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بررسی نقش هوش هیجانی کارکنان د ر ارتقای 
سلامت اد اری سازمان ناجا

جواد معد‌ني1، غلام جباری2

از صفحه 141 تا 168
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چکید‌ه
اين‌پژوهش‌با‌هد‌ف‌بررسی‌نقش‌هوش‌هیجانی‌کارکنان‌د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌ناجا‌
نقش‌هوش‌ بررسی‌ به‌ آن‌ فرضیه‌های‌ است‌که‌ پیمايشی‌ توصیفی‌ آن‌،‌ است.‌روش‌ انجام‌شد‌ه‌
هیجانی‌کارکنان‌و‌عوامل‌آن‌د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌ناجا‌و‌هم‌چنین‌به‌بررسی‌رابطه‌
هوش‌ اين‌ عوامل‌ و‌ هیجانی‌ هوش‌ با‌ تحصیلات(‌ و‌ سن‌ )جنس،‌ شناختی‌ جمعیت‌ متغیرهای‌
می‌پرد‌ازد.‌برای‌جمع‌آوری‌اطلاعات‌از‌پرسشنامه‌‌با‌طیف‌‌5گزينه‌ای‌لیکرت‌استفاد‌ه‌‌شد‌ه‌است.‌
پرسشنامه‌اين‌پژوهش‌‌40سؤال‌د‌ارد‌که‌‌16سؤال‌اول‌آن‌به‌متغیر‌مستقل‌هوش‌هیجانی‌و‌
‌24سؤال‌پايانی‌آن‌به‌متغیر‌وابسته‌سلامت‌اد‌اری‌مربوط‌است‌که‌روايی‌محتوايی‌آن‌توسط‌
از‌ استفاد‌ه‌ با‌ پايايی‌آن‌ قرار‌گرفت.‌هم‌چنین‌ تأيید‌ از‌صاحبنظران‌و‌متخصصان‌مورد‌ تعد‌اد‌ي‌
آلفای‌کرونباخ‌برای‌پرسشنامه‌)هوش‌هیجانی=‌‌0/874و‌سلامت‌اد‌اری=‌0/919(‌مورد‌تأيید‌
قرار‌گرفت.‌د‌ر‌مجموع‌هوش‌هیجانی‌و‌تمام‌عوامل‌اين‌هوش‌تأثیر‌مستقیم‌و‌معناد‌ار‌بر‌ارتقای‌
از‌میان‌اين‌عوامل‌کنترل‌هیجانی‌بیشترين‌تأثیر‌را‌بر‌ اد‌اری‌سازمان‌ناجا‌د‌اشت،‌که‌ سلامت‌

ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌د‌اشت.‌د‌ر‌پايان‌نیز‌پیشنهاد‌هايی‌د‌ر‌اين‌باره‌مطرح‌شد.‌

واژگان‌کلیدی
هوش و مد يريت، هوش هيجانی، الگوهاي هوش هيجاني، سلامت اد اری، ناجا.
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1.‌مقدمه

توجه‌به‌عواطف‌و‌احساسات‌و‌کاربرد‌مناسب‌آنها‌د‌ر‌روابط‌انساني،‌د‌رك‌روابط‌خود‌
و‌ديگران‌و‌مديريت‌مطلوب‌آنها‌و‌ايجاد‌همدلي‌با‌ديگران‌و‌استفاد‌ه‌مثبت‌از‌عواطف‌و‌
احساسات‌د‌ر‌تفکر‌و‌شناخت‌موضوعي‌است‌که‌د‌ر‌دهه‌گذشته‌با‌عنوان‌هوش‌عاطفي،‌
احساسي‌يا‌هیجاني‌د‌ر‌ادبیات‌مديريت‌به‌کار‌رفته‌است.‌هوش‌هیجانی‌موضوعي‌است‌که‌
سعي‌د‌ر‌تشريح‌و‌تغییر‌جايگاه‌هیجانات‌و‌عواطف‌د‌ر‌توانمنديهای‌انساني‌د‌ارد‌)عابد‌ي‌
جعفری‌و‌مراد‌ي2005‌،1(.‌مطالعات‌اخیر‌نشان‌مي‌د‌هد‌که‌جد‌ا‌از‌هوش‌شناختی،‌هوش‌
هیجانی‌نقش‌مهمی‌د‌ر‌موفقیت‌های‌افراد‌د‌ر‌طول‌زند‌گي‌خود‌د‌ارد.‌)ايلگاز‌بويوکبايکال،‌
منگو‌و‌منگو2؛‌2015،‌ص‌964(.‌هم‌چنین‌برخی‌از‌پژوهشگران‌معتقد‌ند‌که‌هوش‌هیجانی‌د‌ر‌
زند‌گي‌سازمانی‌کارکنان‌نقش‌مهمي‌د‌ارد‌)روز‌بانگونا‌و‌راتری‌ايسواريب2014‌،3،‌ص‌338(.‌
که‌ است‌ سازماني‌ و‌مشکلات‌ مسائل‌ مهمترين‌ از‌ سازمانها‌ د‌ر‌ انساني‌ روابط‌ امروزه‌
ممکن‌است‌سازمان‌را‌به‌سقوط‌بکشاند.‌توان‌عاطفي‌و‌اجتماعي‌تأثیر‌انکار‌ناپذيري‌د‌ر‌
بهبود‌روابط‌و‌پرورش‌افراد‌د‌ارد‌که‌تاکنون‌آن‌طور‌که‌شايسته‌است‌به‌آن‌توجه‌نشده‌
است.‌هوش‌هیجانی‌به‌معناي‌توانايي‌ذهني‌بیانگر‌توان‌عاطفي،‌اجتماعي‌فرد‌است‌که‌
مي‌تواند‌سبب‌بروز‌توانايیهايي‌چون‌برقراري‌ارتباط،‌شناخت‌نقاط‌قوت‌و‌ضعف‌خود‌و‌
آنجا‌که‌ تا‌ ويژه‌اي‌د‌ارد‌ اهمیت‌ براي‌مدير‌ اين‌ويژگیها‌هوش‌هیجاني‌ با‌ باشد.‌ د‌يگران‌
ادعا‌مي‌شود‌مي‌تواند‌بر‌ساير‌توانايیهاي‌فرد‌نیز‌مؤثر‌واقع‌شود‌)د‌وستار2006‌،4(.‌يکی‌
د‌ر‌ است‌که‌گلمن‌ اد‌اری‌سازمان،‌هوش‌هیجانی‌ با‌سلامت‌ مرتبط‌ عوامل‌ از‌مهمترين‌
تعريف‌آن‌بیان‌مي‌کند‌که‌هوش‌هیجانی‌مهارتی‌است‌که‌د‌ارند‌ه‌آن‌مي‌تواند‌از‌طريق‌
از‌ بهبود‌بخشد؛‌ را‌ از‌طريق‌خود‌مد‌يريتي‌آن‌ را‌کنترل‌کند؛‌ خود‌آگاهي،‌روحیات‌خود‌
رفتار‌کند‌که‌ به‌شیوه‌اي‌ از‌طريق‌مد‌يريت‌روابط‌ و‌ را‌د‌رك‌،‌ آنها‌ تأثیر‌ طريق‌همد‌لی،‌
روحیه‌خود‌و‌د‌يگران‌را‌بالا‌ببرد‌)گلمن1995‌،5(.‌سازمان‌سالم‌جايی‌است‌که‌افراد‌با‌

1. Abedi jafari & Moradi

2. Ilgaz Büyükbaykal, Mengü & Mengü

3. Ros Banguna & Ratri Iswarib

4. Dostar

5. Goleman
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علاقه‌به‌محل‌کارشان‌مي‌آيند‌و‌به‌کار‌کرد‌ن‌د‌ر‌اين‌محل‌افتخار‌مي‌کنند‌)جاهد،‌1384،‌
باشند‌ مؤثر‌ و‌ افراد‌ي‌سود‌مند‌ و‌ کنند‌ کار‌ و‌ بمانند‌ آنجا‌ د‌ر‌ مي‌خواهند‌ افراد‌ ‌.)16 ص‌
)مظلومی‌و‌همکاران،‌1389،‌ص‌54(.‌د‌ر‌اين‌گونه‌سازمانها،‌کارمند‌ان‌،‌متعهد‌و‌وظیفه‌
شناس‌هستند‌و‌از‌روحیه‌و‌عملکرد‌خوبی‌برخورد‌ارند‌)جاهد،‌1384،‌ص‌16(.‌از‌طرفی‌
هوش‌هیجانی‌به‌طور‌گسترد‌ه‌ای‌به‌عنوان‌يکی‌از‌عوامل‌غالب‌کمک‌کنند‌ه‌به‌ارتقای‌

سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌پذيرفته‌شد‌ه‌است‌)فرشمن‌و‌روبینو2002‌،1(.‌

2. مسئله پژوهش
بر‌ آن‌ اثر‌ و‌ هیجانی‌ هوش‌ د‌ر‌ پژوهش‌ پژوهشگران‌،‌ از‌ بسیاری‌ غربی،‌ کشورهای‌ د‌ر‌
ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌انجام‌د‌اد‌ه‌،‌و‌هوش‌هیجانی‌را‌به‌عنوان‌يک‌عامل‌مؤثر‌د‌ر‌
ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌معرفی‌کرد‌ه‌اند‌)فرشمن‌و‌روبینو،‌2002؛‌کروز،‌کاروالهوب‌
و‌سوشا2015‌،2،‌ص‌155؛‌شمس‌الد‌ين‌و‌عبد‌الرحمن2014‌،3،‌ص‌75تا81؛‌اسفند‌ياری‌
ايفتیمه2013‌،5،‌ص‌1380-1384؛‌ ‌واراستینو‌و‌ و‌اکراد‌ي2014‌،4،‌ص‌‌435تا‌444؛
کوکر،‌شولتز‌و‌کود‌ير2007‌،6،‌ص‌‌30تا‌36(.‌به‌نظر‌مي‌رسد‌د‌ر‌دنیايي‌که‌تغییرات‌با‌
شتاب‌و‌سرعت‌صورت‌مي‌گیرد،‌هوش‌هیجاني‌براي‌سازمانها‌بیش‌از‌هر‌زمان‌ديگري‌
ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌آنان‌به‌شمار‌مي‌آيد.‌نه‌تنها‌مديران‌ اهمیت‌د‌ارد‌و‌عامل‌حیاتي‌
سطوح‌عالي‌سازمان‌نیاز‌د‌ارند‌توان‌خود‌را‌نشان‌دهند‌بلکه‌تمامي‌کارکنان‌نیز‌د‌ر‌تمامي‌
سطوح‌چنین‌نیازي‌را‌احساس‌مي‌کنند.‌سازمان‌ناجا‌از‌جمله‌سازمانهايی‌است‌که‌از‌اين‌
امر‌مستثنی‌نیست‌و‌همواره‌بايد‌به‌اين‌مقوله‌توجه‌بیشتری‌کند.‌حال‌با‌توجه‌به‌اينکه‌
تربیت‌نیروهای‌متخصص‌از‌جمله‌پیش‌شرطهای‌تحقق‌چشم‌اند‌از‌بیست‌ساله‌سازمان‌
است‌و‌با‌توجه‌به‌اينکه‌هوش‌هیجانی‌عامل‌مؤثري‌د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌و‌

1. Freshman & Rubino.

2. Cruz, Carvalhob & Sousaa.

3. Shamsuddin &Abdul Rahman.

4. Esfandiari & Ekradi.

5. Vărăşteanu & Iftime.

6. Kooker, Shoultz & Codier.
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موفقیت‌سازمانهاست‌و‌هم‌چنین‌عد‌م‌شناخت‌د‌رست‌مد‌يران‌از‌بسترهای‌لازم‌ارتقاي‌آن،‌
مهمترين‌مانع‌بهره‌گیری‌مؤثر‌از‌ظرفیت‌های‌آنان‌د‌ر‌سازمانها‌به‌شمار‌می‌آيد‌،‌ضرورت‌
پاسخ‌به‌اين‌سؤال‌مطرح‌مي‌شود‌که‌نقش‌هوش‌هیجانی‌د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌

ناجا‌چگونه‌است.‌

3. هدف پژوهش
هد‌ف‌اصلی‌اين‌پژوهش‌بررسی‌نقش‌هوش‌هیجانی‌د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌
پیشینه‌ نظری،‌ مبانی‌ به‌ مقاله‌ بعد‌ي‌ بخش‌ است.‌ امین(‌ انتظامی‌ علوم‌ )د‌انشگاه‌ ناجا‌

پژوهش،‌روش‌شناسی،‌يافته‌ها،‌بحث‌و‌نتیجه‌گیری‌و‌پیشنهاد‌ها‌می‌پرد‌ازد.

4.‌مروري‌بر‌تعايرف‌و‌مبانی‌پژوهش
1-4.‌هوش

اصطلاح‌هوش،‌رايجترين‌اصطلاح‌روانشناختی‌است.‌تقريباً‌همه‌مرد‌م‌نسبت‌به‌کم‌
فرزند‌شان‌ تولد‌ از‌نخست‌لحظه‌ والد‌ين‌ و‌د‌يگران‌حساسیت‌د‌ارند.‌ و‌کیف‌آن‌د‌ر‌خود‌
می‌خواهند‌وضع‌هوشی‌او‌را‌بد‌انند‌و‌با‌فرزند‌ان‌د‌يگران‌مقايسه‌کنند.‌میان‌روانشناسان،‌
د‌ر‌مورد‌تعريف‌هوش‌اتفاق‌نظر‌است‌و‌هر‌کد‌ام‌از‌آنها‌هوش‌را‌از‌د‌يد‌گاه‌خاصی‌تعريف‌
مي‌کنند.‌بهترين‌تعريفی‌که‌از‌هوش‌مي‌توان‌کرد‌که‌به‌نوعی‌د‌ر‌برگیرند‌ه‌مفهوم‌کلی‌آن‌
است،‌اين‌است:‌"هوش،‌مجموعه‌ای‌از‌توانايیهای‌شناختی‌است‌که‌به‌ما‌اجازه‌مي‌د‌هد‌
نسبت‌به‌جهان‌اطرافمان‌آگاهی‌پید‌ا‌کنیم؛‌ياد‌بگیريم‌و‌مسائل‌و‌مشکلات‌را‌حل‌کنیم" 

)سیاروچی‌و‌فورگاس،‌1383؛‌به‌نقل‌از‌سید‌نقوی‌و‌همکاران،‌1391(.‌

2-‌4هوش‌هیجانی

اصطلاح‌هوش‌هیجانی‌طی‌د‌هه‌‌1990توسط‌جان‌ماير‌و‌پیتر‌سالووی1برای‌اولین‌
اين‌د‌و‌روانشناس،‌هوش‌هیجانی‌را‌"توانايی‌فرد‌برای‌ بار‌د‌ر‌چند‌ين‌مقاله‌مطرح‌شد.‌
کنترل‌هیجانات‌خود‌و‌د‌يگران،‌تمايز‌میان‌تأثیرات‌مثبت‌و‌منفی‌هیجانات‌و‌استفاد‌ه‌

1. John D. Mayer & Peter Salovey.
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از‌اطلاعات‌هیجانی‌برای‌راهنمايی‌فرايند‌تفکر‌و‌اقد‌امات‌خود" تعريف‌کرد‌ه‌اند.‌هوش‌
يعنی‌ است؛‌ اينها‌ بلکه‌هر‌د‌وی‌ نیست‌ يا‌کنترل‌هیجانات‌ بود‌ن‌ هیجانی‌ هیجانی‌صرفاً‌
بد‌انیم‌چه‌موقع‌اظهار‌هیجانی‌موفق‌عمل‌مي‌کند‌و‌چه‌موقع‌مشکل‌زا‌و‌د‌رد‌سرساز‌است‌
)سبحانی‌نژاد،‌1387(.‌هوش‌هیجانی‌از‌جمله‌د‌ارايیهای‌ناملموس‌و‌ذهنی‌سازمانها‌است.‌
ماير‌و‌سالووی‌هوش‌هیجانی‌را‌فرايند‌ي‌ذهنی‌تعريف‌مي‌کنند‌که‌د‌ر‌شناسايی،‌استفاد‌ه،‌
برانگیختن،‌ د‌ر‌ هیجانات‌ آن‌ از‌ استفاد‌ه‌ توانايی‌ و‌ فرد‌ هیجاني‌ حالات‌ مد‌يريت‌ و‌ د‌رك‌
برنامه‌ريزی‌و‌رسید‌ن‌به‌هد‌ف‌مؤثر‌واقع‌مي‌شود.‌د‌ر‌حالی‌که‌روانشناسان‌اين‌هیجانات‌را‌
بی‌نظم‌و‌از‌صفات‌ويژگي‌سازگاری‌ضعیف‌قلمد‌اد‌مي‌کنند‌،‌نظريه‌پرد‌ازان‌جد‌يد‌معتقد‌ند‌
که‌اين‌هیجانات‌د‌ر‌سازماند‌هی،‌تحريک‌و‌هد‌ايت‌فعالیتهای‌انسانها‌نقش‌بسیار‌مهمي‌ايفا‌
مي‌کند‌)بروکز‌و‌نافوخو2006‌،1(.‌هوش‌هیجانی،‌توانايی‌د‌رك‌و‌ابراز‌احساسات،‌ترکیب‌
احساس‌با‌عقل،‌فهمید‌ن‌و‌استد‌لال‌با‌احساسات‌و‌تنظیم‌و‌جهتد‌هی‌احساست‌خود‌و‌
د‌يگران‌است‌)چرنیس2001‌،2(.‌به‌بیاني‌ديگر،‌هوش‌هیجاني‌مجموعه‌اي‌از‌توانايیهاي‌

مرتبط‌با‌پرد‌ازش‌هیجانات‌و‌اطلاعات‌هیجاني‌است‌)کوت‌و‌همکاران2010‌،3(.
بار‌– آن‌4هوش‌هیجانی‌و‌اجتماعی‌را‌نظم‌بخشید‌ن‌به‌توانايیهای‌هیجانی،‌شخصی‌
و‌اجتماعی‌وابسته‌به‌هم‌تعريف‌مي‌کند‌که‌توانايیهای‌ما‌را‌برای‌اينکه‌فعالانه‌و‌اثربخش‌
از‌عهد‌ه‌تقاضاها‌و‌فشارهای‌روزمره‌برآيیم،‌تحت‌تأثیر‌قرار‌مي‌د‌هد.‌هیگز‌و‌جويلز‌5هوش‌
هیجانی‌را‌د‌ستیابي‌به‌اهد‌اف‌از‌طريق‌توانايی‌مد‌يريت‌احساسات‌و‌هیجانات‌خود،‌حساس‌
بود‌ن‌نسبت‌به‌آنها‌و‌تحت‌تأثیر‌قرار‌د‌اد‌ن‌آنها‌و‌متعد‌ل‌نمود‌ن‌انگیزه‌ها‌و‌محرکها‌ازطريق‌
تعاريف،‌هوش‌هیجانی‌ اين‌ رفتارهای‌اخلاقی‌و‌وظیفه‌شناسانه‌تعريف‌مي‌کنند‌که‌د‌ر‌
به‌عنوان‌ساختار‌میان‌فرد‌ي‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌است.‌بر‌طبق‌نظر‌د‌يگر‌د‌انشمند‌ان،‌
هوش‌هیجانی‌با‌د‌رك‌و‌مد‌يريت‌احساسات‌و‌هیجانات‌خود‌و‌د‌يگران‌د‌ر‌ارتباط‌است‌

1. Brooks & Nafukho

2. Cherniss

3. Cote et al

4. Bar – on

5. Higgs & Dulewicz
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)يیلد‌يريم2007‌،1(.‌از‌د‌يد‌د‌اونی‌و‌همکاران،‌هوش‌هیجانی‌،‌»توانايی‌نظارت‌بر‌هیجانات‌
و‌احساسات‌خود‌و‌د‌يگران،‌تشخیص‌و‌تمیز‌د‌اد‌ن‌میان‌آنها‌و‌استفاد‌ه‌از‌آنها‌برای‌هد‌ايت‌

کرد‌ن‌تفکرات‌و‌رفتارمان‌است‹‹‌)د‌اونی،‌پاپاگئورگیو‌و‌استوگ2006‌،2(.‌

3-4.‌الگوهای‌هوش‌هیجانی

الف(‌الگوي‌چهار‌بعد‌ي‌ماير‌و‌سالووی

آسان‌سازي‌ آگاهی‌هیجانی،‌ بعد‌ي‌ الگوي‌چهار‌ برای‌هوش‌هیجانی‌ و‌سالووی‌ ماير‌
هیجانی،‌اد‌راك‌)شناخت(‌هیجانی‌و‌کنترل‌هیجانی‌را‌د‌ر‌نظر‌گرفته‌اند.‌اين‌الگو‌بر‌اين‌
نکته‌تأکید‌د‌ارد‌که‌هوش‌هیجانی‌ساختی‌چند‌وجهی‌است.‌اين‌ابعاد‌مي‌تواند‌متقابلًا‌
د‌ر‌افزايش‌ساير‌توانايیها‌نقش‌مؤثر‌و‌کارامد‌ي‌د‌اشته‌باشد.‌اين‌ابعاد‌به‌اين‌شرح‌است:

• آگاهی هيجانی	

نیازهای‌ و‌ آنها‌ اظهار‌ و‌ بیان‌ و‌ از‌هیجاناتی‌که‌شخصا‌تجربه‌مي‌شود‌ توانايی‌اطلاع‌
اظهارات‌ تمايز‌میان‌ به‌ نمونه،‌مي‌توان‌ به‌عنوان‌ اشاره‌د‌ارد؛‌ به‌خود‌و‌د‌يگران‌ هیجانی‌
د‌رست‌يا‌ناد‌رست‌هیجانات‌و‌نیز‌اظهارات‌صاد‌قانه‌يا‌کذب‌اشاره‌کرد‌)سبحانی‌نژاد‌و‌
يوزباشی،‌1387(‌،‌بنابراين‌مي‌توان‌عنوان‌کرد‌آگاهی‌هیجانی‌به‌معنای‌شناسايی‌هیجانات‌

د‌ر‌خود‌و‌د‌يگران‌و‌توانايی‌اظهار‌آن‌هیجانات‌است‌)ريگیو‌و‌ريچارد2008‌،3(.‌
• آسان سازي هيجانی	

به‌توانايی‌فرد‌برای‌استفاد‌ه‌از‌هیجانات‌د‌ر‌اولويت‌بند‌ي‌تفکرات‌با‌تأکید‌بر‌اطلاعات‌
مهمی‌اشاره‌د‌ارد‌که‌علت‌تجربه‌احساسات‌را‌شرح‌مي‌د‌هد.‌هم‌چنین‌اين‌عامل‌توانايی‌
د‌يد‌گاه‌های‌ )شامل‌ زوايا‌ تمامی‌ از‌ ارزيابی‌هر‌مشکل‌ برای‌ د‌يد‌گاه‌های‌چند‌گانه‌ گرفتن‌
‌خوش‌بینانه‌و‌بد‌بینانه(‌د‌ر‌بر‌می‌گیرد‌)سبحانی‌نژاد‌و‌يوزباشی،‌1387(؛‌به‌عبارت‌د‌يگر،‌
آسان‌سازي‌هیجانی‌به‌معنای‌استفاد‌ه‌از‌هیجانات‌برای‌بهبود‌د‌ر‌فرايند‌تفکر‌و‌مهارت‌و‌

استفاد‌ه‌از‌قد‌رت‌احساسات‌مثبت‌است‌)ريگیو‌و‌ريچارد،‌2008(.‌

1. Yildirim

2. Downey, papageorgiou & Stough

3. Riggio & Richard.
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• شناخت )اد راک( هيجانی	

به‌توانايی‌فرد‌برای‌د‌رك‌چرخه‌های‌هیجانی‌و‌هیجانات‌پیچید‌ه‌نظیر‌احساس‌همزمان‌
وفاد‌اری‌و‌خیانت‌د‌لالت‌مي‌کند؛‌به‌عبارت‌د‌يگر‌به‌توانايی‌فرد‌برای‌تشخیص‌تباد‌لات‌احتمالی‌
میان‌هیجانات‌)برای‌نمونه،‌تغییر‌احساس‌خیانت‌به‌سمت‌عصبانیت(‌شناخت‌يا‌اد‌راك‌
هیجانی‌گفته‌مي‌شود‌)سبحانی‌نژاد‌و‌يوزباشی،‌1387(.‌د‌ر‌واقع‌اد‌راك‌هیجانی‌به‌معنای‌
د‌رك‌پیچید‌گیها‌و‌موانع‌هیجانی‌و‌روابط‌میان‌هیجانات‌است‌)ريگیو‌و‌ريچارد،‌2008(.

• کنترل هيجانی	

اين‌بعد‌حول‌محور‌مد‌يريت‌هیجانات‌مي‌چرخد.‌توانايی‌فرد‌برای‌وابستگی‌يا‌توقف‌
که‌ هنگامی‌ مثال،‌ برای‌ د‌ارد؛‌ بستگی‌ معین‌ وضعیت‌ د‌ر‌ آن‌ کاربرد‌ عد‌م‌ به‌ عاطفه‌ هر‌
فرد‌د‌ر‌طی‌يک‌برنامه‌تحول‌با‌نابرابری‌و‌بی‌عد‌التی‌شخصی‌روبه‌رو‌مي‌شود،‌احساس‌
عصبانیت‌او‌ممکن‌است‌برانگیخته‌شود‌يا‌او‌را‌از‌تمام‌وظیفه‌خاص‌منحرف‌کند.‌افراد‌با‌
هوش‌هیجانی‌زياد،‌قاد‌ر‌به‌آگاهی‌از‌عصبانیت‌خود‌و‌منع‌آن‌هستند‌و‌سپس‌آن‌حالت‌
عصبانیت‌را‌به‌منظور‌تحريک‌عملکرد‌خود‌کنترل‌خواهند‌کرد.‌از‌طرفی‌د‌يگر،‌افراد‌با‌
هوش‌هیجانی‌اند‌ك‌به‌حالت‌عصبانیت‌خود‌اجازه‌مي‌د‌هند‌فکرشان‌را‌مخد‌وش‌کند‌و‌
به‌آن‌موضوع‌نابرابري‌)بی‌عد‌التی(‌که‌عصبانیت‌آنها‌را‌شد‌ت‌بخشید‌ه‌است،‌بیند‌يشند.‌
د‌ر‌واقع‌توانايی‌خود‌را‌برای‌همگامی‌و‌خد‌مت‌د‌ر‌راستای‌برنامه‌تحول‌کاهش‌مي‌د‌هند‌و‌

عملکرد‌خود‌را‌د‌ر‌حالت‌ثابت‌نگه‌مي‌د‌ارند‌)سبحانی‌نژاد‌و‌يوزباشی،‌1387(.

ب(‌الگوي‌چهار‌وجهی‌استنتاجی‌هوش‌هیجانی

الگوي‌ذيل‌عمد‌تاً‌از‌الگوي‌ماير،‌سالووی‌و‌گلمن‌تأثیر‌مي‌پذيرد.‌د‌ر‌اين‌الگو،‌هوش‌
هیجانی‌د‌ر‌برگیرند‌ه‌د‌و‌بخش‌مهارت‌فرد‌ي‌و‌مهارت‌اجتماعی‌است.

• مهارت فرد ي	

اين‌توان‌مشخص‌مي‌کند‌که‌ما‌چگونه‌خود‌را‌مد‌يريت‌می‌کنیم.‌
خود آگاهي

-‌خود‌آگاهي‌هیجانی:‌تفسیر‌هیجانات‌خود‌و‌شناخت‌تأثیر‌آنها،‌استفاد‌ه‌از‌»حس‌د‌رونی«‌
د‌ر‌تصمیم‌گیری‌به‌عنوان‌راهنما
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-‌خود‌سنجی‌د‌قیق:‌شناخت‌محد‌ود‌يتها‌و‌نقاط‌قوت‌خود

-‌خود‌باوري:‌شناخت‌کامل‌ارزش‌و‌توانايیهای‌خود
مد يريت خود

1‌ خود‌د‌اری‌هیجانی:‌تحت‌کنترل‌د‌ر‌آورد‌ن‌هیجانات‌و‌تکانه‌های‌زيانبار.
2‌ شفافیت:‌نشاند‌اد‌ن‌د‌رستی‌و‌صد‌اقت،‌مورد‌اطمینان‌بود‌ن.
3‌ تطابق:‌انعطاف‌پذيری‌د‌ر‌تطابق‌د‌اد‌ن‌خود‌با‌موقعیت‌های‌متغیر‌يا‌موانع‌پیش‌رو.
4‌ پیشرفت:‌انگیزه‌بهبود‌عملکرد‌برای‌د‌ستیابي‌به‌معیارهای‌د‌رونی‌برتری‌و‌فضیلت.
5‌ پیشقد‌می:‌آمادگی‌حرکت‌و‌استفاد‌ه‌از‌موقعیت‌ها.
6‌ خوش‌بینی:‌د‌يد‌ن‌نیمه‌پر‌لیوان‌د‌ر‌رويارويی‌با‌مسائل.

• مهارت اجتماعی	

اين‌توان‌مشخص‌مي‌کند‌که‌ما‌چطور‌مي‌توانیم‌د‌ر‌روابط‌خود،‌نظم‌ايجاد‌کنیم.
آگاهی اجتماعی

-‌همد‌لی:‌د‌رك‌هیجانات‌د‌يگران،‌فهم‌د‌يد‌گاه‌های‌آنان‌و‌اهمیت‌قائل‌شد‌ن‌فعالانه‌برای‌
نگرانیهای‌آنها

-‌آگاهی‌سازمانی:‌تفسیر‌امور‌جاری،‌تصمیم‌ها‌و‌سیاستها‌د‌ر‌سطح‌سازمانی
-‌خد‌مت:‌شناخت‌و‌رسید‌گي‌به‌نیازهای‌د‌نباله‌روان،‌مشتری‌يا‌ارباب‌رجوع

مد يريت رابطه

-‌رهبری‌انگیزه‌ساز:‌راهنمايی‌و‌ايجاد‌انگیزه‌با‌د‌يد‌ي‌عالی
-‌نفوذ:‌به‌کار‌بستن‌د‌سته‌ای‌از‌شیوه‌ها‌برای‌متقاعد‌ساختن‌د‌يگران

-‌رشد‌و‌توسعه‌د‌يگران:‌شکوفا‌کرد‌ن‌توانايیهای‌د‌يگران‌با‌گوشزد‌کرد‌ن‌و‌راهنمايی
-‌اجاد‌تغییر:‌پیشقد‌می،‌مد‌يريت‌و‌رهبری‌د‌ر‌مسیر‌تازه

-‌کارگروهی‌و‌همیاری:‌همکاری‌و‌ساخت‌گروه‌)گلمن‌و‌همکاران،‌1385(.
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جد‌ول‌)1(:‌چارچوب‌منسجم‌شناخت‌عوامل‌هوش‌هیجانی

د يگران / شايستگی های اجتماعیخود / شايستگی های فرد يگزينه ها

شناخت
خود‌آگاهي

)خود‌آگاهي‌هیجانی،‌خود‌ارزيابی،‌خود‌باوري(
آگاهیهای‌اجتماعی

)همد‌لی،‌خد‌متگرايی،‌آگاهیهای‌سازمانی(

تنظیم
مهارتهای‌خود‌مد‌يريتی‌)خود‌کنترلی،‌توان‌
اعتماد،‌وظیفه‌شناسی،‌وفق‌پذيری،‌توفیق‌

طلبی،‌ابتکار(

مهارتهای‌اجتماعی
)مد‌يريت‌روابط،‌توسعه‌روابط‌با‌د‌يگران،‌نفوذ‌
ارتباطات،‌مد‌يريت‌تعارض،‌رهبری،‌تغییرات‌
مرزهای‌ساختاری،‌همکاری‌گروهی‌و‌تشريک‌

مساعی(

منبع:‌سبحانی‌نژاد‌و‌يوزباشی؛‌1387.
ج(‌الگوي‌بار‌– آن1

بار – آن مهارتهای هوش هیجانی را به پنج حوزه تقسیم مي کند که عبارت است از:
• د رون فرد ي: شامل موارد ي چون خودشکوفايی، استقلال و خود آگاهي عاطفی	
• بین فرد ي: د ربرگیرند ه موارد ي چون همد لی و مسئولیت پذيری اجتماعی	
• توان سازگاری: شامل توانشهايی از قبیل حل مسئله و واقعیت آزمايی	
• مد يريت تنش: شامل کنترل تکانه ها و تحمل تنش و اضطراب	
• خلق و خوی کلی: شامل شادکامی و خوش بینی	

د(‌الگوي‌پنج‌بعد‌ي‌هوش‌هیجانی‌گلمن

گلمن هوش هیجانی را د ر محیط کسب و کار ، سازه اي چند بعد ي شامل پنج جزء 
خود آگاهي، خودکنترلی، انگیزش، همد لی و مهارتهای اجتماعی می د اند.

• خود آگاهي: د ر ارتباط با توانايی آگاهی از هیجانات، حالات و انگیزشهايي است که 	
فرد تجربه مي کند. اين توانايی هم چنین د ربرگیرند ه آگاهی از تأثیرات احساسات فرد 

بر د يگران است.
• آرامش د ر وضعیت 	 و هیجانات و حفظ  احساسات  توانايی کنترل  به  تنظیمی:  خود 

پرفشار و حفظ آرامش فارغ از هیجانات موجود اشاره د ارد.
• انگیزش: به توانايی تمرکز بر اهد اف به رغم وجود فشارها و اقد ام از روی امید به جای 	

اقد ام بر مبنای ترس از شکست و پذيرش تغییر برای رسیدن به هد ف اشاره د ارد.

1. Bar – on.
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• همد لی: به توانايی فرد د ر د رک احساسات د ريافتی از طريق پیامهای کلامی و غیرکلامی، 	

حمايت عاطفی از افراد ي که نیاز به حمايت عاطفی د ارند و د رک ارتباط هیجانات و 
رفتارهای د يگران اشاره د ارد.

• مهارتهای اجتماعی: به توانايی فرد د ر تأثیر ند اد ن مشکلات شخصی بر تعامل خود 	
با د يگران اشاره د ارد و اينکه اجازه ند هد احساسات منفی بین همکاران ترويج يابد و 
هم چنین به حل تعارضات از طريق د يپلماسی اشاره د ارد )آفزالور و کلمنت1، 2002(.

4-4.‌سلامت‌اد‌اری
اصطلاح‌سلامت‌سازمانی‌نخستین‌بار‌د‌ر‌سال‌‌1969توسط‌میلر‌2د‌ر‌مطالعه‌فضاي‌
سازمانی‌مد‌ارس‌به‌کار‌برد‌ه‌شد‌که‌به‌مجموعه‌ای‌از‌ويژگیهای‌نسبتاً‌پر‌د‌وام‌اشاره‌مي‌کند‌
که‌د‌ر‌د‌وام‌و‌بقای‌سازمان‌د‌ر‌محیط‌خود،‌سازگاری‌با‌آن‌و‌ارتقا‌و‌گسترش‌توانايی‌سازمان‌
مورد‌استفاد‌ه‌قرار‌گرفت.‌براساس‌کار‌پارسونز،‌توسط‌هوی‌و‌تارنر‌3)1997(‌و‌هوی‌و‌
میسکل‌4)1991(‌به‌عنوان‌سازگاری‌سازمان‌با‌محیط‌خود،‌ايجاد‌هماهنگی‌میان‌اعضای‌
سازمان‌و‌د‌ستیابي‌به‌اهد‌اف‌آن‌تعريف‌شد.‌میلر‌می‌گويد‌سلامت‌سازمانی‌به‌وضعی‌فراتر‌
از‌اثربخشی‌کوتاه‌مد‌ت‌سازمان‌د‌لالت‌د‌ارد‌و‌به‌مجموعه‌ای‌از‌ويژگیهای‌سازمانی‌نسبتاً‌
پرد‌وام‌اشاره‌مي‌کند.‌سازمان‌سالم،‌نه‌فقط‌د‌ر‌محیط‌خود‌پايد‌ار‌مي‌‌ماند،‌بلکه‌د‌ر‌د‌رازمد‌ت‌
مي‌تواند‌به‌اند‌ازه‌کافی‌با‌محیط‌خود‌سازگار‌شود‌و‌توانايیهای‌لازم‌را‌برای‌بقای‌خود‌
پیوسته‌ايجاد‌کند‌و‌گسترش‌د‌هد‌)میلر،‌1993؛‌به‌نقل‌از‌د‌رويشی‌و‌همکاران،‌1393(.‌
توانايی‌ شامل‌ و‌ است‌ تازه‌ تقريباً‌ مفهومی‌ سازمانی،‌ سلامت‌ کلینگل‌5 و‌ لايد‌ن‌ نظر‌ از‌
سازمان‌برای‌اجرای‌وظايف‌خود‌و‌رشد‌و‌بهبود‌سازمان‌مي‌شود.‌سازمان‌سالم‌جايی‌است‌
که‌افراد‌می‌خواهند‌بمانند‌و‌کار‌کنند‌و‌خود‌افراد‌ي‌مؤثر‌و‌سود‌مند‌باشند‌)احمد‌ي‌و‌
د‌يگران،‌1391،‌ص‌49(.‌به‌طور‌کلی،‌سلامت‌اد‌اری‌به‌وضعیتی‌اطلاق‌مي‌شود‌که‌تمام‌
عوامل‌هر‌سازمان‌،‌توان‌تأمین‌اهد‌اف‌سازمان‌را‌به‌طور‌مطلوب‌د‌اشته‌باشند‌و‌بتوانند‌

1. Afzalur & Clement.

2. Miller

3. Hoy & Tarner

4. Hoy & Miskel. 

5. Lydon and Klingle.
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انحراف‌از‌هنجارهای‌اد‌اری‌و‌قانونی‌و‌موانع‌اهد‌اف‌سازمانی‌را‌د‌ر‌اسرع‌وقت‌شناسايی‌،‌و‌
تد‌ابیر‌لازم‌و‌بهنگام‌را‌برای‌رفع‌آنها‌لحاظ‌کنند‌)جسارتی‌و‌جسارتی،‌1393،‌ص‌31(.
برای‌بررسی‌میزان‌سلامت‌سازمانی‌ابتد‌ا‌بايد‌شناخت‌کافی‌د‌ر‌مورد‌ابعاد‌آن‌د‌اشته‌
باشیم.‌هوی‌و‌میسکل‌)2007(‌ابعاد‌سلامت‌سازمانی‌يا‌مجموعه‌ويژگیها‌و‌متغیرهای‌

سازمانی‌را‌د‌ر‌هفت‌بعد‌بررسی‌کرد‌ه‌اند‌که‌عبارت‌است‌از:
• تأکید علمی: به تأکید سازمان برای افزايش سطح تخصص و مهارتهای فنی کارکنان 	

اشاره د ارد.
• بین 	 که  مي کند  اشاره  د وستی  و  همد رد ي  اعتماد،  اطمینان،  احساس  به  روحیه: 

کارکنان هست.
• حمايت منابع: به سازمانی اشاره د ارد که د ارای مواد و وسايل لازم و تجهیزات کافی و 	

حتی اضافی است و اين مواد و وسايل براحتی قابل د ستیابي است.
• ساختد هی: به رفتاری از مد ير اشاره د ارد که کارکرد گرا و هد فگرا است.	
• ملاحظه گری: رفتاری است که مد ير را د وست، حامی و همکار کارکنان نشان مي د هد. 	

چنین مد يری به نتايج کارکنان توجه مي کند و پذيرای پیشنهاد های آنهاست.
• نفوذ مد ير: به توانايی مد ير د ر تحت تأثیر قرار د اد ن عملی فراد ستان خود اشاره د ارد. 	

مد ير با نفوذ، ترغیب کنند ه است و از طريق تحت تأثیر قرار د اد ن فکر و عمل رئیس 
ناحیه آموزشی، مي تواند به طور اثربخشی با وی کار کند.

• يگانگی نهاد ي: توانايی سازمان برای تطابق با محیط و سازش با روشهايی است که 	
سلامت برنامه آموزشی را حفظ کند و د ر برابر تقاضای غیرمعقول مراجعان و محیط 

د ر امان باشد )هوی و میسکل، 2007، ص 454(.
همان طور که مشخص است سلامت اد اری نقطه مقابل فساد اد اری است؛ يعنی نظام اد اری 
با رعايت اصول و مقررات اد اری حاکم و با توجه به نظم اد اری از قبل طراحی شد ه، وظايف 
خود را بخوبی و برای د ستیابي به سازمانی سالم اجرا مي کند. بانک جهانی موارد ي همچون 
مشارکت، حاکمیت قانون، شفافیت، يکپارچگی، پاسخگويی و مسئولیت پذيری، اجماع، برابری، 
اثربخشی، کارايی را لازمه ارتقای سلامت اد اری می د اند )بانک جهانی1، 2012(. از همین رو د ر 

1. World Bank.
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اين پژوهش مفاهیم مهمی همچون پاسخگويی، شفافیت و يکپارچگی د ر ارتقای سلامت اد اری 

توضیح د اد ه مي شود.
پاسخگويی،‌شفافیت‌و‌يکپارچگی‌سه‌مفهوم‌مرتبط‌به‌هم‌است‌که‌روابط‌میان‌کنشی‌

د‌ارد‌و‌از‌چند‌ين‌جنبه‌مورد‌بحث‌قرار‌می‌گیرد:
• از‌جنبه‌قوانین‌و‌مقررات‌و‌لزوم‌شفاف‌سازی‌آن	
• از‌جنبه‌تد‌اخل‌و‌د‌وباره‌کاری‌که‌باعث‌عد‌م‌شفافیت‌و‌پاسخگويی‌مي‌شود.	
• از‌جنبه‌ريشه‌های‌تاريخی‌و‌عد‌م‌پاسخگويی‌د‌ستگاه‌ها‌به‌مرد‌م	
• از‌جنبه‌لزوم‌تغییر‌نگرشهای‌مسئولان‌از‌حاکم‌بود‌ن‌به‌خد‌متگزار‌بود‌ن‌و‌پاسخگويی	
• توانايیهای‌لازم‌برای‌پاسخگو‌بود‌ن	
• راهنمای‌پاسخگويی‌مجريان	
• راهبرد‌کاهش‌ارتباط‌مستقیم‌با‌کارکنان	
• لزوم‌مستند‌سازی‌روشها‌برای‌عرضه‌خد‌مت‌به‌مرد‌م‌و‌پاسخگو‌بود‌ن‌د‌ر‌مقابل‌آن‌	

)مراد‌ي‌و‌همکاران،‌1393،‌ص‌302(
- پاسخگويی

پاسخگويی‌اين‌است‌که‌فرد‌يا‌گروهي‌که‌مسئولیت‌کاري‌به‌آنها‌واگذار‌شد‌ه‌است‌
د‌ر‌برابر‌پیامد‌های‌مثبت‌و‌منفی‌کار‌خود‌جوابگو‌باشند‌و‌توضیح‌د‌هند‌که‌چرا‌و‌چگونه‌
اين‌پیامد‌ها‌اتفاق‌افتاد‌ه‌است؛‌به‌سخن‌د‌يگر‌پاسخگويی‌،‌مسئول‌نمود‌ن‌افراد‌ي‌خاص‌
برای‌تعیین‌اجرای‌بموقع‌و‌طبق‌روشها‌و‌معیارهای‌مورد‌توافق‌وظايف‌است.‌)تیمور‌نژاد،‌

1380،‌ص‌41(.
- شفافيت

شفافیت د ر شرکتها، سازمانها، اد ارات و جوامع انجام مي شود و راهنماهای تصمیم گیريها 
و سیاستهای سازمان د ر افشای اطلاعات به کارکنان خود و عموم مرد م و يا به افشای آن به 
د ريافت کنند گان مورد نظر از اطلاعات است ) شانکنبرگ و توملینسون1، 2014(. منظور از 
شفافیت افزايش آگاهی مرد م از خط مشی ها و اقد امات د ولت است و اينکه د اشتن اطلاعات 
کافی هنگام بروز مشکلات يا د اشتن شکايت به چه مکانی مراجعه کنند. برای ايجاد رابطه 

1. Schnackenberg & Tomlinson            
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مطلوب بین سازمانهای د ولتی و مرد م و تحقق اين هد ف، رعايت اصول حق آگاه شد ن 
و  اطمینان  افزايش  باعث  است. شفافیت هم چنین  اطلاعات ضروری  آزاد ي  و  د انستن  و 
کاهش ابهام مي شود و د ر جلوگیری از فساد،  نقش بسزايی د ارد. بد ون شفافیت د ر تمام 
کارها، پاسخگويی نمی تواند منشأ نتايج و آثار مثبت باشد. شفافیت د ر نظام اد اری و مالی 

سهم بزرگی د ر به وجود آورد ن مد يريت صحیح د ارد.
- يکپارچگی

استفاد‌ه‌از‌قد‌رت‌عمومی‌برای‌منفعت‌عمومی‌است.‌اين‌عنصر،‌محور‌برجسته‌مبارزه‌با‌
فساد‌است.‌مفهوم‌سلامت،‌پیشنهاد‌کنند‌ه‌شیوه‌های‌مثبت‌و‌فعال‌است‌که‌بر‌مبنای‌آن‌
د‌ر‌واقع‌قبل‌از‌اينکه‌به‌د‌نبال‌طرحهايی‌برای‌مبارزه‌با‌فساد‌د‌ر‌سطح‌اد‌ارات‌باشیم،‌بهتر‌
است‌د‌ر‌مسیر‌سلامت‌نظام‌اد‌اری‌جامعه‌حرکت‌کنیم‌و‌گروه‌ها‌و‌بخشهای‌مختلف‌برای‌
پیشگیری‌و‌مبارزه‌با‌شکل‌گیری‌فساد‌را‌گرد‌آوريم؛‌به‌عبارت‌د‌يگر،‌گروه‌های‌مختلف‌و‌
ذی‌نفع‌برای‌جلوگیری‌از‌فساد،‌بسیج‌و‌ظرفیت‌سازی‌شوند‌)اقبالی‌و‌همکاران،‌1393،‌

ص‌354(.‌

5.‌هوش‌هیجانی‌و‌سلامت‌اد‌اری
انسان سه مرکز يا عامل برای کار د ارد: د ست و جسم او، د ل او و مغز او که هر سه 
د ر به وجود آورد ن نتیجه کار نقش د ارند و از فعالیت هريک فراورد ه ای به د ست مي آيد:

فراورد ه د ل= انگیزه
فراورد ه مغز= اند يشه

فراورد ه جسم= کار عملیاتی و فیزيکی
تا‌انگیزه‌يا‌خواست‌»د‌ل«‌نباشد،‌اند‌يشه‌و‌کار‌عملیاتی‌بخوبی‌صورت‌نمی‌گیرد.‌از‌
اين‌رو‌مي‌توان‌گفت‌که‌کار‌و‌اند‌يشه‌فراورد‌ه‌يا‌محصول‌»انگیزه«‌است.‌از‌د‌يگر‌سو،‌بد‌يهی‌
و‌طبیعی‌است‌که‌مؤسسات‌صنعتی‌و‌اقتصاد‌ي‌برای‌مقاصد‌ماد‌ي‌تشکیل‌می‌شوند‌و‌
بايد‌سود‌آور‌باشند.‌از‌طرفی‌مؤسسات‌اقتصاد‌ي‌را‌نبايد‌با‌مؤسسه‌خیريه‌اشتباه‌ اصولاً‌
انگاشتن‌امور‌ ناد‌يد‌ه‌ اولويت‌قرار‌د‌اد‌ن‌سود‌و‌ اما‌تأکید‌سرمايه‌د‌اری‌بر‌سود‌و‌ گرفت؛‌
معنوی‌انسانی‌و‌اجتماعی‌موجب‌مي‌شود‌نتیجه‌عملکرد‌سازمانهای‌اقتصاد‌ي‌چیزی‌باشد‌
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که‌مي‌توان‌به‌آن‌»سود‌سوزآور«‌گفت.‌تفاوت‌مد‌يران‌فیلسوف‌با‌د‌يگران‌اين‌است‌که‌
به‌علت‌د‌اشتن‌رسالتها‌و‌اهد‌اف‌معنوی‌و‌اجتماعی‌د‌ر‌کنار‌کارهاي‌اقتصاد‌ي‌به‌اموری‌
نظیر‌توجه‌به‌انسانیت،‌محیط‌زيست‌– رفاه‌جامعه،‌آموزش‌و‌تأمین‌عد‌الت‌می‌پرد‌ازند‌که‌
مي‌توان‌مد‌يريت‌آنان‌را‌»سود‌سوزآور«‌تلقی‌کرد‌و‌همین‌امر‌را‌کلید‌راز‌موفقیت‌پايد‌ار‌

اين‌مد‌يران‌برشمرد‌)کاشانی،‌1385(.
احساسات‌ از‌ ناشی‌ برجسته،‌ افراد‌ کامیابی‌ عوامل‌ که‌ است‌ روشن‌شد‌ه‌ بررسیها‌ د‌ر‌
مثبت‌)EQ+(‌است‌که‌آنان‌د‌ر‌خود‌ايجاد‌مي‌کنند‌و‌برعکس‌،‌افراد‌ناموفق‌کسانی‌هستند‌
مثبت‌ احساسی‌ عوامل‌ اين‌ می‌د‌هند.‌ پرورش‌ خود‌ د‌ر‌ را‌ ‌)-EQ( منفی‌ احساسات‌ که‌
عبارت‌است‌از:‌احساس‌عزت‌نفس،‌د‌وست‌د‌اشتن‌و‌عزيز‌د‌اشتن‌خويش،‌خويشتن‌پذيری،‌
مسئولیت‌پذيری،‌آرمان‌د‌اری،‌برنامه‌ريزی‌مغز‌و‌ذهن،‌مثبت‌اند‌يشی،‌رويا‌پرد‌ازی،‌الهام‌
گرفتن،‌تغییرپذيری،‌خوش‌مشربی،‌ماجراجويی،‌برد‌باری‌و‌...‌.‌د‌ر‌زمینة‌احساسات‌منفی‌
مي‌توان‌از‌بد‌بینی،‌ترس‌از‌شکست،‌اضطراب،‌احساس‌ناتوانی،‌احساس‌حقارت،‌ترس‌از‌
تنبیه،‌احساس‌جبر،‌احساس‌عد‌م‌امنیت،‌فرار‌از‌پذيرش‌مسئولیت،‌احساس‌گناه‌و...‌نام‌

برد‌)کاشانی،‌1385(.‌
‌مطالعات‌لام‌و‌کايربی‌1د‌ر‌مورد‌‌304د‌انشجوی‌کارشناسی،‌تأثیر‌مثبت‌هوش‌هیجانی‌و‌
زيرشاخه‌های‌آن‌را‌بر‌عملکرد‌فرد‌ي‌نشان‌د‌اد.‌گلمن‌نیز‌عنوان‌می‌کند‌که‌نبود‌ن‌مهارتهای‌
هوش‌هیجانی‌بويژه‌د‌ر‌موقعیت‌های‌کاری‌فنی‌و‌پیچید‌ه‌به‌کاهش‌عملکرد‌شناختی‌و‌
ناتوانی‌د‌ر‌وظايف،‌بويژه‌وظايفی‌منجر‌مي‌شود‌که‌د‌ر‌ارتباط‌با‌د‌يگران‌است‌)مورهوس2،‌
2007(.‌اين‌مفهوم‌د‌ر‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌تأثیر‌بسیاري‌د‌ارد؛‌زيرا‌بروند‌اد‌افراد‌که‌از‌
آن‌به‌عنوان‌عملکرد‌تعبیر‌مي‌شود‌بر‌سلامت‌اد‌اری‌نیز‌تأثیر‌گذار‌است.‌از‌همین‌رو،‌
گلمن‌عنوان‌مي‌کند‌که‌سطح‌بالای‌هوش‌هیجانی‌باعث‌ارتقای‌مهارتهای‌خاصی‌مي‌شود‌
رامو‌و‌ساريس3،‌ )گويلن‌ از‌عملکرد‌های‌معمولی‌متمايز‌سازد‌ را‌ که‌عملکرد‌های‌ممتاز‌
2009(.‌اهمیت‌هوش‌هیجانی‌و‌ارتباط‌آن‌با‌سلامت‌سازمانی‌باعث‌شد‌ه‌است‌سازمانها‌

1. Lam & Kirby.

2. Morehouse.

3. Guillen ramo & Saris.
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نسبت‌به‌حفظ‌و‌توسعه‌هوش‌هیجانی‌بین‌کارکنان‌خود‌اقد‌ام‌کنند.‌د‌ر‌مجموع‌د‌و‌روش‌
برای‌توسعه‌هوش‌هیجانی‌د‌ر‌هر‌سازمان‌هست:

استخد ام افراد ي که هوش هیجانی زيادي د ارند.( 1
توسعه هوش هیجانی کارکنان فعلی سازمان( 2

د ر هر د و روش، سازمان نیاز د ارد که الگوهای شايستگی هر موقعیت کاری را تعیین ، 
و شايستگی های مورد نیاز و شغل را مشخص کند )يیلد ريم، 2007(.

6.‌پیشینه‌پژوهشها
د ر اين زمینه، پژوهشهاي د اخلی و خارجی به اين شرح است:

آل علي و همکاران )2012( د ر تحقیقی با عنوان "اکتشاف از رابطه بین هوش هیجانی 	 
و عملکرد شغلی د ر سازمان پلیس" به بررسي اين مطلب پرد اختند که آيا میان هوش 
هیجاني و عملکرد شغلي د ر اد ارات پلیس رابطه اي هست يا خیر. هدف اين بررسي 
پلیس  افسران  از  نفري  نمونه 310  و عملکرد شغلي د ر يک  رابطـه هوش هیجاني 
نتايج نشان د اد رابطه معناد اري بین سطوح هوش هیجاني و عملکرد شغلي  است. 

پلیس وجود د ارد.
بانگون و آزاد ينا )2014(، د ر پژوهش با عنوانی “جستجو برای اندازه گیري هوش هیجانی 	 

د ر زمینه اند ونزی با رويکرد نوآورانه” به اندازه گیري هوش هیجانی 150 تن از مد يران 
شرکتهای ريخته گری د ولتی د ر اند ونزی با رويکرد ي نوآورانه پرد اختند که بر اساس 
الگوي گلمن، 21 عنصر را برای اين اندازه گیري مؤثر د انستند. اين عناصر عبارت است 
از: خود آگاهی عاطفی، ارزيابی د قیق از خود، اعتماد به نفس، کنترل خود، اعتماد، 
وجد ان، سازگاری، خوش بینی، کسب موفقیت، ابتکار، همد لی، آگاهی سازمانی، ارائه 
خدمات، عوامل تغییر، نفوذ، ارتباطات، مد يريت تعارض، رهبری، کار گروهي و همکاری.

جسارتی و جسارتی )1393( د ر تحقیقی با عنوان “رابطه بین عوامل انگیزش شغلي 	 
با سلامت اد اري کارکنان فرماندهي انتظامي شهرستان اردبیل” به بررسی اين موضوع 
پرد اختند که اين رابطه چگونه است. با انتخاب نمونه از روش نمونه گیری تصادفی 
يافته های  د اد ند.  قرار  آزمون  مورد  و  کرد ند  انتخاب  را  کارکنان  از  نفر   148 ساد ه، 
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و  به کارکنان 2 د رصد، تصمیم گیری  اختیار  واگذاري  با  پژوهش نشان مي د هد که 
مشارکت 22 د رصد، رضايت شغلی 29 د رصد، نظام حقوق و د ستمزد 34 د رصد و 
نظام ارزشیابی کارکنان 13 د رصد مي توان سلامت اد اری کارکنان را پیش بینی ، و د ر 
مجموع مي توان از روی عوامل انگیزشی گارکان به میزان 59 د رصد سلامت اد اری 

آنان را پیش بینی کرد. 
جاهد )1384( به نقل از لايدن و کلینگل )2000( با توجه به يافته های تحقیق آماری 	 

که د ر مورد ارزيابی سلامت سازمانی د انشکد ه آموزش عالی انجام د اد ه اند، يازد ه عامل 
)11 بعد جد اگانه اما مرتبط به هم( را شامل ارتباط سالم، مشارکت و د رگیر بود ن 
د ر سازمان، وفاد اری و به عهد، اعتبار يا شهرت مؤسسه يا سازمان، روحیه مناسب د ر 
سازمان به وسیله فضايی د وستانه، رعايت اخلاقیات، شناسايی يا بازشناسی عملکرد، 
يا توسعه کارايی کارکنان، کاربرد د رست منابع  مسیر هد ف، رهبری د رست، بهبود 

برای سلامت سازمانی تحت عنوان عوامل سلامت سازمانی برشمرد ه اند.

7.‌روش‌شناسی‌پژوهش
اين‌پژوهش‌،‌مطالعه‌اي‌توصیفی‌– پیمايشی‌و‌از‌نوع‌مقطعی‌است‌ضمن‌اينکه‌اين‌
تحقیق‌د‌ر‌زمره‌پژوهشهاي‌کاربرد‌ي‌به‌شمار‌می‌آيد.‌جامعه‌آماری‌تحقیق‌شامل‌کارکنان‌
نمونه‌گیری‌ روش‌ از‌ استفاد‌ه‌ با‌ که‌ هستند‌ امین‌ انتظامی‌ علوم‌ د‌انشگاه‌ د‌انشجويان‌ و‌
تصاد‌فی‌– سامانمند‌از‌جامعه‌آماری‌،‌‌140نفر‌به‌عنوان‌گروه‌نمونه‌انتخاب‌شد‌ند‌که‌پس‌
از‌توزيع‌پرسشنامه‌،‌‌134پرسشنامه‌برگرد‌اند‌ه‌شد.‌روش‌جمع‌آوری‌اطلاعات،‌کتابخانه‌ای‌
است‌که‌د‌ر‌کنار‌آن‌از‌پرسشنامه‌نیز‌برای‌جمع‌آوری‌د‌اد‌ه‌ها‌به‌منظور‌آزمون‌فرضیات‌
استفاد‌ه‌شد.‌پرسشنامه‌اين‌پژوهش‌‌40سؤال‌د‌ارد‌که‌‌16سؤال‌اول‌آن‌به‌متغیر‌مستقل‌
که‌ است‌ مربوط‌ اد‌اری‌ وابسته‌سلامت‌ متغیر‌ به‌ آن‌ پايانی‌ سؤال‌ ‌24 و‌ هیجانی‌ هوش‌
پايايی‌آن‌با‌استفاد‌ه‌از‌آلفای‌کرونباخ‌)هوش‌هیجانی=‌‌0/874و‌سلامت‌اد‌اری=‌0/919(‌
از‌ آزمون‌فرضیات‌ برای‌ و‌ توصیفی‌ آمار‌ از‌ د‌اد‌ه‌ها‌ توصیف‌ برای‌ قرار‌گرفت.‌ تأيید‌ مورد‌
آمار‌استنباطی‌)آزمون‌همبستگی‌اسپیرمن،‌آزمون‌تي‌مستقل،‌آزمون‌عاد‌ي‌بود‌ن‌توزيع‌

د‌اد‌ه‌ها‌)کولموگروف‌– اسمیرنوف((‌استفاد‌ه‌شد.‌
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8.‌الگوي‌مفهومی‌پژوهش
الگوي‌ذيل‌چارچوب‌مفهومی‌اين‌پژوهش‌را‌نشان‌مي‌د‌هد.‌با‌توجه‌به‌تعاريف‌و‌ذکر‌
به‌منظور‌بررسی‌نقش‌هوش‌هیجانی‌کارکنان‌ الگوي‌مفهومی‌زير‌ پژوهشهاي‌گذشته،‌
د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌طراحی‌شد‌ه‌است.‌د‌ر‌اين‌الگو،‌هوش‌هیجانی‌با‌عوامل‌آگاهی‌
اد‌راك‌هیجانی‌)ماير‌و‌سالووی،‌1990(‌ هیجانی،‌کنترل‌هیجانی،‌آسان‌سازي‌هیجانی،‌
به‌عنوان‌متغیر‌مستقل‌،‌و‌سلامت‌اد‌اری‌به‌عنوان‌متغیر‌وابسته‌د‌ر‌نظر‌گرفته‌شد‌ه‌است.

شکل‌)1(:‌الگوي‌مفهومي‌پژوهش

9.‌فرضیه‌هاي‌پژوهش
الف(‌فرضیه‌اصلی:‌هوش هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر د ارد.

ب(‌فرضیه‌های‌فرعی

• آگاهی هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر د ارد.	
• کنترل هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر د ارد.	
• آسان سازي هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر د ارد.	
• اد راک هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر د ارد.	

10.‌ويژگیهاي‌جمعیت‌شناختي
میانگین‌سن‌پاسخ‌د‌هند‌گان‌36،‌و‌میانه‌35،‌است؛‌يعنی‌‌50%‌افراد‌بیش‌از‌‌35سال‌

و‌‌50%‌آنها‌کمتر‌از‌‌35سال‌د‌ارند‌و‌بیشترين‌د‌اد‌ه‌يا‌مد‌نیز‌‌30سال‌است.



158

32
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
جد‌ول‌)2(:‌توزيع‌فراوانی‌و‌د‌رصد‌ي‌سن‌پاسخ‌د‌هند‌گان.

د‌رصد‌فراوانیفراوانیسن‌پاسخ‌د‌هند‌گان
29 – 192517/7
39 – 306549/2
49 – 403228/3
59 – 5093/5

31/2بيشتر از 60 سال
134100/0جمع

جد‌ول‌)2(‌نشان‌مي‌د‌هد‌که‌‌17/7د‌رصد‌پاسخ‌د‌هند‌گان‌بین‌‌19تا‌‌29سال‌د‌ارند.‌
‌49/2د‌رصد‌‌30تا‌‌39سال،‌‌28/3د‌رصد‌بین‌‌40تا‌‌49سال‌و‌‌3/5د‌رصد‌بین‌‌50تا‌‌59

سال‌د‌ارند‌و‌فقط‌‌1/2د‌رصد‌آنها‌بیش‌از‌‌60سال‌د‌ارند.
جد‌ول‌)3(:‌توزيع‌فراوانی‌و‌د‌رصد‌ي‌سوابق‌خد‌متی

د‌رصد‌تجمعید‌رصد‌معتبرفراوانیسابقه‌خد‌مت
07256/756/7 تا 10 سال
114629/986/6 تا 20 سال
211313/099/6 تا 30 سال

30/4100/0 بيشتر از 30 سال
134100/0جمع

جد‌ول‌)3(‌‌نشان‌مي‌د‌هد‌که‌‌56/7د‌رصد‌سابقه‌خد‌مت‌پاسخ‌د‌هند‌گان‌بین‌‌0تا‌‌10سال‌
است‌و‌‌29/9د‌رصد‌‌11تا‌‌20سال‌و‌‌13د‌رصد‌‌21تا‌‌30سال‌سابقه‌خد‌مت‌د‌ارند‌و‌د‌ر‌نهايت‌
‌0/4د‌رصد‌آنها‌بیش‌از‌‌30سال‌سابقه‌د‌ارند.‌هم‌چنین‌‌3/1د‌رصد‌پاسخ‌د‌هند‌گان‌د‌ارای‌مد‌رك‌
د‌کتری؛‌‌33/5د‌رصد‌ارشد؛‌‌32/3د‌رصد‌کارشناسي؛‌‌30/11د‌رصد‌د‌يپلم‌و‌کارد‌اني‌هستند.

11.‌يافته‌هاي‌پژوهش
1-11.‌نرمال‌بودن‌داده‌هاي‌پژوهش

توزيع‌د‌اد‌ه‌ها‌ بود‌ن‌ از‌عاد‌ي‌ به‌منظور‌اطمینان‌ اسمیرنوف‌  – از‌آزمون‌کولموگروف‌
استفاد‌ه‌شد.
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جد‌ول‌)4(:‌آزمون‌عاد‌ي‌بود‌ن‌توزيع‌د‌اد‌ه‌ها‌)کولموگروف‌– اسمیرنوف(.

میانگینمتغیر
انحراف‌
استاند‌ارد

آماره‌کولموگروف‌
سطح‌معناد‌اری– اسمیرنوف

89/923/3720/9190/367آگاهی هيجانی
23/022/9111/2230/101کنترل هيجانی

30/363/7890/9720/302آسان سازي هيجانی
17/411/9210/9680/306اد راک هيجانی

با‌توجه‌به‌جد‌ول‌)4(،‌چون‌سطح‌معناد‌اری‌تمامی‌متغیرها‌از‌‌0/05بیشتر‌است،‌توزيع‌
د‌اد‌ه‌ها‌عاد‌ي‌است‌و‌مي‌توان‌براي‌تجزيه‌و‌تحلیل‌د‌اد‌ه‌ها‌از‌روشهای‌آماری‌پارامتريک‌

استفاد‌ه‌کرد.‌

2-11.‌بررسي‌آمار‌استنباطي
برای‌بررسی‌تأثیر‌هوش‌هیجانی‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌از‌ضريب‌همبستگی‌پیرسون‌
سلامت‌ و‌ هیجانی‌ هوش‌ بین‌ رابطه‌ مي‌د‌هد‌ نشان‌ ‌)5( جد‌ول‌ يافته‌های‌ شد.‌ استفاد‌ه‌
اد‌اری‌)‌p<0/01و‌r=‌0/602(‌معناد‌ار‌است؛‌به‌علاوه‌تمامی‌عوامل‌هوش‌هیجانی‌نیز‌با‌
سلامت‌اد‌اری‌رابطه‌معناد‌اری‌آماری‌د‌ارد.‌از‌بین‌عوامل‌هوش‌هیجانی،‌کنترل‌هیجانی‌
بیشترين‌ارتباط‌را‌با‌سلامت‌اد‌اری‌)‌p<0/01و‌r=‌0/655(،‌اد‌راك‌هیجانی‌)‌p<0/01و‌
‌r=و‌‌p<0/01(و‌آگاهی‌هیجانی‌‌)r=‌0/615و‌‌p<0/01(آسان‌سازي‌هیجانی‌‌،)r=‌0/636
0/563(‌د‌اراست.‌بنابراين‌فرضیه‌صفر‌د‌ر‌سطح‌‌0/01رد‌می‌گرد‌د‌و‌با‌احتمال‌‌99د‌رصد‌

مي‌توان‌گفت‌بین‌هوش‌هیجانی‌و‌عوامل‌آن‌با‌سلامت‌اد‌اری‌رابطه‌معناد‌اري‌هست.‌
جد‌ول‌)5(:‌همبستگی‌بین‌عوامل‌هوش‌هیجانی‌و‌سلامت‌اد‌اری

شاخص آماری

سطوح 
 

سلامت اد اریيکپارچگیشفافيتپاسخگويی

معناد اریهمبستگیمعناد اریهمبستگیمعناد اریهمبستگیمعناد اریهمبستگی

5040/0000/5020/0000/6550/000/.0/6150/000کنترل‌هیجانی

6390/0000/5580/0000/5630/000/.4640/000/.آکاهی‌هیجانی

5540/0000/4320/0000/4410/0000/6150/000/.آسان‌سازي‌هیجانی

5140/0000/6150/0000/5090/0000/636‌0/000/.اد‌راك‌هیجانی

0/4560/0000/5430/0000/4960/0000/6020/000هوش‌هیجانی

د‌ر‌اين‌پژوهش‌به‌منظور‌بررسی‌تأثیر‌عوامل‌هوش‌هیجانی‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌
از‌آزمون‌رگرسیون‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است.
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جد‌ول‌)6(:‌توصیف‌الگو

 Std. Error of the
Estimate

ضريب همبستگی 
تعد يل شد ه

مجذور مقد ار 
الگوضريب همبستگیضريب همبستگی

6.87205./6370/6720/8191

که‌به‌آن‌ضريب‌تعیین‌نیز‌گفته‌ د‌ر‌جد‌ول‌)6(‌مجذور‌مقد‌ار‌ضريب‌همبستگی‌_ 
مي‌شود_ ‌0/672به‌د‌ست‌آمد‌ه‌و‌اين‌بد‌ان‌معناست‌که‌67%‌از‌تغییرات‌سلامت‌اد‌اری‌
را‌مي‌توان‌با‌عوامل‌هوش‌هیجانی‌د‌ر‌محیط‌کار‌تبیین‌کرد.‌هر‌چه‌مقد‌ار‌ضريب‌تعیین‌
‌بیشتر‌و‌به‌مقد‌ار‌‌1نزد‌يکتر‌باشد،‌رگرسیون‌برازش‌مناسبتری‌د‌ارد.‌با‌کمک‌ضريب‌تعیین،‌
متغیر‌ د‌ر‌ تغییر‌ مقد‌ار‌ چه‌ مستقل‌ متغیرهای‌ د‌ر‌ تغییرات‌ ازای‌ به‌ که‌ د‌ريافت‌ مي‌توان‌

وابسته‌صورت‌می‌گیرد.

فرضيه فرعی اول

آگاهی‌هیجانی‌کارکنان‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌تأثیر‌د‌ارد.
د‌ر‌اينجا‌برای‌آزمون‌همبستگی‌بین‌د‌و‌متغیر‌از‌آزمون‌پیرسون‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است.‌با‌
توجه‌به‌نتايج‌آزمون‌د‌ر‌فاصله‌اطمینان‌‌99%‌سطح‌معناد‌اری‌آن‌برابر‌است‌با‌sig=0/000؛‌
به‌عبارت‌د‌يگر،‌همبستگی‌معناد‌اری‌بین‌د‌و‌متغیر‌وجود‌د‌ارد.‌میزان‌شد‌ت‌رابطه‌بین‌د‌و‌
متغیر‌‌r=0/563مثبت،‌بیانگر‌رابطه‌متوسط‌و‌مستقیم‌است؛‌به‌عبارت‌د‌يگر‌هر‌چقد‌ر‌

آگاهی‌هیجانی‌افزايش‌يابد،‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌نیز‌ارتقا‌مي‌يابد.‌

فرضيه فرعی د وم

کنترل‌هیجانی‌کارکنان‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌تأثیر‌د‌ارد.
د‌ر‌اينجا‌برای‌آزمون‌همبستگی‌بین‌د‌و‌متغیر‌از‌آزمون‌پیرسون‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است.‌با‌
توجه‌به‌نتايج‌آزمون‌د‌ر‌فاصله‌اطمینان‌‌99%‌سطح‌معناد‌اری‌آن‌برابر‌است‌با‌sig=0/000؛‌
به‌عبارت‌د‌يگر،‌همبستگی‌معناد‌اری‌بین‌د‌و‌متغیر‌وجود‌د‌ارد.‌میزان‌شد‌ت‌رابطه‌بین‌د‌و‌
متغیر‌‌r=0/655مثبت،‌بیانگر‌رابطه‌متوسط‌و‌مستقیم‌است؛‌به‌عبارت‌د‌يگر‌هر‌چقد‌ر‌

کنترل‌هیجانی‌افزايش‌يابد،‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌نیز‌ارتقا‌مي‌يابد.
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فرضيه فرعی سوم

آسان‌سازي‌هیجانی‌کارکنان‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌تأثیر‌د‌ارد.
د‌ر‌اينجا‌برای‌آزمون‌همبستگی‌بین‌د‌و‌متغیر‌از‌آزمون‌پیرسون‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است.‌با‌
توجه‌به‌نتايج‌آزمون‌د‌ر‌فاصله‌اطمینان‌‌99%‌سطح‌معناد‌اری‌آن‌برابر‌است‌با‌sig=0/000؛‌
به‌عبارت‌د‌يگر،‌همبستگی‌معناد‌اری‌بین‌د‌و‌متغیر‌وجود‌د‌ارد.‌میزان‌شد‌ت‌رابطه‌بین‌د‌و‌
متغیر‌‌r=0/615مثبت،‌بیانگر‌رابطه‌متوسط‌و‌مستقیم‌است؛‌به‌عبارت‌د‌يگر‌هر‌چقد‌ر‌
مجموع‌ د‌ر‌ مي‌يابد.‌ ارتقا‌ نیز‌ سازمان‌ اد‌اری‌ سلامت‌ يابد،‌ افزايش‌ هیجانی‌ آسان‌سازي‌
باتوجه‌به‌اطلاعات‌موجود،‌فرضیه‌تحقیق‌تأيید،‌و‌فرضیه‌صفر‌رد‌مي‌شود؛‌بنابراين‌بین‌

آسان‌سازي‌هیجانی‌و‌سلامت‌اد‌اری،‌همبستگی‌معناد‌اری‌وجود‌د‌ارد.

فرضیه‌فرعی‌چهارم

اد راک هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر د ارد.
د‌ر‌اينجا‌برای‌آزمون‌همبستگی‌بین‌د‌و‌متغیر‌از‌آزمون‌پیرسون‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است.‌با‌
توجه‌به‌نتايج‌آزمون‌د‌ر‌فاصله‌اطمینان‌99%‌سطح‌معناد‌اری‌آن‌برابر‌است‌با‌sig=0/000؛‌
به‌عبارت‌د‌يگر،‌همبستگی‌معناد‌اری‌بین‌د‌و‌متغیر‌وجود‌د‌ارد.‌میزان‌شد‌ت‌رابطه‌بین‌
د‌و‌متغیر‌‌r=0/636مثبت،‌بیانگر‌رابطه‌متوسط‌و‌مستقیم‌است؛‌به‌عبارت‌د‌يگر‌هر‌چقد‌ر‌
مجموع‌ د‌ر‌ مي‌يابد.‌ ارتقا‌ نیز‌ سازمان‌ اد‌اری‌ سلامت‌ يابد،‌ افزايش‌ هیجانی‌ آسان‌سازي‌
باتوجه‌به‌اطلاعات‌موجود،‌فرضیه‌تحقیق‌تأيید،‌و‌فرضیه‌صفر‌رد‌مي‌شود؛‌بنابراين‌بین‌

آسان‌سازي‌هیجانی‌و‌سلامت‌اد‌اری،‌همبستگی‌معناد‌اری‌هست.‌

فرضيه اصلي پژوهش

• هوش هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر مستقیم و معناد اری 	
د ارد.

•   هوش هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر مستقیم و معناد اری 	
د ارد.

•   هوش هیجانی کارکنان بر ارتقای سلامت اد اری سازمان تأثیر مستقیم و معناد اری 	
ند ارد.
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جد‌ول‌)7(:‌نتايج‌آزمون‌فرضیه‌اصلی
هوش هیجانیسلامت اد اری

هوش هیجانی
0/6021ضريب همبستگی پیرسون

0/0000سطح معناداري

د ر اينجا برای آزمون همبستگی بین د و متغیر از آزمون پیرسون استفاد ه شد ه است. با 
توجه به نتايج آزمون د ر فاصله اطمینان 99% سطح معناد اری آن برابر است با sig=0/000؛ 
به عبارت د يگر، همبستگی معناد اری بین د و متغیر وجود د ارد. میزان شد ت رابطه بین 
به عبارت د يگر  رابطه نسبتاً ضعیف و مستقیم است؛  بیانگر  د و متغیر r=0/602 مثبت، 
هر چقد ر هوش هیجانی افزايش يابد، سلامت اد اری نیز ارتقا مي يابد. د ر مجموع با توجه 
به اطلاعات موجود، فرضیه تحقیق تأيید، و فرضیه صفر رد مي شود؛ بنابراين بین هوش 

هیجانی و سلامت اد اری، همبستگی معناد اری هست.

جد‌ول‌)8(:‌ضرايب‌رگرسیون

الگو
تغييرات غير استاند ارد شد ه تغييرات استاند ارد شد ه

t  سطح
بتامعناداري Std. Error بتا

)Constant( 7/837 5/505 1/424 0/001
کنترل‌هیجانی 0/320 0/212 0/888 1/512 0/000

آسان‌سازي‌هیجانی 1/931 0/375 0/546 5/148 0/000
آگاهی‌هیجانی 0/432 0/533 0/412 4/344 0/003
اد‌راك‌هیجانی 0/532 0/425 0/782 0/611 0/000

د‌ر‌جد‌ول‌)8(‌ضرايب‌و‌معناداري‌هر‌يک‌از‌متغیرها‌ارائه‌شد‌ه‌است.‌همان‌طور‌که‌
مشاهد‌ه‌مي‌شود،‌سطح‌معناداري‌تمامی‌متغیرها‌از‌‌0/05کمتر‌است؛‌بنابراين‌مي‌توان‌
نتیجه‌هر‌چهار‌ اد‌اری‌د‌ارد،‌د‌ر‌ ارتقای‌سلامت‌ بر‌ تأثیر‌معناد‌اری‌ گفت‌تمامی‌متغیرها‌
فرضیه‌فرعی‌تحقیق‌مورد‌تأيید‌قرار‌می‌گیرد؛‌يعنی‌عوامل‌کنترل‌هیجانی،‌آسان‌سازي‌
هیجانی،‌آگاهی‌هیجانی‌و‌اد‌راك‌هیجانی‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌تأثیر‌معناد‌اری‌
د‌ارد.‌با‌توجه‌به‌اند‌ازه‌هاي‌ستون‌بتا‌مي‌توان‌گفت‌که‌از‌میان‌متغیرهای‌بیان‌شد‌ه،‌کنترل‌
متغیر‌ د‌ارد.‌همان‌طور‌که‌مشاهد‌ه‌مي‌شود‌ اد‌اری‌ بر‌سلامت‌ را‌ تأثیر‌ بیشترين‌ هیجانی‌
اد‌راك‌هیجانی‌از‌نظر‌تأثیر‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌د‌ر‌مرتبه‌د‌وم‌قرار‌د‌ارد.‌آسان‌سازي‌
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بنابراين‌مي‌توان‌نتیجه‌گرفت‌تغییر‌ هیجانی‌د‌ر‌مرتبه‌سوم‌و‌د‌ر‌آخر،‌آگاهی‌هیجانی.‌
د‌ر‌هوش‌هیجانی‌کارکنان‌د‌ر‌سازمانها‌باعث‌خواهد‌شد‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌ارتقا‌يابد.

12.‌نتیجه‌گیری
هد‌ف‌پژوهش،‌بررسی‌نقش‌هوش‌هیجانی‌کارکنان‌د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌
است.‌نتايج‌پژوهش‌نشان‌د‌اد‌که‌عوامل‌هوش‌هیجانی‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌
از‌پرسشنامه‌ تأثیر‌آماري‌مثبت‌و‌معناد‌اري‌د‌ارد.‌برای‌جمع‌آوری‌اطلاعات‌اين‌تحقیق‌
استفاد‌ه‌شد.‌پرسشنامه‌د‌ارای‌‌40سؤال‌بود‌که‌از‌اين‌تعد‌اد،‌سؤالات‌‌1تا‌‌16به‌متغیر‌
مستقل‌هوش‌هیجانی‌و‌سؤالات‌‌17تا‌‌40به‌متغیر‌وابسته‌سلامت‌اد‌اری‌مربوط‌است‌
که‌بر‌اساس‌پاسخ‌افراد‌گروه‌نمونه‌د‌ر‌سؤالات‌مربوط‌به‌هوش‌هیجانی‌‌72/8د‌رصد‌و‌
د‌ر‌سؤالات‌مربوط‌به‌سلامت‌اد‌اری‌‌43/7د‌رصد‌افراد‌گزينه‌های‌موافقم‌و‌کاملًا‌موافقم‌
را‌انتخاب‌کرد‌ند.‌نتايج‌نیز‌بر‌اساس‌آزمون‌همبستگی‌پیرسون‌مورد‌تجزيه‌و‌تحلیل‌قرار‌
گرفت‌که‌بر‌اين‌اساس،‌فرضیه‌اصلی‌د‌ر‌سطح‌اطمینان‌99%‌فرضیه‌اصلی‌مورد‌تأيید‌قرار‌
گرفت،‌به‌عبارت‌د‌يگر،‌نتیجه‌حاکی‌بود‌که‌عوامل‌هوش‌هیجانی‌بر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌
سازمان‌تأثیر‌معناد‌اری‌د‌ارد‌که‌اين‌تأثیر‌به‌صورت‌همبستگی‌مستقیم‌و‌نسبتاً‌قوی‌است.‌
اين‌مقوله‌مي‌تواند‌د‌ر‌راستاي‌طراحي‌انتخابها،‌انتصاب،‌آموزش‌و‌ارزيابي‌عملکرد‌مورد‌
استفاد‌ه‌قرار‌گیرد.‌د‌ر‌تبیین‌اين‌يافته‌ها‌ميتوان‌بر‌اساس‌تعريف‌هوش‌هیجاني‌گفت‌
واقعیات‌ به‌شناخت‌ میتواند‌ احتمالًا‌ عواطف‌ و‌ احساسات‌ هیجانات،‌ کنترل‌ افزايش‌ که‌
منجر‌شود‌و‌شناخت‌صحیح‌واقعیت‌ها‌به‌انتخاب‌صحیح‌راه‌حلها‌برای‌برخورد‌با‌وقايع‌
منجر‌خواهد‌شد.‌بدين‌ترتیب‌زمینه‌بروز‌عملکرد‌صحیح‌و‌مطلوب‌فراهم‌مي‌شود.‌د‌ر‌
اين‌صورت‌بازخوردها‌بیشتر‌جنبه‌مثبت‌به‌خود‌ميگیرد‌و‌اعتماد‌به‌نفس‌فرد‌تقويت‌
مي‌شود.‌د‌ر‌چنین‌وضعیتي‌است‌که‌مطابق‌با‌نظريه‌هاي‌شناختي‌از‌جمله‌نظريه‌باندورا،‌
نظام‌باور‌به‌توانايي‌د‌ر‌فرد‌شکل‌مي‌گیرد‌و‌خودکارامدي‌فرد‌رقم‌خواهد‌خورد.‌اشاره‌
اثربخش،‌مهم‌و‌حیاتي‌تلقي‌مي‌شود؛‌ ارتباطات‌ برقراري‌ اين‌نکته‌ضروري‌است‌که‌ به‌
به‌ نیز‌غیرقابل‌حل‌ اثربخش،‌کوچکترين‌مسائل‌ ارتباطات‌ برقراري‌ زيرا‌د‌ر‌صورت‌عدم‌
نظر‌ميرسد.‌براي‌برقراري‌اين‌نوع‌از‌ارتباط،‌مهمترين‌عامل،‌د‌ارا‌بود‌ن‌هوش‌هیجاني‌و‌
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به‌کارگیری‌صحیح‌آن‌است‌که‌د‌ر‌انتها،‌موجب‌مي‌شود‌کارکنان‌عملکرد‌بهتری‌د‌اشته‌

باشند‌و‌د‌ر‌ارتقای‌سلامت‌اد‌اری‌سازمان‌تأثیر‌بسزايی‌نشان‌د‌هند.

13.‌پیشنهاد‌ها
• همان گونه که فرضیه اول نشان مي د هد، آگاهی هیجانی بر سلامت اد اری سازمان 	

تأثیر مستقیمی د ارد. از آنجا که آگاهی هیجانی شامل آگاهی از هیجانات و احساسات 
خود و ابراز آن، آگاهی از هیجانات د يگران و شناخت نقاط ضعف و قوت خود است، 
کارکنان مي توانند با استفاد ه از آگاهی نسبت به هیجانات خود و ابراز صحیح آن د ر 
مسیر ارتقای سلامت اد اری سازمان، رفتارها و هیجاناتی را از خود بروز د هند که مانع 

از تحقق اين امر نگرد د.
• اد اری 	 بر سلامت  کنترل هیجانی  بین  معناد ار  و  تأثیر مستقیم  د وم وجود  فرضیه  د ر 

سازمان مورد تأيید قرار گرفت. با توجه به اينکه کنترل هیجانی د ر برگیرند ه سه شاخص 
کنترل عواطف، حفظ آرامش د ر وضعیت پرفشار و حفظ تمرکز د ر موقعیت پرفشار و 
با استفاد ه  با موقعیت های جد يد است، کارکنان مي توانند  انعطاف پذيری د ر تطبیق 
از اين سه شاخص د رصد د تحمل ابهام و افزايش مهارتهای فرد ي به منظور ارتقاي 

سلامت اد اری سازمان خويش برآيند.
• اثبات‌فرضیه‌سوم‌نیز‌نشان‌د‌اد‌که‌آسان‌سازي‌)آسانگیري(‌هیجانی‌بر‌ارتقای‌سلامت‌	

اد‌اری‌سازمان‌تأثیر‌مستقیم‌و‌معناد‌اری‌د‌ارد؛‌لذا‌پیشنهاد‌مي‌شود‌از‌اين‌توان‌د‌ر‌
جهت‌همسويی‌بیشتر‌میان‌اهد‌اف‌فرد‌ي‌و‌سازمانی‌استفاد‌ه‌شود.‌مد‌يران‌سازمان‌
بايد‌زمینه‌ای‌فراهم‌کنند‌که‌کارکنان‌بتوانند‌ضمن‌ابراز‌آزاد‌انه‌نظر‌و‌عقايد‌خود‌د‌ر‌
هد‌فگذاريها‌مشارکت‌کنند‌تا‌از‌اين‌طريق‌تعهد‌و‌تلاش‌آنها‌نسبت‌به‌تحقق‌اين‌

اهد‌اف‌بیشتر‌گرد‌د.
• آزمون فرضیه چهارم نیز مبین اين بود که اد راک هیجانی بر ارتقای سلامت اد اری 	

سازمان تأثیر مستقیم و معناد اری د ارد. با توجه به اينکه میانگین اد راک هیجانی د ر 
سطح سازمان د ر سطح بالايی است، پیشنهاد مي شود که مد يران د ر تصمیم گیريهای 
میان  و همه جانبه  مؤثر  ارتباطات  ايجاد  به  کاری  گروه های  تشکیل  از طريق  خود 
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د ر  تا  ورزند  مباد رت  خارجی  محیط  با  مؤثرتر  ارتباط  و  سازمان  مختلف  بخشهای 
راستای ارتقای سلامت اد اری سازمان، گامهای مؤثری برد ارند.
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