خاص است . تحقیقات گولمن و همکاران وی نش هوش عاطفی یک رهبر ، عامل

سالم و  پذیری که سطوح بالایی از هوش عاطفی ، فضایی به وجود می آورد که در آن مشارکت اطلاعاتی ، اعتماد ، ریسک

رکنان ا که کاایجاد می کند.از آن جیادگیری نضج می گیرند . بر عکس هوش عاطفی کم ، جوّی سرشار از بیم و اضطراب 

زدهی تایج و بانن است عصبی یا وحشت زده ، در کوتاه مدت می توانند بهره وری بالایی داشته باشند ، سازمان های آن ها ممک

 .(3:2003خوبی کسب کنند ، اما این نتایج و بازدهی ها دوام چندانی نخواهد یافت)گولمن و همکاران 

 دهد، می رخ که آنگونه را خود عواطف و احساسات و دهند صدیران نقاط ضعف و قوت خود ر ا تشخیپیشنهاد می شود که م

د هستن خود های توانایی ی بینانه واقع ارزیابی به قادر باشند آگاهی خود از بالایی سطح دارای که مدیرانی زیرا کنند؛ شناسایی

 .دهندو می توانند احساسات خود را در هر لحظه ی خاص تشخیص 

نتیجه ی این امر کسب مهارت بیشتر در کنترل و هدایت وقایع زندگی بوده و در جهت کنترل لحظه به لحظه احساسات و 

درک خویشتن مؤثر است. هم چنین همان طور که مشاهده شد در میان ابعاد هوش عاطفی عامل خودآگاهی مدیران دارای 

امر بدین معنی است که چنین رهبرانی قادر به ارزیابی واقع بینانه ی توانایی بالاترین رابطه با رهبری تحول آفرین است. این 

های خود هستند و می توانند احساسات خود را در هر لحظه ی خاص تشخیص دهند. از آن جا که عامل خودآگاهی با خود 

ود اختیارات بیشتری به این گونه مدیریتی و مدیریت روابط )مهارت های اجتماعی (نیز رابطه دارد ، بدین جهت پیشنهاد می ش

رهبران تفویض شود، چرا که توان مندسازی رهبرانی که قادرند به طور آزادانه احساسات و عواطف خود را تحت نظر قرار د هند 

 و با استفاده ی درست از آن ها، کارهای خود را ساده تر و راحت تر انجام دهند، موجب بهبود عملکرد سازمان خواهد شد . از

طرفی دیگر تدارک دیدن بر نامه های آموزشی در مورد خود افشایی و شیوه ی بیان احساسات وعواطف خود به دیگران، می 

 .تواند مفید واقع شود و موجبات بهبود روابط اجتماعی رهبران و پیروان را فراهم کند
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سریع و  هر عمل و تشویش و قبل از انجاممدیران برای ارتقا و به کارگیری شاخص خود مدیریتی، باید در هنگام اضطراب 

س و ته و استرظر گرفنسنجیده، درباره آن فکر کنند . هم چنین اثر و نتیجه ی کنش ها و اعمال خود بر روی دیگران را در ن

وز میزان بر داده ونتشویش های خود را به طور مؤثر اداره کنند . بدین معنی که حتی در زمان خشم، کنترل خود را از دست 

ه بمدیریتی  مل خوداحساس خشم را در اختیار خود گیرند و پس از تجزیه و تحلیل وضعیت، به ابراز احساسات بپردازند . عا

ییر کننده تغ تی گیجدلایل رقابتی بسیار مهم است ؛ زیرا در محیطی که سازمان ها مستهلک می شوند و تکنولوژی کار با سرع

 .تسلط یافته اند، به انطباق با این تغییرات قادر هستند شانجاناتشکل می یابد، فقط افرادی که بر هی

جکاو ن مورد کندر ای در ارتباط با مؤلفه ی آگاهی اجتماعی مدیران باید سعی در شناسایی احساسات و عواطف کارکنان کنند و

 ر احساساتبشد و ده ی خوبی باباشند. هم چنین در فرایند تصمیم گیری اثرات آن را بر روی دیگران در نظر بگیرند، شنون

ن بط به ا ییت روادیگران تمرکز کنند. این شناسایی مستلزم نزدیکی هر چه بیشتر مدیران به کارکنان است. در خصوص مدیر

ر املاً هدفداکین روابط ا ید انکته با ید توجه شود که مد یران نه تنها با ی د روابطی دوستانه با کارکنا ن برقرار کنند، بلکه ب

 وولویت ها تجوی اباشد . بدین منظور مدیران می باید شبکه ی گسترده ای از ارتباطات را در سازمان توسعه دهند، در جس

 .نیازهای دیگران باشند و ارزش های مشترکی را در سازمان بنا نهند
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