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 چکیده5

گاز  شیدر شرکت پالا رانیبر عملکرد مد یجانیهوش ه ریتأث یپژوهش حاضر، بررس یهدف اصل

 باشد،چارچوب یم یجانیگلُمن که شامل پنج مؤلفه هوش ه يها یستگی. مدل شاباشد یم انیپارس

گانه شرکت  سطوح سه رانیپژوهش شامل مد نیا ي. جامعه آماردهد یم لیپژوهش را تشک نیا ينظر

 يبرا قیتحق نیباشد. در ا ینفرم 375شرکت شامل  نینفر و کارکنان ا 48شامل  انیپارس زگا شیپالا

 یجانیاز پرسشنامه سنجش هوش ه انیگاز پارس شیشرکت پالا رانیمد یجانیسنجش هوش ه

سنجش عملکردشان از پرسشنامه محقق ساخته سنجش عملکرد استفاده شده  يو برا نگیاشریبریسا

با نمونه برابر  يجامعه آمار قیتحق نیبوده و در ا یشیمایپ-یفیاست. روش پژوهش حاضر از نوع توص

صورت  يآمار يها استفاده شده است. آزمون spssها از نرم افزار  داده لیو تحل هیتجز ي) و براN=nبوده(

 رسونیپ یهمبستگ بیاز ضر زین یو در سطح استنباط باشد یشامل جداول م یفیسطح توصگرفته در 

هوش  نینشان داد که ب ها لیو تحل هیتجز جیاستفاده شده است. نتا قیتحق نیا اتیفرض مونآز يبرا

 يها وجود دارد و مؤلفه مهارت يدار یرابطه معن انیگاز پارس شیشرکت پالا رانیو عملکرد مد یجانیه

 نیبالاتر نیشرکت است و همچن نیدر ا رانیعملکرد مد زانیکننده م ینیب شیپ نیبهتر یاجتماع

 .است رانیو عملکرد مد یخود کنترل ي مربوط به ارتباط مؤلفه اتیفرض نیدر ب یهمبستگ درصد

 

 .انیگاز پارس شیشرکت پالا ران،یعملکرد مد ،یجانیهوش ه: واژگان کلیدي

  

                                                      
  . نویسنده مسئول:باهنر کرمان دیارشد دانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه شه یکارشناس يدانشجو. 1

(abes.shirpoor@yahoo.com) 

  . باهنر کرمان دیدانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه شه ی. عضو هیات علم2

 . کارشناس ارشد مدیریت مالی دانشگاه اصفهان. 3

 باهنر کرمان.  دیدانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه شه ی. عضو هیات علم4

 رانیبر عملکرد مد یجانیهوش ه ریتأث یبررس

 )انیگاز پارس شی: شرکت پالايمورد مطالعه(

28/09/1391 :پذیرشتاریخ  22/03/1391 تاریخ دریافت:  
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 مقدمه -1

وري هر سیستم سازمانی در گرو عملکرد منابع انسانی آن و به  عملکرد و بهرهتردید  بی
ویژه مدیران آن سازمان است. مدیریت یک سازمان براي انطباق با تغییرات و به منظور 

طلبد که عموماً مدیران براي  هاي خاصی را می هاي جدید، ویژگی بقا و رشد در محیط
ها که  ترین خصیصه شوند. یکی از مهم واجه میها با مشکلات بسیاري م پاسخ به آن

تواند به رهبران و مدیران در پاسخ به این تغییرات کمک کند، هوش هیجانی است.  می
ها و احساسات  هوش هیجانی موضوعی است که سعی در تشریح و تفسیر جایگاه هیجان

مؤثري هستند  هاي انسانی دارد. مدیران برخوردار از هوش هیجانی، رهبران در توانمندي
سازند.  وري، رضایتمندي و تعهد کارکنان محقق می که اهداف را با حداکثر بهره

)Lyons,Schneider, 2005:4 ًمدیرانی که داراي بهره هوشی بالایی هستند، لزوما (
مدیران موفقی نیستند. هر چند بهره هوشی یکی از عوامل مؤثر در مدیریت کارآمد و اثر 

» هوش هیجانی«اما عوامل دیگري نیز تأثیر گذار هستند که ، شود یبخش محسوب م
یکی از آنها است. هوش هیجانی مدل رفتاري جدیدي است، زیرا اصول آن راه جدیدي 

بین فردي  يها و مهارت ها یشرا براي شناخت و ارزیابی رفتار افراد، سبک مدیریت، گرا
هوش هیجانی به عنوان  ) .Esfahani,Ghez Soflu, 2011:2( دهد یپیش روي ما قرار م

 هاي یک توانایی ذهنی که توجه اصلی آن به مقوله احساسات است، بیانگر قابلیت
هایی چون برقراري  تواند توجیه کننده بروز توانایی باشد که می اجتماعی فرد می -عاطفی

وش هیجانی شکل تکامل ارتباط، شناخت نقاط قوت و ضعف خود و سایرین باشد. ه
شود  یما آنجا که ادعا د. تباش یمز توجه به انسان در سازمان و تأمین رضایتش یافته اي ا

وحیه مدیر و رفتار ت. رهاي یک مدیر نیز تأثیر گذار اس ییتواناهوش هیجانی بر سایر 
عاطفی او در محیط کاري تأثیر به سزایی بر جو سازمانی دارد و باعث ایجاد حس 

شود تمامی کارکنان  یما سازمان شده و موجب احترام، صمیمیت و رفاقت در بین اعض
) به هر حال 7:  1390, مقدم،ادیب نکویی( به دستاوردهاي سازمان خود افتخار کنند.

ارتباط هوش هیجانی و عملکرد مدیران در دنیاي رقابتی امروز نیازمند یک تجزیه و 
 رد مدیرانشانهاي موفق تنها به وسیله عملک تحلیل وسیع است که در این فضا، سازمان

توانند موجبات رشد و  می ی استهاي رها شده از سرمایه هاي انسان که محصول انرژي
هاي سازمان به سایه اي از  تعادل خود را فراهم آورند و بدون تداوم این وضعیت، موفقیت

توان گفت یکی  روند. بنابراین به طور حتم می افتخارات گذشته تبدیل شده و از بین می
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توانند در این  ها می ها بهبود عملکرد مدیرانشان است. سازمان اساسی سازمان از عوامل

 گیرند. عصر ادامه حیات دهند که تحت مدیریت مدیران شایسته قرار می

 بیان مسأله

 به و آن انسانی منابع عملکرد گرو در سازمانی سیستم هر وري بهره و عملکرد تردید بی

 هاي توانایی از که هستند مدیرانی دنبال به ها سازمان. است سازمان مدیران ویژه

 و خود احساسات درك با و باشند برخوردار خوبی ارتباطی هاي مهارت و اجتماعی

د. بررسی نتایج عملکرد، یک فرایند کنن عمل خوبی به احساسات انتقال بیان در دیگران

آن عامل  شود. کیفیت و اثربخشی مدیریت و عملکرد مهم راهبردي تلقی می

هاي توسعه و رفاه جامعه است. ارائه خدمات و تولید  کننده و حیاتی تحقق برنامه تعیین

ها از محل منابع، حساسیت کافی را براي بررسی تحقق  هزینه ینمحصولات متعدد و تأم

اهداف، بهبود مستمر کیفیت، ارتقاي رضایتمندي مشتري و شهروندان، عملکرد سازمان 

 ) 1: 1388,رحیمیان را ایجاد کرده است. (و مدیریت و کارکن

که سرعت تغییرات بالا بوده و حتی ماهیت تغییرات نیز عوض –در دنیاي امروز  

اهمیت سازگاري و تشکیل یک محیط مناسب براي سازمان بیشتر شده است. -شده

مدیران باید بتوانند عملکرد خوب و موفقی داشته باشند؛ چون عملکرد خوب سازمان 

. در این میان تعاملات اجتماعی به باشد یمن از عملکرد مدیران و کارکنان آنجداي 

شیوه اي شایسته و ثمر بخش براي بیشتر مدیران به عنوان کلیدي در عملکرد بهتر 

هاي ذینفع  گروه ،ي کاريها یمتند اي یافته است. مدیران باید بتوان یندهفزات اهمی

فاوت مدیریتی را در آن واحد به کار گیرند. مت يها متفاوت را به کار گرفته و سبک

هوش هیجانی را دارد  يها (عاطفی) آموزش دیده و مهارت 1مدیري که در هوش هیجانی

باید قادر به تشخیص انواع موضوعات مرتبط با عملکرد سازمانی و پرداختن به موضوعات 

باط بین قبل از اینکه وقفه اي رخ دهد باشند. هوش هیجانی ممکن است براي ارت

 ( شود و مهم باشد. یسازمانی، ابزار و نیازهاي انسانی که منجر به بهبود عملکرد سازمان

goleman,mclee, 2002:57 ( 

میلیون متر مکعب گاز طبیعی  4/83پالایشگاه گاز پارسیان با ظرفیت اسمی تولید  

 5/10و درصد از گاز مصرفی  17 ینأمکه ت در روز، سومین پالایشگاه گاز کشور است

                                                      
1. Emotional intelligence 
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اي در توسعه و  نقش بسیار عمده تواند یو م درصد از سبد انرژي کشور را بر عهده دارد

مدیر در سطوح ارشد، میانی و عملیاتی  47ین شرکت داراي بالندگی کشور ایفا نماید؛ ا

نقش حائز اهمیت و بی بدیلی در ایفاي عملکرد شرکت ح که هر سه سطد باش یم

مطالعات صورت گرفته در زمینه این شرکت، هوش هیجانی ه و با توجه ب خواهند داشت؛

مدیران در تعیین و افزایش عملکرد آنها سهم زیادي دارد و پاسخ گویی به این مسأله 

تواند بسیاري از مشکلات در زمینه عملکرد مدیران را حل و افزایش راندمان شرکت  یم

ر هوش هیجانی بر عملکرد را به همراه داشته باشد. این مطالعه در پی بررسی تأثی

مدیران در این شرکت و ارائه پیشنهادات و راهکارهاي براي افزایش عملکرد مدیران از 

 باشد. یمي شرکت ور بهرهطریق هوش هیجانی و افزایش 

 مبانی نظري و پیشینه تحقیق -2

 هوش هیجانی -2-1

توصیف براي اولین بار اصطلاح هوش اجتماعی را براي  1920تُرندیک در سال 

آن -وکسلر (و بار 1940در درك و اداره افراد استفاده کرد. در ادامه در سال  ییها مهارت

هوش  يها ) با اشاره به تأثیر سایر عوامل بر رفتار هوشمند و فرض اینکه مدل2006

. رداختاند پرداخته شود، پ تا زمانی که این عوامل به طور کامل درك نشده توانند ینم

هیجانی براي اولین بار در آمریکا در یک پایان نامه دکتري که به مطالعه اصطلاح هوش 

تأثیرات احساس پرداخته بود به کار برده شد. این کار به وسیله مدل هوش هیجانی مایر 

عقلانیت را افزایش دهد و  تواند ی) ادامه پیدا کرد که بیان احساسات م1990( يوسالاو

جاي اینکه در مقابل احساسات قرار بگیرند از آن به  کنند یافرادي که بهتر کار م

 )Hess,Oklahoma,Bacigalupo, 2011:6. (کنند یاستفاده م

خدابخش و بشارت در مقاله اي بیان کردند که، هوش هیجانی از نظر تئوریکی توانایی  

) آنها Khodabakhsh,Besharat, 2011:2) درك و اداره احساسات در خود و سایرین است.

بودند که هوش هیجانی نوعی از هوش اجتماعی که شامل توانایی افراد براي نظارت  معتقد

میان آنها و استفاده از این  1بر احساسات خود و سایرین است. جهت تبعیض قائل شدن

که  کنند یاطلاعات براي هدایت افکار و اعمالشان است. همچنین مایر و سالاوي اشاره م

در مفهوم هوش اجتماعی که براي اولین بار توسط  هایی یشههوش هیجانی داراي ر

                                                      
1. discriminate 
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، تا 1بود ) ارائه شده است. این کار تا حدود زیادي در اوایل نادیده گرفته شده1920ترُندیک(
) تئوري هوش چندگانه را توسعه داد. گاردنر و سایر محققین معاصر 1983زمانی که گاردنر (

ساس ظرفیت ذهنی براي توضیح در مورد هوش دریافتند که یک مدل هوش تنها بر ا
) از هوش 1983و رفتارهاي انسانی در زندگی واقعی کافی نیست. تئوري گاردنر ( ها ییتوانا

اهمیت هوش درون فردي و میان فردي را به عنوان توانایی درك سایر افراد و  ،چندگانه
مدلی همکاري با آنها توصیف کرد؛ در حالی که هوش درون فردي شامل ظرفیتی به شکل 

 )por et al, 2011:2صحیح از خود و استفاده از مدیریت موفقیت آمیز در زندگی است. (

کار شناخته  يها هوش افراد به عنوان توانایی حل مشکلات و مواجهه با چالش 
) هوش هیجانی توانایی فرض شده اي براي شناسایی Ghuman, 2011:3. (شود یم

) بیان 1997آن(-ر خود و سایرین است. بارموفقیت آمیز، درك و مدیریت احساسات د
کردند که هوش هیجانی شامل مهارتهاي انسانیِ همدلی، خودآگاهی، انگیزش، خود 

ابراز  3و غیر کلامی 2اجتماعی است. که این شامل ارزیابی کلامی يها و مهارت یکنترل
 (Por et al, 2011:2) احساسات و استفاده از احساسات در حل مشکلات است.

) نیز در تحقیقات خود اشاره کرد که هوش هیجانی ظرفیت تشخیص 1995لمن(گُ 
احساسات خود و سایرین براي ایجاد انگیزه در خودمان و براي مدیریت احساسات و 

 روابطمان با سایرین است.

 گوید ی) استاد روانشناسی دانشگاه راتگرز نیز در مورد هوش هیجانی م2009ماریس( 
که ما در طول زندگی با سایر افراد در همه شرایط  هایی ییتوانااي از  مجموعه«که 

. او این مورد را به عنوان قطعه گمشده آموزش در آمریکا آوریم است یزندگی به دست م
) اصطلاح 1990که مایر و سالاوي( کند ید. در ادامه این تحقیق گلمن اشاره مکن ییاد م

ماعی بیان کردند. در واقع این هوش هوش هیجانی را به عنوان یک شکل از هوش اجت
 4شامل شناخت احساس خود و سایرین و استفاده از ان براي انتخاب تصمیمات مناسب

ایجاد انگیزه در انسان زمانی که او با شکست  عاملدر زندگی است. به عبارت دیگر 
م اجتماعی بالا منجر به رابطه خوب با مرد يها است؛ و به دلیل مهارت شود یمواجه م

گانه که  اصلی هوش هیجانی را با توسعه شاخه هاي سه هاي یدگاهاست. همچنین آنها د
با هم براي این مفهوم شکل گرفته: ارزیابی و بیان احساسات، کنترل احساسات و 

                                                      
1. Over looked 

2. verbal 

3. Non-verbal 

4. Suitable decisions 
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استفاده از احساسات؛ و همچنین هوش هیجانی ممکن است ارزیابی کارهاي پر استرس 
 يها ار دهد. سطوح بالاي هوش هیجانی چالشو عملکرد وظیفه اي را تحت تأثیر قر

، در حالی که سطوح هوش هیجانی پایین موجب دهد یارزیابی عملکرد بهتر را ارتقا م
 )Homayouni, 2011:2. (شود یعملکرد ضعیف و ارزیابی پایین م

هاي درون فردي،  ) ادعا کردند که هوش هیجانی به مهارت2002(1استین و بوك 
 ي مدیریت استرس به عنوان حالت کلی مرتبط است.ها مهارت2سازگاري 

اند: به منظور افزایش  گونه تعریف کرده ) هوش هیجانی را این1997مایر و سالاوي ( 
ها براي درك احساسات به طور  ظرفیت احساسات و عواطف است. این شامل توانایی

ساسات به دسترسی و خلق احساسات و دانش احساسی و تنظیم اندیشمندانه اح ودقیق 
 )Stokely, 2008:57است. ( 3منظور ترویج رشد عاطفی و فکري

هوش هیجانی عبارت از توانایی درك و ابراز احساسات، ترکیب احساس با عقل،  
دهی به احساسات خود و دیگران  فهمیدن و استدلال با احساسات، و تنظیم و جهت

هایی  ها و قابلیت ایستگیدربرگیرنده ش هیجانیتوان بیان کرد که هوش  است؛ لذا می
دعایی شود. ( است که به درك، فهم و تنظیم هوش هیجانی در خود و دیگران منجر می

هوش هیجانی گسترده است. توجه به مفهوم هوش  یاتادب )4: 1389و همکاران،
هیجانی در علوم اجتماعی، کنترل کسب و کار و آموزش افزایش یافته است. تلاش براي 

ش هیجانی براي رهبري در حال ظهور است. بحث در مورد اندازه اعمال ساختار هو
 گیري هوش هیجانی گسترده و متنوع است.

 (ضریب هوشی) و هوش هیجانی یهوش منطق

توان استخدام شد، اما از طریق هوش  طبق نظر اندیشمندان، از طریق هوش منطقی می
تواند  د. هوش هیجانی میتوان در محیط کار رشد کرد و به سطوح بالاتر رسی هیجانی می

هاي در اختیار فرد، از جمله هوش علمی را تعیین کند. به همین  نحوه استفاده از مهارت
جهت است که لزوماً همه افرادي که داراي ضریب هوشی بالا هستند و نمرات بالا در 

کنند، داراي بهترین عملکرد نیستند  ها کسب می ها و شرکت هاي ورودي دانشگاه آزمون
 )Gentry,Weber,Sadri, 2008:20پیشرفت شغلی چندانی ندارند. ( و

                                                      
1. Stein and book 

2. adaptability 

3. intellectual 
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 مؤلفه هاي هوش هیجانی:

پژوهشگرانی  ینتر آن معروف-مایر، سالاوي، کارسو، گلمن و بار ؛از میان پژوهشگران

ابعاد  پردازان یهاند. این نظر هوش هیجانی پرداخته ي که به پژوهش درباره هستند

اند:مایر، سالاوي و کارسو با پژوهش در  را معرفی کرده مختلفی در مورد هوش هیجانی

 ، مدل هوش هیجانی را با چهار عامل معرفی کردند:1991محیط دانشگاهی در سال 

: توانایی در آگاهی از احساسات خود و دیگران و هم 1برداشت و اظهار هیجانی 

است. برداشت چنین بیان احساسات و نیازهاي احساسی به طور صحیح براي دیگران 

هیجانی هم چنین شامل توانایی تمایز قائل شدن میان ابراز احساس صادقانه و غیر 

 صادقانه است.

: توانایی در  2هیجان (استفاده از هوش هیجانی) ي یلهتسهیل تفکر به وس 

و نیز توانایی  کند یتمایز قائل شدن میان هیجانات متفاوتی که یک شخص احساس م

 .باشد یتفکر م ي بهبود و افزایش قوه کاربرد عواطف براي

: توانایی در فهم احساسات پیچیده است و هم چنین شامل 3فهم یا درك هیجانی 

تجزیه کردن عواطف به اجزاي مختلف و درك تغییر احتمالی از یک حالت احساسی به 

 .باشد یحالت احساسی دیگر م

ارتباط یک احساس بسته به : توانایی ارتباط یا عدم 4مدیریت یا تنظیم احساسی 

 )5: 1388 ,یعقوبی،یزدانی،مقدمیسودمندي آن در یک موقعیت خاص است. (

)  نیز پنج مؤلفه مدل گلمن از هوش هیجانی را بسط داد و اینگونه 2007کارتر (. 1 

هاي  .مهارت5 .همدلی4.خود انگیزي 3.خود کنترلی 2.خود آگاهی 1توصیف کرد: 

هاي یک  هاي درونی، ترجیحات، منابع و بینش انستن وضعیتاجتماعی. خود آگاهی به د

هاي  ) خود کنترلی را اداره کردن وضعیت2006( 5کند. داونی و استاق شخص اشاره می

) 2006( 6کنند. آبراهام و تانجک درونی، برانگیختن و منابع یک شخص تعریف می

یل یا هدایت انگیزش را به عنوان تمایلات احساسی که رسیدن به اهداف را تسه

) همدلی (هم احساسی) 2006( 7اند. مارتینووسکی، ترام و مارسلا کنند، تعریف کرده می

                                                      
1. Emotional perception and expression 

2. Emotional Facilitation of Thought 

3. Emotional understanding 

4. Emotional Management 

5. Downey and stough 

6. Abraham and tunajak 

7. Martinovski ,traum and marsella 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

15
 ]

 

                             7 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-361-en.html


 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

 

 1393/ تابستان 20سال ششم/ شماره           

116 

اند. در  هایشان تعریف کرده را به عنوان آگاهی از نیازهاي دیگران، احساسات یا نگرانی
هاي اجتماعی را به عنوان مهارت تحریک کردن  ) مهارت2006(1نهایت دانگ و هاوارد

 )cato,lopes, 2010:3در دیگران بیان کردند. (پاسخ مطلوب 
نمونه در آمریکا، هوش هیجانی را در  4000) در پژوهشی با بیش از 1997آن(-بار 

 :کند یقالب رفتار هوشمندانه و اجتماعی به پنج مؤلفه تقسیم م

: توانایی فرد در شناسایی و فهم احساسات، هیجانات و ایده 2درون فردي ي مؤلفه -

 .هاي خود

 .: توانایی شناسایی و فهم احساسات و هیجانات دیگران3بین فردي ي مؤلفه -

 .:توانایی انعطاف پذیري و تغییر احساسات متناسب با موقعیت4سازگاري ي مؤلفه -

: توانایی سازگاري با فشارها و کنترل سازنده و اثر بخش 5مدیریت استرس ي مؤلفه -

 .هیجانات

و بیان هیجانات مثبت و در نظر داشتن : توانایی احساس 6خلق عمومی ي مؤلفه -

 )(Day,Newsome,Catano, 2002:6 تر زندگی. نیمه روشن

 هاي هوش هیجانی: مدل

هاي اخیر در حوزه هوش هیجانی، ظهور سه رویکرد متفاوت را نشان  نتیجه پژوهش

 دهد: می

 آن (با تأکید بر سلامت روانی فرد)؛-مدل ترکیبی بار

هاي دیگري  آن، به عنوان یک رویکرد ترکیبی که هوش عاطفی را با ویژگی-مدل بار

شود. هوش  آمیزد، شناخته می چون: انگیزش، بهبود روابط و سلامت فردي در هم می

آن در تنظیم -گیرد. تحقیقات بار هیجانی را به عنوان یک جنبه از شخصیت در نظر می

آن تمرکز بر بیماران مختلف در شرایط سلامت ذهنی جامعه تهیه شده که منشأ 

خوشحالی و ناراحتی آنها است. در این مدل هوش هیجانی مربوط به خود ادراکی و 

                                                      
1. Dong and howard 

2. Interpersonal Component 

3. Intrapersonal component 

4. Adaptability component  

5. Stress Management component 

6. General Mood Component 
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 هاست.  توانایی قابلیت و کنار آمدن با تغییرات در محیط و ارتباط با آن

 مدل ترکیبی گلمن (با تأکید بر عملکرد سازمانی)؛

است که در ابتدا » دانیل گلمن«ش هیجانی، پردازان هو ترین نظریه یکی از برجسته
ریزي نمود. اما او رویکرد خود را  هاي مایر و سالاوي پایه نظریه خود را با الهام از یافته

ها و  هاي زیادي را وارد چارچوب نظري خود کرد. گرچه برخی شباهت بسط داده مؤلفه
د، اما در عین حال برخی ها بین نظریه گلمن و نظریه مایر و سالاوي وجود دار پیوستگی

شود. به عنوان مثال مدل هوش هیجانی گلمن  ها دیده می هاي مهم نیز بین آن تفاوت
ها عواملی هستند که مایر و  مانند انگیزش و همدلی نیز هست و این ییها شامل مؤلفه

 ,hong,Catano,Liaoاند. ( سالاوي معتقدند فراسوي مرز هوش هیجانی قابل گسترش

2012:5( 

 )؛هیجانیمایر (با تأکید بر منشاء کاملاً عقلانی هوش -دل شناختی سالاويم

را به عنوان هوشی که با عواطف در ارتباط  هیجانیمدل سوم یا مدل توانمندي، هوش 
کند که هوش  کند. این مدل به وسیله مایر و سالاوي ارائه شد. اشاره می است معرفی می

 1هاي هی از واکنش احساسی خود براي محركهیجانی شامل توانایی افراد براي آگا
هاست. آنها پیشنهاد  ها براي این محرك العمل هایشان جهت اداره عکس مختلف و توانایی

دهد براي تصمیم گیري با  کرده بودند که این تعادل آگاهی و کنترل به افراد اجازه می
 (Ingram, 2011:8) د.وضوح اطمینان را افزایش دهن

 ها سازمان در هیجانی هوش نقش

 و کنند رها خانه در را خودو احساسات  عواطف که شد یم گفته کارکنان به گذشته، در
 رویه این ولی کردند، یمتبعیت  رویه این از اجباراً نیز ارکناند. کشونکار حاضر  محل در

 به مشغول گروهی که یا سازمان هر درها  انسان که چرا طول نینجامید، به زیادي زمان
 با عاطفی تعاملات محتاج باشند، داشته کار سرو دیگري يها انسان با و باشند کار

به  دارد، تأثیر دهیم، یمانجام  ما که چیزي هر بر عواطف و حساساتد. ادیگران هستن
 و شود یمتیم  اعضا بین در صمیمیت و رفاقت به منجر سازمانی، عواطف محیط در ویژه
 فراموش البته نباید (Johnson,Indvik, 2001:2) دهد. یم افزایش را سازمان ه وري بهر

                                                      
1. stimuli 
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 نابود و ویرانگر تواند یمنشود  استفاده آنها درست از چنانچه عواطف همین که کرد

. دهد یم را شکلفردي  روابط بین هیجانی هوش که توان گفت یمپس  .باشد یزنکننده 

و احساسات  عواطف کنارگذاري به تمایل مدیران از هم بسیاري هنوز این،با وجود البته 

 که دهند یمنشان  فراوان تحقیقات اما .کنند کار منطق با فقط دارند دوست و دارند

 متقابل، افزایش اعتماد موجب شوند، اداره موثري و مفید طور عواطف به چنانچه

ت. یاف خواهد افزایش سازمان يور خواهند شد و بهره کارکنان تعهد و وفاداري

)Kunnanatt. , 2003:4( 

بازمی  مافوقش مدیر و کارمند ارتباط میان نوع به کارکنان شغل ترك دلایل از یکی

 را رهبران بلکه آنها کنند ینم ترك را خود نهاي سازما افراد: گوید یملیدر  ریچارد. گردد

 رابطه این بقاي و حفظ به منجر چیزي که چه است اینسؤال  حال. کنند یم ترك

 کارمند یلیونم 2 روي گروپ بر هی تحقیقاتی موسسه که تحقیقی؟ بر اساس شود یم

این . بازمی گردد احساسات به چیز همه که رسید این نتیجه به داد، انجام امریکایی

 راشغلشان  به کارکنان میزان وابستگی%  50 حدود تا که را اصلی عامل سه مؤسسه

 :از بودند عبارت عامل سه این کرد، دهد، شناسایی یم افزایش

 کارکنان احساسات به مدیران دادن اهمیت ·

 مدیران سوي از تشویق یا ییدیهتأ دریافت ·

 د.هستنمند  علاقهسازمانشان  پیشرفت به کارمندان اینکه به مدیران اعتقاد ·

 این به توان یم هوش هیجانی در زمینه شده انجام یقاتبر تحق مروري با اینکه خلاصه

 رفتار بر و شد نها خواهد سازما براي مثبتی نتایج موجب هیجانی که هوش رسید نتیجه

 نها ایفا درسازما يمؤثرتر نقش زیر امور در تواند یم گذاشته و یرکارکنان تأث نگرش و

 :نماید

 تغییر مقابل در مقاومت کاهش ·

 آنها به و احترام سازمانی يها دستورالعمل و قوانین رعایت بهبود ·

 سازمانی ارتباطات و امکانات بهبود ·

 مشارکت فرهنگ توسعه ·

 در سازمان مطلوب جو ایجاد ·

 سازمان به کارکنان دلبستگی و خاطر تعلق ایجاد ·

 کارکنان در غیرمادي شهاي رو به انگیزش ایجاد ·

 )5: 1383,کاشانی( ي در سازمانو نوآورتقویت خلاقیت  ·
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 شرکت انسانی منابع روي بر ماه درچندین که اي مطالعه و بررسیه ب توجه با 
 این پژوهش و انسانی منابع واحد با خصوصاً که مطالعاتی و انجام پاریسان گاز پالایش
 که اهمیتی حائز نقش و هیجانی هوش اهمیت پیرامون فوق مطالب شد؛ انجام شرکت

 با باشد داشته شرکت این يور بهره افزایش آن تبع به و مدیران عملکرد در تواند یم
 خارجی و داخلی مطالعات شده، انجام هاي یبررس که داد نشان و شد؛ تأیید قطعیت
 را عملکردشان بر آن تأثیر و مدیران براي هیجانی هوش اهمیت پیرامون گرفته صورت

 .دهد یم قرار حمایت مورد

 عملکرد

 مفهوم شناسی و تعریف عملکرد

 توان یم درباره عملکرد تعاریف بسیاري ارایه شده است؛ از جمله این تعاریف موارد زیر را
 ,cassioاشاره کرد: از نظر کاسیو عملکرد اشاره به اجزاء وظایف محوله به فرد دارد. (

) پیتر دراکر عملکرد مدیر را با توجه به دو معیار اثربخشی و کارایی تعریف 1998:6
فراتر رفتن یا دستیابی به « ) عملکرد عبارتست ازGodman,Fudent, 1995:8. (کند یم

 ,Alan«. (باشد یکه بر عهده فرد م هایی یتاجتماعی و انجام مسئولاهداف سازمانی و 

کلیدي در  ي معیار پیش بینی شده یا معیار وابسته«) عملکرد عبارتست از 1984:2
این چارچوب به عنوان وسیله اي براي قضاوت در مورد ».دهیم یچارچوبی که ارایه م

ارتست از به نتیجه رساندن وظایف عملکرد عب.»کند یها عمل م ها و سازمان افراد، گروه
» نیروي انسانی گذاشته شده است. ي که از طرف سازمان بر عهده

)Armstrong,Riemenschneider, 2007:1هاي یت) عملکرد عبارتست از حاصل فعال 
عملکرد رفتاري است که ».یک فرد از لحاظ اجراي وظایف محوله در مدت زمان معین

، اندازه گیري یا ارزش گذاري شده است. از نظر رابینز جهت رسیدن به اهداف سازمانی
و شیوه اي که آن  دهند یعملکرد عبارتست از آنچه که افراد در یک سازمان انجام م

) از عملکرد شغلی تعاریف 1002:  1384, رابینز. (گذارند یافراد، بر عملکرد سازمان اثر م
ست، نحوه انجام وظایف و مختلفی شده است. آنچه که در تمامی تعاریف مشترك ا

باشد. اکنون در این مبحث به طور فشرده پاره اي از نظرات و  هاي محوله می مسوولیت
عملکرد عبارتست از فراتر رفتن یا دستیابی به اهداف «گردد:  تعاریف عملکرد ارایه می

عملکرد ». «باشد هایی که بر عهده فرد می سازمانی و اجتماعی و انجام مسئولیت
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ست از معیار پیش بینی شده یا معیار وابسته کلیدي در چارچوبی که ارایه عبارت
ها و  دهیم. این چارچوب به عنوان وسیله اي براي قضاوت در مورد افراد، گروه می

 )Courtis,et al, 2004:11» (کند ها عمل می سازمان
ادبیات براي تعیین مؤلفه هاي اصلی عملکرد مدیران از بین مؤلفه هاي موجود در  

علمی، آنهایی که بیشترین کاربرد و فراوانی را داشتند براي استفاده در این پژوهش 

برنامه ریزي، سازماندهی، هماهنگی، هدایت، نظارت،  انتخاب شدند که عبارتند از:

برقراري روابط انسانی، تصمیم گیري، تغییر و تحول، ارزشیابی، زمینه سازي 

 )Hall, 2011:4(ري، انگیزش و بازخورد. یادگیري، مشارکت جویی، هدف گذا
بحث در مورد موضوعات مرتبط با هوش هیجانی و عملکرد سازمانی در بحث و   

ها و نقاط مختلف جهان رخ داده است. پژوهشگران علوم اجتماعی این  گفتگو در فرهنگ
ي دادند؛ اما در کشورها موضوع را در سراسر جهان خصوصاً در کشورهاي غربی انجام می

در حال توسعه آسیا، نیاز به بررسی بیشتر این مناطق وجود دارد. بسیاري از متغیرهاي 
هاي مختلف  دیگري که تأثیر مستقیم بر هوش هیجانی کارکنان در حال کار در بخش

اقتصادي در نقاط مختلف جهان از جمله سن، ادراك در مورد هوش هیجانی، تضاد، 
طریق روابط موجود در احساسات و هوش به  د. به هرهستنتسریع نوآوري و غیره 

کند؛ زیرا که کار تحت تأثیر  عملکرد کلی کارکنان در حال کار در سازمان کمک می
هاي افراد است. به طور خلاصه، پیشینه تحقیقات انجام شده به این موضوع اشاره  ویژگی

 است. و عملکرد مدیران رابطه اي مثبت و قوي برقرار یدارد که بین هوش هیجان

 فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان

در فرآیند ارزیابی عملکرد پس از تعیین اهداف ارزیابی باید اقدام به تعیین استانداردهاي 
هاي انجام شده و عملکرد افراد را در این رابطه  مورد نظر نموده و سپس باید فعالیت

رد با استاندارد انجام مورد بررسی قرار گیرد و پس از آن، ارزیابی و مقایسه بین عملک
پذیرد. در خاتمه این بحث نتایج بدست آمده را با کارکنان در میان گذاشته و مورد 

 )203: 1388, دعاییتجزیه و تحلیل قرار داد. (

 هوش هیجانی و عملکرد شغلی:

دهد که مدیران آگاه هستند و درك  مطالعات در مورد عملکرد شغلی مدیران نشان می
انگیزه  کسب ت خود و سایر افراد دارند و قادر به استفاده از آن برايدرستی از احساسا
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مؤثر، الهام بخشی، چالش و برقراري ارتباط با دیگران که به مراتب مؤثرتر از مدیران 
کنند و به طور منظم  سنتی که به طور موثر احساسات را از محیط کار فعالانه جدا می

تواند سطح عملکرد فردي و تیمی را  مچنین می. هوش هیجانی هستنددهند، ه ارتقاء می
دهد. شاید با توجه به افزایش توانایی تشخیص و مدیریت احساسات و  افزایش می

هاي هوش هیجانی به عملکرد  تحریک احساسات در برابر پریشانی احساسات، مهارت
-Francoهاي عملکرد تیمی مرتبط است. ( مبتنی بر شناخت فردي و مهارت

Santos,Lucianetti,Bourne, 2012:3( 

ها متشکل از اعضایی با  اند که تیم ) گزارش داده2004(1در تحقیقی جردن و تروس 
هایی  هايِ عملکردي بالاتر در مقایسه با تیم هوش هیجانی بالا تمایل به نمایش مهارت

) قبلاً دریافته بود که 1998که اعضایشان هوش هیجانی کمتري دارند، هستند. گلمن (
ها کمبود هوش هیجانی ممکن است منجر به  و فنی در سازمان 2اي مواضع پیچیدهبر

در انجام وظایف به خصوص در وظایف مرتبط با  3کاهش عملکرد شناختی و ناتوانی
رسد که هوش هیجانی تأثیر فراگیري بر عملکرد  سایرین است. بدین ترتیب به نظر می

نهایت واضح است که توانایی افراد در  شغلی در تنظیمات حرفه اي متنوع دارد؛ و در
استفاده از احساساتشان براي بهبود عملکرد تأثیر مثبتی بر عملکرد افراد خواهد داشت. 

. در تنظیمات هستند هاي مثبت فعال افراد با توانایی بالا در این ابعاد نسبت به خروجی
دانند که یک  ه آنها میهاي کارکنان و سایرین تا زمانی ک سازمانی، از جمله خود تشویقی

 (law et al,2008:5)کند. ي خوب به آنها براي تکمیل کار کمک می روحیه

 ارائه چارچوب مفهومی:

 188هاي عاطفی خود را از  یتقابلانجام داد مدل  1995گلمن در تحقیقی که در سال 
 استاندارد فرایند، مدل یند. االمللی بودند، تحلیل کر ینبیی ها سازمانشرکت که اکثراً 

 ي برجسته مدیران و رهبران ي استفاده مورد نوعاً که هست هایی ییتوانا شناسایی
 هوش ي یهپا بر اکتسابی توانایی یک عاطفی، هاي یت. قابلگیرد یم قرارها  سازمان
 هیجانی هوشد. شو منجرمی کار در نمایان و برجسته عملکرد به که است هیجانی
 خود:  عاملج پن ي یهپا بر کاربردي يها مهارت یادگیري براي فرد ي بالقوه توانایی

                                                      
1. Jordan and troth 

2. complex 

3. inability 
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 و کند یم مشخص را اجتماعی يها مهارت و همدلی نگیزش،، ایکنترل خود آگاهی،

 شده تبدیل بالفعل توانایی به فرد ي بالقوه توانایی چقدر که دهد یم نشان عاطفی قابلیت

 مؤلفه به توجه با. دهد یم نشان را پژوهش مفهومی چارچوب یک ي شماره کلت. شاس

 در شده ارائه توضیحات»  هیجانی هوش هاي مؤلفه«  و»  مدیران عملکرد« هاي

 عاطفی هوش يها مؤلفه از هیجانی گیري اندازه يبرا پژوهش ین ا يها بخش

 از مدیران عملکرد گیري اندازه براي و) سایبریاشرینگ هیجانی هوش پرسشنامهگلمن(

 .است شده استفاده هال هاي مؤلفه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 چارچوب مفهومی :1شکل 

 :هاي این تحقیق عبارتند از فرضیه

 فرضیه اصلی:

مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان بین هوش هیجانی مدیران و عملکرد  ·

 .ارتباط معناداري وجود دارد

هاي شایستگی

 فردي

هاي شایستگی

 اجتماعی

 خود آگاهی

 خود کنترلی

 خود انگیزي

 همدلی

هاي مهارت

 اجتماعی

 عملکرد مدیران 

هوش 

 هیجانی
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 فرضیات فرعی:

بین میزان خود آگاهی و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان رابطه  .1

 معنی داري وجود دارد.

بین مهارت خود کنترلی و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان رابطه  .2

 معنی داري وجود دارد

و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان رابطه  انگیزشبین مهارت  .3

 معنی داري وجود دارد

بین مهارت شناخت عواطف دیگران (همدلی) و عملکرد مدیران در شرکت  .4

 پالایش گاز پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد

اجتماعی مدیران و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز  يها بین مهارت .5

 پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد.

 :ها دادهي آورنمونه گیري و روش جمع 

 جامعه آماري و نمونه آماري

ان شرکت نمدیران و کارک ي یهجامعه آماري مورد نظر در این تحقیق عبارت است از کل

نفر مدیر در سه سطح ارشد، میانی و عملیاتی و  47پالایش گاز پارسیان که شامل 

نفر بودند؛ و از آنجایی که در این پژوهش جامعه آماري  375شرکت شامل  کارکنان این

 همه مدیران و کارکنان مورد تحقیق قرار گرفتند.با نمونه برابر است. 

 ها دادهگرداوري  و ابزار روش

، که براي سنجش هوش باشد یها در این تحقیق، پرسشنامه م داده گرداوريابزار 

پرسشنامه استاندارد سنجش هوش هیجانی هیجانی مدیران این شرکت از 

سایبریاشرینگ و براي سنجش عملکردشان از پرسشنامه محقق ساخته سنجش عملکرد 

استفاده شده است. که در واقع براي سنجش هوش هیجانی، پرسشنامه سنجش هوش 

سنجش عملکرد مدیران با توزیع پرسشنامه در بین  يهیجانی بین آنها توزیع شد و برا

 45نفر مدیر در سه سطح  47که از مرتبط با آنها عملکردشان سنجیده شد.  کارکنان

 پرسشنامه برگشت داده شد. 360کارمند  375 و ازپرسشنامه برگشت داده شد 
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 ها دادهروش تجزیه و تحلیل 

 اثبات براين ورسیپ همبستگی ضریب نظیر استنباطی در این پژوهش از روشهاي آمار
 هاي مؤلفه از یک هر وزن بررسی براي متغیره چند رسیونرگ از و تحقیق هاي فرضیه
 و spss افزار نرم از اهداف این به نیل براي که. شود می استفاده عملکرد بر مستقل متغیر

 .شود می استفاده

 :ها دادهروایی و پایایی 

 سنجش به مربوط پرسشنامه که است شده استفاده پرسشنامه دو از پژوهش این در
 نوع از وابسته متغیر سنجش به مربوط پرسشنامه و است، استاندارد نوع از مستقل متغیر
 متغیر سنجش نامه پرسش روایی بررسی براي پژوهش این در. باشد می ساخته محقق
 از تعدادي به نامه پرسش که صورت بدین. است شده استفاده صوري روایی از وابسته
 مربوط صنعتی مشاور همچنین و مشاور و راهنما استاد خصوصاً اساتید، و نظران صاحب

 هر مورد در آنها از و شده داده است، پارسیان گاز پالایش شرکت از پژوهش این به
 اتفاق به که گردید خواهی نظر نامه پرسش این سؤالات ارزیابی خصوص در و سؤال

 .کردند تأیید را مذکور نامه پرسش
د. آلفاي باش یمحاسبه قابلیت پایایی، ضریب آلفاي کرونباخ م يها یکی از روش 

ها یا  کرونباخ براي محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه گیري از جمله پرسش نامه
 براي چنین . همدرو یکار م هب ،کنند یرا اندازه گیري م هایی یصهکه خص ییها آزمون
 کرونباخ آلفاي ضریب نهایت در هک شد استفاده کرونباخ آلفاي روش از پایایی تعیین
 عملکرد پرسشنامه براي و آمد دست به هیجانی هوش پرسشنامه براي% 89 معادل

 قابل درصد 70 از بیش آلفاي ضریب که این به توجه با. آمد دست به%. 85مدیران
 مدیران عملکرد و هیجانی هوش هاي پرسشنامه که گرفت نتیجه توان یم است، پذیرش

 ت.اس برخوردار بالاي پایایی از

 :ها دادهتحلیل 

 آزمون همبستگی:

بین هوش هیجانی مدیران و عملکرد مدیران در شرکت  آزمون فرضیه اصلی: 

 .پالایش گاز پارسیان ارتباط معناداري وجود دارد
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 : میزان ضریب همبستگی پیرسون در فرضیه اصلی1جدول 

 فرضیه
نوع 

 آزمون

میزان 

ضریب 

 همبستگی

سطح 

 معناداري

نوع 

 رابطه

نتیجه 

 آزمون

رابطه بین هوش هیجانی و 

 عملکرد مدیران
 مثبت %000 .558 پیرسون

تأیید 

 آزمون

 

گونه بیان داشت که با توجه به سطح معناداري  توان این بر اساس جدول فوق می 

که مدعی وجود رابطه بین هوش هیجانی و عملکرد مدیران است  H1بدست آمده فرض 

گردد. به  مبنی بر عدم وجود رابطه بین دو متغیر رد می H0شود و فرض  تأیید می

%)، قابلیت 5سطح معناداري کمتر از(. ج چون از نظر آماري معنادار استعبارت دیگر نتای

بنی بر اینکه بین هوش هیجانی تعمیم آماري را دارد. بنابراین فرضیه اصلی تحقیق م

مدیران و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان ارتباط معناداري وجود دارد. 

نتایج بدست آمده از جدول بر این امر تأکید دارد که رابطه مثبت بسیار قوي بین این دو 

متغیر وجود دارد. بدین صورت که بین هوش هیجانی و عملکرد مدیران رابطه 

 . وجود دارد.558ستگی همب

بین میزان خود آگاهی و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز آزمون فرضیه اول:  

 پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد.

 فرعی اول فرضیه در پیرسون همبستگی ضریب میزان :2 جدول

 فرضیه
نوع 

 آزمون

میزان 

ضریب 

 همبستگی

سطح 

 معناداري

نوع 

 رابطه

نتیجه 

 آزمون

رابطه بین خودآگاهی و 

 عملکرد مدیران
 مثبت %000 .613 پیرسون

تأیید 

 آزمون
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گونه بیان داشت که با توجه به سطح معناداري  توان این بر اساس جدول فوق می 

که مدعی وجود رابطه بین خودآگاهی و عملکرد مدیران است  H1بدست آمده فرض 

گردد. به  مبنی بر عدم وجود رابطه بین دو متغیر رد می H0شود و فرض  تأیید می

%)، قابلیت 5عبارت دیگر نتایج چون از نظر آماري معنادار است(سطح معناداري کمتر از

تعمیم آماري را دارد. بنابراین اولین فرضیه از فرضیات فرعی تحقیق که عبارت است از 

یش گاز پارسیان رابطه معنی بین میزان خود آگاهی و عملکرد مدیران در شرکت پالا

 گردد. داري وجود دارد تأیید می

بین مهارت خود کنترلی و عملکرد مدیران در شرکت پالایش آزمون فرضیه دوم:  

 گاز پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد.

 فرعی دوم فرضیه در پیرسون همبستگی ضریب میزان :3 جدول

 فرضیه
نوع 

 آزمون

میزان 

ضریب 

 همبستگی

 سطح

 معناداري

نوع 

 رابطه

نتیجه 

 آزمون

رابطه بین خود کنترلی و 

 عملکرد مدیران
 مثبت %000 .689 پیرسون

تأیید 

 آزمون

 

گونه بیان داشت که با توجه به سطح معناداري  توان این بر اساس جدول فوق می 

که مدعی وجود رابطه بین خود کنترلی و عملکرد مدیران است  H1بدست آمده فرض 

گردد. به  مبنی بر عدم وجود رابطه بین دو متغیر رد می H0شود و فرض  تأیید می

%)، قابلیت 5عبارت دیگر نتایج چون از نظر آماري معنادار است(سطح معناداري کمتر از

ت فرعی تحقیق مبنی بر اینکه بین تعمیم آماري را دارد. بنابراین دومین فرضیه از فرضیا

مهارت خود کنترلی و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان رابطه معنی داري 

توانیم مشاهده کنیم که  گردد. همچنین با توجه به جدول فوق می وجود دارد تأیید می

دهد در بین مؤلفه هاي  ي خود کنترلی که این جدول پیرامون آن توضیح می مؤلفه

گذارند از  هوش هیجانی که بر عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان تأثیر می

تر است چون میزان ضریب همبستگی آن از سایر مؤلفه هاي هوش  ها قوي سایر مؤلفه

 هیجانی بیشتر است.
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بین مهارت خود انگیزي و عملکرد مدیران در شرکت پالایش  آزمون فرضیه سوم: 

 .معنی داري وجود داردگاز پارسیان رابطه 

 فرعی سوم فرضیه در پیرسون همبستگی ضریب میزان :4 جدول

 فرضیه
نوع 

 آزمون

میزان 

ضریب 

 همبستگی

سطح 

 معناداري

نوع 

 رابطه

نتیجه 

 آزمون

رابطه بین انگیزش و 

 عملکرد مدیران
 مثبت %000 .565 پیرسون

تأیید 

 آزمون

 

گونه بیان داشت که با توجه به سطح معناداري  توان این بر اساس جدول فوق می 

که مدعی وجود رابطه بین انگیزش و عملکرد مدیران است تأیید  H1بدست آمده فرض 

گردد. به عبارت دیگر  مبنی بر عدم وجود رابطه بین دو متغیر رد می H0شود و فرض  می

%)، قابلیت تعمیم آماري 5(سطح معناداري کمتر ازنتایج چون از نظر آماري معنادار است

را دارد. بنابراین سومین فرضیه از فرضیات فرعی تحقیق مبنی بر اینکه بین مهارت خود 

انگیزي و عملکرد مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد 

 گردد. تأیید می

ف دیگران (همدلی) و عملکرد بین مهارت شناخت عواط ي چهارم: آزمون فرضیه

 مدیران در شرکت پالایش گاز پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد.

 فرعی چهارم فرضیه در پیرسون همبستگی ضریب میزان :پنج شماره جدول

 فرضیه
نوع 

 آزمون

میزان 

ضریب 

 همبستگی

سطح 

 معناداري

نوع 

 رابطه

نتیجه 

 آزمون

رابطه بین همدلی و 

 عملکرد مدیران
 مثبت %000 .537 پیرسون

تأیید 

 آزمون
 

 

گونه بیان داشت که با توجه به سطح معناداري  توان این بر اساس جدول فوق می 

که مدعی وجود رابطه بین همدلی و عملکرد مدیران است تأیید  H1بدست آمده فرض 
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گردد. به عبارت دیگر  مبنی بر عدم وجود رابطه بین دو متغیر رد می H0شود و فرض  می

%)، قابلیت تعمیم 5نتایج چون از نظر آماري معنادار است( سطح معناداري کمتر از

آماري را دارد. بنابراین چهارمین فرضیه از فرضیات فرعی تحقیق مبنی بر اینکه بین 

گاز پارسیان رابطه معنی داري  مهارت همدلی و عملکرد مدیران در شرکت پالایش

بینیم  کنیم می گردد. با توجه به جدول بالا همانطور که مشاهده می وجود دارد تأیید می

که میزان همبستگی همدلی گرچه عدد قابل قبولی است اما در بین مؤلفه هاي هوش 

 هیجانی کمترین نمره را به خود اختصاص داده است.

تهاي اجتماعی و عملکرد مدیران در شرکت پالایش بین مهار ي پنجم: آزمون فرضیه

 گاز پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد.

 پنجم فرعی فرضیه در پیرسون همبستگی ضریب میزان :6 جدول

 فرضیه
نوع 

 آزمون

میزان 

ضریب 

 همبستگی

سطح 

 معناداري

نوع 

 رابطه

نتیجه 

 آزمون

هاي  رابطه بین مهارت

 اجتماعی و عملکرد مدیران
 مثبت %000 .629 پیرسون

تأیید 

 آزمون

 

گونه بیان داشت که با توجه به سطح معناداري  توان این بر اساس جدول فوق می 

هاي اجتماعی و عملکرد  که مدعی وجود رابطه بین مهارت H1بدست آمده فرض 

مبنی بر عدم وجود رابطه بین دو متغیر رد  H0شود و فرض  مدیران است تأیید می

گردد. به عبارت دیگر نتایج چون از نظر آماري معنادار است( سطح معناداري کمتر  می

%)، قابلیت تعمیم آماري را دارد. بنابراین آخرین (پنجمین) فرضیه از فرضیات فرعی 5از

ر شرکت پالایش گاز هاي اجتماعی و عملکرد مدیران د تحقیق مبنی بر اینکه بین مهارت

 .گردد پارسیان رابطه معنی داري وجود دارد تأیید می

 متغیره چند رگرسیون

باشند. با  اند به شرح زیر می نتایجی که از تحلیل رگرسیون چند متغیره به دست آمده

متغیر به طور همزمان بر روي عملکرد مدیران تأثیر گذار  6توجه به داده هاي جدول 

تگی چندگانه عملکرد مدیران با متغیر هاي مستقل به طور هستند. ضریب همبس
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/ است. در واقع به 65/ و ضریب تعیین اصلاح شده 68/ ضریب تعیین 829همزمان 

% واریانس متغیر وابسته تبیین شده است. 65اند،  وسیله متغیرهاي که وارد معادله شده

% از تغیرات حاصل در 65که توان نتیجه گرفت  بنابراین با توجه به نتایج بدست آمده می

 شود. عملکرد مدیران توسط متغیر هاي به دست آمده تفسیر می

 :رگرسیون چند متغیره7جدول 

 

کند بر اساس  اولین متغیري که بیشترین تغیرات متغیر وابسته را پیش بینی می

Beta   )95شود به هوش هیجانی است بنابراین با توجه به  % ) مربوط میBeta 

ر در متغیر ی%  تغی95بدست آمده با یک واحد تغیر در متغیر مستقل هوش هیجانی .

دهد و متغیر مستقلی که کمترین تغیرات در متغیر وابسته را  رخ می عملکرد مدیران

 .3,283شود به متغیر مستقل خود کنترلی با بتاي  کند مربوط می پیش بینی می

 متغیره چند رگرسیون :8 جدول

 متغیرعنوان 
مقدار بتاي غیر 

 استاندارد

مقدار بتاي 

 استاندارد
 T p-valueمقدار آماره 

 /000 013/5 /952 028/8 هوش هیجانی

 /000 744/4 /929 018/7 مهارتهاي اجتماعی

 /002 391/3 /496 937/3 خود آگاهی

 /001 733/3 /479 283/3 خود کنترلی

R=/829d 

R square687=/ 

Adjusted R square=656/ 

Std. Error the Estimate=17769/11 

 

 مدل
ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب تعیین اصلاح 

 شده

خطاي استاندارد 

 برآورد

1 a 689/0 474/0 462/0 98050/13 

2 b 746/0 557/0 537/0 97701/12 

3 c774 /0 599/0 570/0 49672/12 

4 829/0 D 687/0 656/0 17769/11 
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توان  هاي رگرسیون استاندارد نشده در جدول بالا می بنابراین با توجه به ضریب 

 معادله کلی خط رگرسیون را چنین ترسیم کرد:

)+ خود 018/7)+مهارتهاي اجتماعی(028/8عملکرد مدیران= هوش هیجانی( 

 )283/3)+ خود کنترلی(937/3آگاهی(

 گیرينتیجه 

 دریافت بازخورد نیستند قادر دیگران  برخی از مدیران به خاطر رابطه ضعیف خود با

 تمام در تقریبا موفق و اثربخش مدیران  ت بدهند.درس پاسخ بازخوردها  به و کنند

 ایجاد انگیزه ،کنند، می ایفا ، را رهبر نقش آنان. هستند متفاوت مدیران این با ها جنبه

خود را به طور پیوسته  هیجانی  هوش قابلیتهاي آورد، می وجود به تعهد و کند  می

 مدیران دهد می  خود را تغییر عملکرد نیاز، به توجه با  تقویت می کند و

 ارتقاي بر تأکید موفق مدیران  کلام، یک در. هستند خوبی هاي برانگیزاننده  موفق

 هیجانی هوش با  اثربخشمدیران  هاي عاطفی دارند. پرورش قابلیت ،و هیجانی هوش

 به  را امر این و کنند مى عمل مدیران دیگر از تر موفق  بالاى خود در ارتباطات بسیار

(  اتکا با تنها تواند نمى دارد، بالایى  هوش که مدیرى که رسانند  ا ثبات مى به خوبی

IQکه است اثربخش مدیرى  بلکه کند؛ رهبرى خود خوب عقلی هوش بر  ) عقلی 

 برقرار دیگران با مثبت و پایدار رابطه باشد، خوبی  سخنگوى و شنونده

هد. بنابراین، مى توان این د. کنند درك خوبى رابه دیگران و خود احساسات  و  کند

 و  دارند بالایى عاطفى قابلیت ثربخش ا مدیران که کرد  مهم را این چنین بیان

 کند می تاکید عاطفی عناصر بر  گیري درتصمیم

شود، همه مؤلفه هاي هوش  یممشاهده  6تا  1همانگونه که در جداول شماره  

هیجانی(متغیر مستقل) با عملکرد مدیران(متغیر وابسته) رابطه مثبت و معنی داري 

بیشترین معنی داري مربوط به ارتباط  ها مؤلفهدهد که از بین این  یمنشان د؛ و دارن

در تمام فرضیه  H1در نتیجه فرض د؛ و باش یمي خود کنترلی و عملکرد مدیران  مؤلفه

س رابطه معنی دار بین هوش هیجانی و د. پشو یمرد  H0هاي تحقیق تأیید و فرض 

 گردد. یمعملکرد مدیران تأیید 

 ها دادهمدل رگرسیونی برازش داده شده به  8و  7و در نهایت با توجه به جدول  

ي اجتماعی بیشترین قدرت ها مهارت دهد که از بین مؤلفه هاي هوش هیجانی یمنشان 

 پیش بینی را براي عملکرد مدیران را دارد.
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 پیشنهادات

 پیشنهادهاي مبتنی بر یافته هاي تحقیق 

مدیران با عملکرد مدیران » خود آگاهی«با توجه به نتایج فرضیه اول مشخص شد .1
در ابتدا شود که  یمتأثیر مثبتی دارد و به واحد پژوهش  و منابع انسانی پیشنهاد 

ضمن بهره گیري از نتایج این تحقیق میزان خود آگاهی موجود در مدیران را 
ي لازم را در جهت ارتقاي این متغیر ها آموزشمشخص ساخته و در صورت نیاز 

 در راستاي بهبود عملکرد و رسیدن به اهداف خود ایجاد کنند.
لی و عملکرد مدیران با توجه به نتایج به دست آمده از رابطه مثبت بین خود کنتر .2

گردد که سیستم ارتقایی توسط بخش  یمبه شرکت پالایش گاز پارسیان پیشنهاد 
ها و منابع انسانی ایجاد شود که از طریق آن افرادي که از توان  یستمسطراحی 

 خود کنترلی بالایی برخوردارند براي تصدي پستهاي کلیدي انتخاب شوند.
هاي سوم، چهارم و پنجم به شرکت پیشنهاد با توجه به نتایج حاصل از فرضیه  .3

ین از اتا د هاي جدید افراد تمهیداتی را اتخاذ کنن ینشگزگردد که اولاً در  یم
که مهارتهاي یاد شده را در سطح بالایی د طریق افرادي به سازمان جذب شون

برخوردار باشند و یا از توان بالقوه اي در این زمینه برخوردار باشند و از طرف 
یی موجب افزایش این مهارتها در مدیران و کارکنان خود ها برنامهیگر با اجراي د

 شود.
ي ها مهارتشود براي رسیدن به اثر بخشی سازمانی نه تنها به مدیران  یمپیشنهاد  .4

آموزش داده شود  ها آني هیجانی را به ها مهارتتکنیکی آموزش داده شود، بلکه 
تا یکدیگر را درك کنند، به یکدیگر احترام گذارند، اهداف مشترکی را دنبال کنند 

 و به هم اعتماد داشته باشند.
هاي درونی  یامپمدیران باید با افزایش خلاقیتشان در حل مشکلات، قادر شوند  .5

ترل خود را درك کنند و خود را با شرایط وفق دهند و احساسات خود را تحت کن
 در آورند.

عوامل مرتبط و شود با شناخت مؤلفه هاي هوش هیجانی  یمبه مدیران پیشنهاد  .6
 با عملکردشان موجب افزایش عملکرد خود شوند.
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 پیشنهادات به محققان آینده:

شد که  یمي محقق ایجاد فرا روهم زمان با انجام این تحقیق ابهامات و سؤالات بیشتري 

نابراین جهت پژوهش د. بآسان نبو آنهاهاي موجود پرداختن به  یتمحدودبا توجه به 

 شود: یممحققین آینده که قصد فعالیت در این حوزه را دارند، موضوعاتی پیشنهاد 

با انجام این تحقیق و نتایج حاصل از آن مشخص شد که بین هوش هیجانی و  .1

موضوعاتی که  ي مثبت معناداري وجود دارد؛ لذا یکی از رابطهعملکرد مدیران 

تواند مورد بررسی و تحقیق محققان آینده قرار گیرد بررسی تأثیر هوش  یم

 ي مختلف است.ها سازمانهیجانی بر عملکرد شرکت و 

با توجه به اینکه در این تحقیق تنها به بررسی تأثیر مؤلفه هاي هوش هیجانی بر  .2

سی تأثیرات زوجی توانند به برر یمعملکرد مدیران پرداخته شده، محققان آینده 

 مؤلفه هاي هوش هیجانی بر یکدیگر بپردازند.

در انجام این تحقیق تنها به بررسی تأثیر هوش هیجانی بر ه توجه به اینکا ب .3

عملکرد مدیران پرداخته شده و متغیرهاي زمینه اي در این تحقیق به عنوان 

ز قبیل سن، فرضیه در نظر نگرفته شده در تحقیقات آینده متغیرهایی زمینه اي ا

 تواند به عنوان فرضیه در نظر گرفته شود. یو... مجنس 

) و هوش هیجانی در IQتوانند به بررسی مقایسه هوش منطقی( یممحققان  .4

 سازمانهاي مختلف بپردازند. 

جغرافیایی محدود به شرکت پالایش گاز  لحاظبا توجه به اینکه این تحقیق از  .5

و ا ه این عنوان تحقیقی در سایر سازمانهپارسیان بوده انجام تحقیقات در زمین

 تواند به پایاي نتایج کمک کند. یمدستیابی به نتایج مشابه 

توانند هوش هیجانی تمامی کارکنان اعم از مدیران و غیر مدیران را  یممحققان  .6

و سازمانهاي مختلف بسنجند و متناسب با آن راهکارهاي عملیاتی را  ها شرکتدر 

 ند.به آنها پیشنهاد ده
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 محدودیتهاي تحقیق:

مانند سایر تحقیقات این پژوهش نیز با موانع ومشکلات فراوانی مواجه بود که برخی از 

 آنها عبارتند از: 

با توجه به تأکیدات فراوان در زمینه محرمانه بودن اطلاعات حاصل از پریشنامه  .1

 اند. برخی از کارکنان در جواب به سوالات، ملاحظاتی را مدنظر قرار داده

محدودیت دیگر به سطح تحصیلات و دانش مدیران ارشد شرکت مربوط می  .2

شود.اکثر مدیران و اعضاي هیأت مدیره شرکت از تحصیلات عالیه در حوزه فنی و 

مهندسی برخوردار بودند که این امر می توانست پاسخ گویی به سوالات 

صنعتی که پرسشنامه را تحت تأثیر قرار دهد.با توجه به همکاري مشاور 

 تحصیلاتش مدیریتی بود و صحبتهاي لازم در این زمینه مسئله رفع گردید.

به  عنوان آخرین نکته در باب محدودیتهاي تحقیق نیز این مطلب که یافته هاي  .3

این پژوهش از نظر بعد مکانی و نوع شرکت که شرکت پالایش گازپارسیان است 

مورد مطالعه قرار دادیم اما براي محدود می باشدهر چند که ما کل این شرکت را 

می بایست تحقیقات بیشتري انجام  ،تعمیم نتایج این پژوهش به صورت یک کل

 پذیرد.
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