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بررسى ارتباط هوش هيجانى فرماندهان و مديران انتظامى تهران 
بزرگ با سبك  هاى مديريتى و موفقيت شغلى آن ها

اعظم هادي خامنه١ 
چكيده

زمينه و هدف: هدف از انجام اين پژوهش بررسى ارتباط هوش هيجانى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با 
سبك  هاى مديريتى و موفقيت شغلى آن ها بود. 

روش: روش تحقيقى كه به منظور تحليل داده  هاى اين پژوهش به كار رفته است روش همبستگى است. جامعه آماري 
پژوهش حاضر را كليه فرماندهان و مديران انتظامي تهران بزرگ مشغول به خدمت در يگان هاى مختلف ستادى، 
معاونت ها،  كلانتري ها و... تشكيل داده اند. از جامعه آماري مذكور يك گروه نمونه شامل 420 نفر از طريق روش 
نمونه گيري تصادفي از يگان  هاى مختلف فاتب، معاونت ها، كلانترى ها و... انتخاب شدند و پرسشنامه  هاى سبك  هاى 
مديريتي لوتاتز و سبك مديريتى تحول گرا، هوش هيجاني و موفقيت شغلي در مورد آن ها اجرا گرديد. از اين تعداد 

407 پرسشنامه كه قابليت بهره بردارى داشتند، مورد تجزيه و تحليل آمارى قرار گرفتند. 
يافته ها: نتايج حاصله بيان كننده آن بود كه بين هوش هيجانى و خرده مقياس  هاى آن با سبك مديريت مشاركتى و 
تحول گرا فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ رابطه مثبت و با سبك استبدادى آن ها رابطه منفى وجود دارد. 
يافته  هاى ديگر اين پژوهش نشان داد كه بين هوش هيجانى و خرده مقياس  هاى آن با موفقيت شغلى فرماندهان و 
تحول گراى  و  مشاركتى  مديريتى  سبك  هاى  بين  همچنين  دارد.  وجود  مثبت  رابطه  بزرگ  تهران  انتظامى  مديران 
استبدادى  مديريتى  سبك  بين  و  مثبت  رابطه  آن ها  شغلى  موفقيت  با  بزرگ  تهران  انتظامى  مديران  و  فرماندهان 
فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با موفقيت شغلى آن ها رابطه منفى وجود دارد. نتايج ديگر اين پژوهش 
حاكى از آن بود كه بين سن، ميزان تحصيلات و سال هاى خدمتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با هوش 
هيجانى و خرده مقياس  هاى آن رابطه مثبت وجود دارد. از يافته  هاى ديگر اين پژوهش مى توان به رابطه مثبت بين 
سن، ميزان تحصيلات و سال هاى خدمتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با سبك  هاى مديريتى مشاركتى 
و تحول گرا و رابطه منفى آن ها با سبك مديريتى استبدادى اشاره داشت. همچنين نتايج حاصل از اين پژوهش نمودار 
آن بود كه بين سن، ميزان تحصيلات و سال هاى خدمتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با موفقيت شغلى 

آن ها رابطه مثبت وجود دارد. 
نتيجه گيري: بر اساس نتايج به دست آمده از اين تحقيق ملاحظه مي شود مديرانى كه هوش هيجانى بالايى دارند از سبك  هاى 
مديريتي مناسب  ترى براي مديريت كاركنان خود بهره  مي جويند و در نتيجه توانايى درك ديگران و مديريت كردن 
هيجانات و روابط خود با ديگران، ارزيابى سريع و دقيق از اوضاع، انعطاف پذيرى و غيره كه لازمه مديريت موفق و كارآمد 
است را دارند. همچنين مديران در سنين بالاتر و با سال هاى خدمتى بالاتر سبك  هاى تحول گرا و مشاركتى را بيشتر به كار 
مى گيرند و رابطه اين سبك ها نيز با موفقيت شغلى به اثبات رسيده است، بنابراين مي توان چنين نتيجه گرفت كه گزينش و 

به كارگيري مديران باتجربه و با هوش هيجاني بالا مي تواند در كارآيي و موفقيت شغلي آن ها موثر واقع شود. 
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مقدمه
مديريت، ايجاد كننده رابطه حياتي ميان پيشرفت شغلي و اثر بخشي سازماني و عملكرد نيرو هاى 
انساني است. زيرا عملكرد مديران و سبك مديريت آن ها از يك طرف بر عملكرد و كيفيت تلاش 
نيرو هاى انساني تأثير مي گذارد و از طرف ديگر كيفيت و عملكرد نيرو هاى انساني موجود در هر 

سازمان مهم ترين عامل تعيين كننده اثر بخشي فعاليت  هاى آن سازمان محسوب مى شود. 
مديران مهم ترين عنصر تعيين كننده موفقيت يا شكست سازمان ها هستند و از اين رو بسياري 
مديريت  كيفيت  گرو  در  را  سازمان  يك  بخشي  اثر  چيز  هر  از  بيش  مديريت  صاحب نظران  از 
در تمام سطوح آن سازمان به ويژه سطح مديريت عالي مي دانند. يكي از بزرگ ترين هدف  هاى 
شيوه  هاى  مديران  خصوص  اين  در  مي باشد.  خود  حوزه  در  فعاليت ها  كارآيي  افزايش  مديران، 
خاصي را جهت هدايت كاركنان به منظور دستيابي به راندمان كاري بالاتر در پيش مي گيرند و 
افراد نيز تعبير و تفسير هاى گوناگوني را از الگو هاى رفتاري ثابت مدير در كار با آنان و از طريق 
آنان به عمل مي آورند كه در اصطلاح «سبك مديريت»  ناميده مي شود. صاحب نظران چهار عامل را 

در شكل دهي سبك مديريت مؤثر مي دانند:  
نظام ارزي مدير يا تصوير ذهني او از انسان، ميزان اعتماد و اطمينان مدير به كاركنان، بر ترى 
دادن يك سبك و دل بستن به آن در مقايسه با ديگر سبك ها، احساس امنيت با وجود شرايط عدم 

اطمينان كه مهم ترين عامل در شكل دهي شخصيت يا سبك مديريت شخصي است. 
حال در صورتي كه يك مدير بتواند به اهداف سازماني دست يابد، او مديري كارآمد بوده و در 
صورتي كه همراه با سبك اهداف سازماني،  رضايت كاركنان را نسبت به انجام امور، شيوه و سبك 
مديريت خويش به دست آورد و ضمن اعتلا و اعطاي استقلال شخصيتي به آنان، قادر به كنترل 
رشد كيفي و كمي فعاليت هايش در محيط  باشد و بقاي سازمان را همراه با  اعمال و رفتارشان 
متلاطم تضمين نمايد و در اين راستا كاركنان نيز به اهداف مورد نظر خود دست يافته باشند، او 

سبك مديريتي اثربخشي  ترى را به كار برده است. 
كيفيت مديريت،  بيش از هر عامل ديگر در شكست يا موفقيت يك سازمان عاملي تعيين كننده 
است. عاملي كه در تمامي سازمان ها اعم از كوچك و بزرگ و متوسط و حتي يك كشور مصداقي 
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برخوردار  بالايي  اهميت  از  نسبت  يك  به  سازمان ها  و  نهادها  در  نيز  مؤثر  مديريت  دارد.  روشن 
بحث  و  خاص  توجه  مورد  همواره  سال  هزاران  طول  در  كه  است  موضوعاتي  از  مديريت  است. 
انگيز بوده است و اينكه مطالعات و تحقيقات حول محور مديريت همچنان ادامه دارد، مبين اين 
حقيقت است كه مديريت واجد جنبه ها و پيچيدگي  هاى ويژه است. در دهه  هاى اخير شاهد پيشرفت 
علمي و خردگرايي بوده ايم. اساس آموزش و پرورش امروز، منطق تجزيه و تحليل ذهني است و 
برنامه  هاى آموزشي بر اساس دستورزبان، علم حساب، استدلال قياسي،  تجزيه و تحليل طبق دستور 
العمل و به ذهن سپردن آخرين اطلاعات بر طبق عادت و تكرار تنظيم شده است (گلمن، 2004؛ 

به نقل از رضاييان، 1386). 
با استفاده از اين روش كوشيده ايم كه مديراني متخصص و با ضريب هوشي (IQ)  بالا تربيت 
كنيم، اما طبق تحقيقات اخير در بهترين حالت، ضريب هوشي (IQ)  حداكثر حدود بيست درصد در 
پيش بيني موفقيت در زندگي سهم دارد،  در حالى كه هشتاد درصد ديگر به نيرو هاى ديگري مربوط 
مي شود. تحقيقات اخير، گواه بر وجود نوعي مهارت در انسان است كه از حيطه آزمايش  هاى تست 
هوش خارج است و در عوض اين مهارت به نوعي از استعداد عاطفي،  احساسي و هيجاني در انسان 
مربوط مى شود كه به آن هوش هيجاني (EQ) مي گويند (كوپر، 1997). از اين رو هوش هيجاني 
به  آميز  موفقيت  فعاليت  هاى  و  روابط  تحليل  در  هوشي  ضريب  جدي  رقيب  اخير،  سال  هاى  در 
شمار مي رود كه مي توان نقش بهتري را در بهبود   روابط انساني در مديريت ايفا كند(آرامسترانگ، 
را  هيجاني  هوش  مي توان  كه  مي دهد  نشان  تحقيقات  ايزدي، 1381).  و  اعرابي  ترجمه  2000؛ 
خصيصه كليدي براي تمييز دادن مديران برجسته از آن هايي دانست كه فقط شرايط لازم را دارند 

(گلمن، 2004؛ به نقل از فردوسي، 1373). 
محققان رابطه مستقيمي را بين هوش هيجاني و نتايج قابل اندازه گيرى در كسب و كار پيدا 
كرده اند. آن ها بر اساس يافته  هاى خود دريافته اند كه روحيه يك مدير و رفتار هاى ملازم با آن 
تأثيرات بسزايي را در عملكرد سود و زيان دارد. از آنجا كه هوش هيجاني يك رهبر يا مدير عامل 
ايجاد يك فرهنگ يا محيط كاري خاص است در نتيجه سطوح بالايي از هوش هيجاني، فضايي 
را به وجود مي آورد كه در آن مشاركت اطلاعاتي، اعتماد، خطر پذيري سالم و يادگيري گسترش 
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مي يابد، برعكس هوش هيجاني كم، محيطي سرشار از بيم و اضطراب ايجاد مي كند كه منجر به 
بازدهي كم در بلند مدت مي گردد. بنابراين هوش هيجاني مي تواند پيش شرط لازم براي مديريت 
ديگران  عواطف  و  احساسات  با  مؤثري  طور  به  كه  كند  كمك  مديران  به  و  باشد  آميز  موفقيت 
برخورد كنند و نياز هاى افراد را تشخيص داده و آنان را به طور مؤثري برانگيزانند. با توجه به 
گرايش ها و توجهات روزافزوني كه نسبت به روابط انساني در سازمان ها مي شود و نيز اين نكته 
كه هوش هيجاني بر مديريت در سازمان ها تأثير زيادي دارد و از آنجا كه اين تحقيق تا كنون 
در مورد فرماندهان، رؤسا و مديران انتظامي انجام نگرفته است. از همين رو، ضرورت انجام اين 

تحقيق احساس مي شود. 
برخلاف هوش علمي و منطقي (IQ)  كه نزديك به يكصد سال است به بررسي و تحقيق در 
مورد آن پرداخته اند، هوش هيجاني مقول هاى جديد است. هنوز هيچكس به درستي نمي داند هوش 
هيجاني تا چه ميزان در تنوع زندگي افراد نقش بازي مي كند. اما بر اساس همين مقدار اطلاعات 
هوش  از  قدرتمندتر  بارها  و  بارها  مي تواند  هيجاني  هوش  كه  گفت  مى توان  است  دست  در  كه 
علمي يا بهره هوشي باشد. هوش و استعداد تحصيلي هيچگونه آمادگي و مهارتي را براي جدال با 
ناملايمات زندگي و استفاده از فرصت  هاى مطلوب به دست نمي دهد و به رغم آنكه بهره هوشي بالا 
هيچ تضميني براي رفاه و تأمين مالي، اعتبار و شهرت اجتماعي يا خوشبختي در زندگي نيست ولي 
باز در اكثر سازمان ها به هوش و استعداد تحصيلي افراد تأكيد زياد دارند و از هوش هيجاني كه 
مجموع هاى از خصوصيات شخصيتي است و در سرنوشت افراد تأثير بسزايي دارد غافل هستند. 
احساسات و عواطف همچون دروس رياضي و ادبيات، داراي اصول و فنوني است كه برخي در 
و  عاطفي  مهارت  هاى  اين  در  چقدر  شخص  اينكه  هستند.  ضعيف  هم  عد هاى  و  دارند  تبحر  آن 
احساس خبره باشد براي او سرنوشت ساز است، زيرا همين قابليت هاست كه از ميان دو مغز با 
هوش و استعداد يكسان، يكي را به رونق و رفاه در زندگي مي رساند و ديگري را ناكام مي كند. 
شواهد بسياري وجود دارد كه نشان مي دهد افرادي كه در زمينه احساسات و عواطف خود قوي تر 
و چيره دست تر هستند، يعني احساسات خود را به خوبي كنترل مي كنند و احساسات ديگران را 
درك كرده و با آن ها به خوبي كنار مي آيند يا به عبارتي از هوش هيجاني خوبي برخوردارند، در 
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هر زمينه زندگي، خواه روابط خصوصي و خانوادگي، خواه روابط شغلي و حرفه اي،  خواه مراودات 
سياسي و اجتماعي از مزيت خوبي برخوردارند. 

توانايي  هيجانات،  ابراز  و  درك  و  تشخيص  چون  سياست هايى  خرده  شامل  هيجاني  هوش 
تفكر هيجاني، مديريت و كنترل هيجانات، خودآگاهي، خودارزيابي، اعتماد به نفس، خودكنترلي، 
آگاهي  شناسي،  همدلي،  وظيفه  بودن،  پيشقدم  پيشرفت،  انگيزه  انطباق پذيري،  بودن،   باوجدان 
سازماني، مديريت روابط،  تحت تأثير قرار دادن ديگران، ارتباط مؤثر، مديريت تضاد، كارگشايي 
وجود،  استقلال،  ابراز  فردي،  بين  روابط  ديگران،  ترغيب  تنش،  كنترل  بودن،  مقيد  كردن، 
مسئوليت پذيري، خودشكوفايي، مهارت  هاى ارتباطي، شادكامي، خوشبيني، حل مسئله و... است؛ 
 و از آنجايي كه هر اقدام مديريتي شامل بعضي از رفتار هاى تشكيل دهنده است كه هم با شغل و 
هم با افراد در ارتباط دارد و با وجود اينكه بعضي از اقدامات مديريتي با وظيفه ارتباط بيش ترى 
دارد (مانند نظارت، برنامه ريزي، حل مسئله، تبيين و شفاف سازي، اطلاع رساني) و برخي با ايجاد 
و حفظ روابط ارتباط بيش ترى دارد (مثل حمايت، شبكه سازي،  مديريت تعارض و تيم سازي) 
براى  آن  در  كه  آمرانه (مديريتي  يا  استبدادي  مديريت  چه  مديريتي  سبك  هاى  انواع  همچنين  و 
به  و  مي گيرد  تصميم  به گون هاى  خود  مدير  و  نمي شوند  قائل  سهمي  تصميم گيري ها  در  كاركنان 
كاركنان مي گويد كه چه انجام دهند و اما در مقابل كوتاهي و خطا هاى كاركنان سخت گير هستند 
قرار  استفاده  مورد  زيردستان  عملكرد  كنترل  براي  را  بيش ترى  تنبيهي  شيوه  هاى  است  ممكن  و 
دهد) و چه مديريت مشاركتي (مديريتي كه كاركنان در تصميم گيري ها سهم داشته و قدري از 
مسئوليت تصميم گيري را بر عهده دارند و چنين مديراني داراي انرژي در سطح بالا، تحمل در برابر 
فشار، ثبات قدم، درستكاري، اعتماد، بلوغ عاطفي، اعتماد به نفس، تعهد، نظارت، پيشگام بودن، 
توانمندسازي كاركنان و... هستند)، همگي ارتباط بسياري با مقياس  هاى ياد شده در هوش هيجاني 
دارند. به طوري كه هوش هيجاني مديران در اقدامات آن ها براي انجام كار مى تواند  ثمربخش باشد 
و به بهره وري و كارآيي بيشتر آن ها بيانجامد. بنابراين بررسي ارتباط بين سبك  هاى مديريتي و 
هوش هيجانى مى تواند مؤثر باشد و در نتيجه به ارتقا  و بهبود عملكرد شغلي و كارآيي، سودمندي، 

ارتقاى كيفيت زندگي فردي، اجتماعي و شغلي فرماندهان نيروي انتظامي بيانجامد. 
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پيشينة تحقيق
مديريت، موضوعى است كه از دير باز نظر محققان و عامه مردم را به خود جلب كرده است. اكثر 
محققان موضوعاتى همچون مديران چگونه افرادى هستند؟ چه كارهايى انجام مى دهند؟ چگونه در 
چطور متناسب با موقعيت پيش آمده به سبك  هاى مختلف  پيروان خود انگيزه ايجاد مى كنند؟ 
رفتار مى كنند؟ و چطور در سازمان هايشان ايجاد تغيير مى كنند را مورد بررسى قرار داده اند اما 
متاسفانه تا چند سال اخير اثر عواطف و احساسات مدير بر كاركنان و به طور كلى نقش عواطف 

در فرايند مديريت ناديده گرفته شده است. 
محققان  و  است  بوده  مديران  بخشى  اثر  مديريت،  تحقيقات  اكثر  در  مهم  و  برجسته  موضوع 
مختلف، معيار هاى متفاوتى را براى سنجش اثر بخشى مديريت به كار برده اند، به گونه اى كه به 
علت ازدياد معيار هاى مختلف، روشن نيست كدام معياربيش  ترين ارتباط را با آن دارد و ارزشيابى 
اثربخشى مديران دشوار شده است. افزون برآن، يافته  هاى مختلف و گاه متناقص در زمينه مديريت 
ارائه شده است، با وجود اين، اكثر تحقيقات صورت گرفته در اين زمينه در دو عامل اشتراك 
دارند كه عبارتند از: تمركز بر روى مديران سطوح بالاى سازمان، و اين كه آيا آنان در پيشبرد 
عملكرد مالى شركت نقش داشته اند يا خير؟ به علت انتقاداتى كه در مورد اين تحقيقات وجود دارد 
اخيراًً روش جديدى براى سنجش اثر بخشى رهبران مورد استفاده قرار مى گيرد كه در اين روش 
ميزان تاثير رفتار هاى مدير بر روى كاركنان مشخص كننده اثربخشى مى باشد. اين روش جديد 
با كار هاى فيدلر١ در سال 1964 آغاز گرديد و در سال 1995 توسط متكالف٢ گسترش داده شد. 
در سال  هاى اخير، محققان (مبتنى بر يافته  هاى وبر) اظهار مى دارند كه ميزان تاثير عقلانيت 
بر سازمان ها در حال كاهش است. اين جريان نزولى هم زمان با شناخته شدن واقعيات انسان ها 
عاطفى شدت گرفته است. اگر از اين ديدگاه به مديريت نگريسته شود تغييرات شگرفى در روش 
خواهد  وقوع  به  بود  همراه  مشخص  سازمانى  نتايج  بر  تمركز  با  كه  مديران  بخشى  اثر  سنجش 
پيوست. اين ديدگاه جديد با توانايى مديران در به كارگيرى قابليت  هاى پيروان خود در محيط 

1. Fiedler. F

2. Metcalfe. A
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متغير امروزى كاملا همساز بوده و به مديريت از ديدى تازه نگاه مى كند و در تلاش است تا هم 
جهت با تغييرات متحول محيطى پيش رود. در اين مكتب فكرى جديد بايد به دو عامل اساسى 
توجه شود: متمركز كردن مطالعات و بررسى ها آن چه رهبران واقعا انجام مى دهند، و تعيين اثر 

بخشى مديران براساس تاثير مدير بر پيروان و عملكرد هاى بعدى آن ها (هيگس، 2003). 
مديران در ايفاى نقش خود، تعاملات گسترده اى با ديگران داشته و بيش از ساير افراد سازمان 
به مهارت   هاى عاطفى و دامنه وسيعى از مهارت  هاى فردى نياز دارند. گلمن در جريان پژوهش 
از  سوم  دو  حدود  در  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  داد  انجام  موضوع  اين  بررسى  منظور  به  كه  خود 
به ترين كار هاى انجام گرفته توسط افراد عادى، قابل استناد به شايستگى  هاى عاطفى آن ها است 
نه مهارت  هاى فنى و شناختى، در حالى كه اين رقم در مورد مديران به 80 تا 100 درصد مى رسد 
(گلمن، 2004) مدير خواه مدير عالى سازمان باشد خواه كارگر رده عملياتى و خواه فردى خارج 
از سازمان، كسى است كه موفق به اعمال نفوذ در ديگران شود (رضاييان، 1380). در اين بين، 
اهميت روحيه رهبر و رفتار هاى ملازم با آن شگفت انگيز است چرا كه روحيه و رفتار هاى مدير، 
تحريك كننده روحيه احساسات و رفتار ساير افراد است، به گونه اى كه مى توان گفت افراد نه تنها 

به رهبران توجه دارند بلكه از آن ها تقليد مى كنند (گلمن، 2004). 
هوش عاطفى همانند برقى كه از سيم عبور مى كند، به سراسر سازمان انتقال مى يابد. با يك 
نتيجه گيرى خاص تر، مى توان چنين بيان داشت كه روحيه رهبر كاملا مسرى و قابل انتقال است، 
به طورى كه خيلى سريع و شديدا در سراسر محيط سازمان گسترش مى يابد. اگر روحيات يك 
رهبر و رفتار هاى ملازم با آن روحيات، محرك  هاى نيرومند موفقيت كارى باشند، در اين صورت 
نخستين وظيفه يك مدير (كه حتى آن را وظيفه اصلى او مى دانيم) «مديريت عاطفى» است. يك 
مدير بايد اطمينان دهد كه نه تنها از روحيه اى خوش بينانه، قابل اعتماد و پرانرژى برخوردار است، 
بلكه پيروانش نيز به واسطه رفتار هاى برگزيده او همان شيوه را احساس و به آن عمل مى كنند. 
بر  خود  عاطفى  رهبرى  تاثيرگذارى  نحوه  فكورانه،  تحليل  طريق  از  مدير  كه  است  لازم  بنابراين 
روحيات و فعاليت  هاى سازمان را مشخص كرده و سپس با نظمى مشابه، رفتار خود را براساس 

آن اصلاح كند. 
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آن  پذيرفتن  كه  است  جديدى  نسبتا  ايده  كار  و  كسب  زمينه  در  عاطفى  هوش  تاثير  بررسى 
براى برخى از مديران دشوار است. در تحقيق بر روى 250 مدير مسئول، مشخص شد كه اكثر 
آن ها براين باورند كه براى انجام كار لازم است « بيش تر از مغزشان استفاده كنند تا از قلبشان». 
تعداد زيادى از آنان نگران آن بودند كه مبادا احساس همدلى يا دلسوزى با همكاران، آن ها را در 
وضعيتى معارض با اهداف سازمانى قراردهد. حتى يكى از آنان معتقد بود كه ايده درك احساسات 
كه  زمانى  در  يعنى  پذيرفت  انجام  دهه 1970  در  تحقيق  اين  است.  بى معنى  زيردست  كاركنان 
محيط كسب و كار با امروز تفاوت بسيار زيادى داشت. امروز آن گرايش ها به عنوان تجملاتى 
متعلق به ايام گذشته منسوخ شده اند. واقعيت رقابت نوين، براى استفاده از هوش عاطفى در محل 
كار يا بازار ارجحيت قائل است. اگر از ديد مثبت به اين قضيه نگاه كنيم خواهيم ديد كه مهارت 
داشتن در زمينه ويژگى  هاى عاطفى، يعنى هماهنگ بودن با احساسات كسانى كه با آن ها سرو كار 
داريم، توانايى حل اختلاف به گونه اى كه از اوج گرفتن آن ها جلوگيرى كند و توانايى غرق شدن 

در كار هنگام انجام آن. 
مديرى كه از لحاظ عاطفى با هوش است مى تواند از طريق خودآگاهى روحيات خود را كنترل 
كند، از طريق خودگردانى آن ها را بهبود بخشد، از طريق همدلى تاثير آن ها را درك كند و از 
طريق مديريت روابط به شيوه اى رفتار كند كه روحيه ديگران را بالا ببرد. چنين مديرى مى تواند 
به راحتى با مسائل و مشكلات برخورد كرده و راه حل  هاى بهترى ارائه دهد و در تصميمگيرى  هاى 
خود نيز خشك و نامنعطف نبوده و شور و اشتياق، اعتماد و حس همكارى را در پيروان خود ايجاد 
كند (جورج، 2000). از اين رو در دهه  هاى اخير، اكثر محققان هوش عاطفى را به عنوان عاملى 
براى مديريت اثر بخش معرفى كرده اند. گلمن با بيان اين مطلب كه هوش عاطفى ويژگى مشترك 
و  هوشى  بهره  كه  نيست  معنا  اين  به  سخن  اين  كه  مى دارد  اظهار  است،  بخش  اثر  مديران  همه 
مهارت  هاى فنى بى اثرند بلكه اينها پيش شرط لازم براى رسيدن به پست  هاى مديريتى هستند. اين 
در حالى است كه هوش عاطفى پيش شرط لازم براى مديريت است و بدون آن فردى كه به ترين 
آموزش ها را در جهان ديده باشد و داراى ذهنى دقيق و تحليلى باشد و عقايد جالب و بى پايانى هم 

در سر داشته باشد باز هم نمى تواند يك مدير بزرگ شود. 
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سبك  و  هيجانى  هوش  بين  رابطه  بررسى  عنوان  با  تحقيقى  همكارانش (2000)  و  بارلينگ 
مدير   60 بر  مشتمل  نمونه اى  با  تحقيق  اين  آمارى  جامعه  دادند.  انجام  تحول آفرين  مديريت 
بود.  كاغذ سازى  بزرگ  سازمان  يك  از  سرپرستان)  و  ميانى  مديران  كل،  مديران  (معاونان، 
يافته  هاى تحقيق حاكى از آن بود كه هوش هيجانى با سه مولفه ويژگى  هاى آرمانى، انگيزش الهام 
بخش و ملاحظات فردى، همبستگى مستقيم و معنادارى دارد. يافته  هاى كلى تحقيق نيز بيانگر اين 
بود كه هوش هيجانى با مديريت تحول آفرين مديران رابطه دارد (بارلينگ و همكاران، 2000؛ به 

نقل از نائلي، 1388). 
آفرين  تحول  مديريت  و  اخلاقى  استدلال  عاطفى،  هوش  رابطه  كانادا،  در  ديگرى  تحقيق  در 
سنجيده شده 58 نفر از كاركنان دردانشگاه اونتاريو كانادا، 12 نفر از سرپرستان مستقيم آن ها 
و 232 دانشجويى آن ها به طور داوطلبانه برگزيده شدند. نتايج نشان داد كه مديران داراى هوش 
هيجانى سطح بالاتر از نظر پيروان مديريت، تحول آفرينى بيشترى داشته و موثر هستند البته از 
نظر سرپرستان داشتن هوش هيجانى بالا با اثربخشى ارتباط نداشت. آن ها اثربخشى شغلى بيشتر 

را با استدلال اخلاقى بالاتر مرتبط دانستند (سيوانابان وفكن١، 2000). 
در تحقيقى كه توسط صادق محمودى فخرآباد در قالب پايان نامه كارشناسى ارشد در دانشكده 
علوم ادارى و اقتصادى دانشگاه فردوسى مشهد و با عنوان بررسى رابطه بين هوش هيجانى و سبك 
مديريت در ميان مديران بازرگانى شركت هاى توليدى صنايع غذايى و خودروسازى انجام گرفته 
داده  هاى  و  ويزينگر٢»  عاطفى «  هوش  پرسشنامه  توسط  عاطفى  هوش  به  مربوط  داده  هاى  است، 
مربوط به سبك مديريت توسط پرسشنامه سبك  هاى رهبرى « وارنر بورك» جمع آورى گرديد. 
سبك  و  مديران  عاطفى  هوش  بين  معنادار  و  مثبت  رابطه  يك  كه  بود  اين  بيانگر  تحقيق  نتايج 
مديريت تحول آفرين وجود دارد. همچنين بين هوش عاطفى و سبك مديريت مبادله اى، رابطه اى 
منفى و معنادار گزارش شده است. در بررسى رابطه بين سن و جنسيت مطالعه نشان داد كه شدت 
و ضعف رابطه بين هوش عاطفى و سبك مديريت تحول آفرين با متغير سن داراى رابطه مستقيم 
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و معنادار است. آزمون متغير جنسيت در تعيين ميزان رابطه بين هوش عاطفى و سبك مديريت 
تحول آفرين نشان مى دهد كه اين رابطه براى مردان از زنان بيشتر است. 

به  و  هستند  خود  سازمان  به  متعهد تر  و  شاداب تر  عاطفى،  هوشمند  رهبران  مى رسد  نظر  به 
موفقيت هاى بيشترى دست مى يابند. همچنين اين مديران در محيط كار، بهتر كار مى كنند و از 
روابط  با  سويى  از  و  مى كنند  استفاده  سازمانى  كاركرد  به  بخشيدن  بهبود  جهت  مثبت  هيجانات 
بين شخصى از هيجانات براى بهبود تصميم گيرى و القاى شور و شوق اعتماد و همكارى در ساير 
عاطفى،  هوش  و  رهبرى  به  مربوط  محدود  نظرى  و  تجربى  مطالعات  مى كنند.  استفاده  كاركنان 
يكى از مدل هاى هوش عاطفى را كه گفته شده با مدل رهبرى تحول آفرين  ـ مراوده اى  معمولاً 
كار  چه  مى رسند؟  نظر  به  چگونه  رهبران  كه  كرد  بررسى  جورج،  مى گيرند.  نظر  در  «آووليو» 
شناخت اثر  براى  تحقيقات وى تا كنون  بخش اعظم  تصميم گيرى مى كنند؟  چگونه  مى كنند؟ و 
هيجانات رهبران در كار و برروى زيردستان و در مجموع نقش هيجانات در مديريت مى باشد. 
جورج، بيان مى كند كه هوش عاطفى نقش مهمى را در اثر بخشى مديريت دارد و توانايى درك 
دخلى مؤثر  بخشى مديران  مديريت حالات و هيجانات در خود و ديگران به طور نظرى در اثر 
پيش  مسايل  و  فرصت ها  شناخت  و  مسايل  حل  توانايى  عاطفى،  هوش  جورج،  عقيده  به  است. 
روى خود و سازمانشان را ارتقا مى دهد به ويژه آن كه مديران داراى هوش عاطفى بالا قادرند تا از 
هيجانات مثبت در مواجهه با جهش هاى بزرگ در كاركرد يك سازمان استفاده كنند. همچنين به 
عقيده وى مديران داراى هوش عاطفى بالا قادرند تا به درستى احساسات پيروان خود را ارزيابى 
كرده و اين اطلاعات را در جهت تاثير برهيجانات زيردستان خود به كار بندند، بنابراين آن ها حامى 
و هدايت كننده به سوى هدف ها و مقاصد سازمان هستند. رهبران داخلى ابن چارچوب مى توانند 
تصميم گيرى را با استفاده از دانسته ها و مديريت هيجانات، بهبود بخشند و نيز مى توانند به طور 
صحيح هيجانات را درك كرده و تشخيص دهند كه هيجان چه رابطه اى با فرصت ها يا مشكلات 

دارد و سرانجام از آن هيجانات در فرايند تصميم گيرى استفاده مى كنند. 
كاروسو(2006) نيز رابطه هوش عاطفى و مديريت اثربخش را بررسى كرد و براين فرضيه 
كه چگونه هوش عاطفى كاركرد مدير اثر بخش را تسهيل مى كند، به طور خاص تحقيق مى كند. 
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استفاده  هيجانات،  شناخت  يعنى  عاطفى  هوش  ماير،  و  سالووى  شاخه  چهار  مدل  از  رابطه  اين 
كه  مى كند  بيان  كاروسو  است.  شده  برگرفته  هيجانات  مديريت  و  هيجانات  درك  هيجانات،  از 
رهبرانى كه مى توانند از هيجانات به عنوان رهنمود تصميم گيرى استفاده كنند قادرند تا زيردستان 
را براى انجام فعاليت هاييكه به واسطه هيجانات تسهيل شده اند، انگيزه بخشند همچنين مى توانند 
ايده زايى تصميم گيرى و برنامه ريزى با ذهن باز را تشويق كنند چرا كه آن ها مى توانند از چند جنبه 
به يك قضيه بنگرند. اين نويسندگان همچنين بيان مى كنند كه توانايى مديريت هيجانات به طور 

موفق به مدير اجازه مى دهد تا تنش هاى شغلى، ناكامى و نا اميدى را رفع كند. 

مفاهيم نظرى 
سبك مديريتى: هرسى و بلانچارد، سبك را با شخصيت مترادف مى دانند: « شخصيت يا سبك 
مديريت يك فرد عبارت است از الگوى رفتارى كه وى هنگام هدايت كردن فعاليت هاى ديگران از 

خود نشان مى دهد (هرسى و بلانچارد ١، 1387). 
كاست و روزنزوى، سبك را عبارت است از روشى از تفكر و عمل كه متمايز كننده رفتار مدير 
است مى دانند. به نظر دسلر سبك عبارت است از: اينكه مدير چه كار مى كند و رفتارش چگونه است؟ 

(دالويس و هيج، 2005). 
در اين پژوهش از بين سبك  هاى مختلف مديريتى، سه سبك مشاركتى، استبدادى و تحول گرا 

مد نظر قرار خواهد گرفت كه در ذيل به تعريف هر يك از آن ها پرداخته مى شود. 
سبك مديريت مشاركتى: در اين سبك، مدير جهت اصلى را براى زيردستان مشخص مى كند و 
تصميم گيرى با همرأيى ومشاركت كامل كاركنان انجام مى شود (هرسى وبلانچارد، 1972؛ علاقه بند، 
1387). الگوى مديريت مشاركت جويانه در مقابل مديريت مستبدانه يا خود كامه قرار دارد. در اين 
سيستم حس همكارى و احساس مسئوليت به شدت تقويت شده و با توجه به اينكه كاركنان در 
تصميم گيرى ها دخالت مستقيم دارند، باعث افزايش كارايى و بهره ورى مى گردد. در اين سيستم 
از روشن ساختن اهداف توسط مديريت نحوه رسيدن به اهداف توسط تبادل نظر ميان افراد تعيين 

1. Hersey paul & Blanechard
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مى شود و توسط كاركنان امور به انجام مى رسد(بابايي و مومني، 1385). 
سبك مديريت استبدادى: مدير مستبد شخصى است كه دستور مى دهد و انتظار دارد كه اوامر 
زير  براى  كار  چهارچوب  و  است  متمركز  وى  تصميم گيرى  و  اختيارات  شوند  واقع  قبول  مورد  او 
دستان تعيين مى كند. مدير مستبد مديرى است كه بدون مشورت با زيردستان تصميم گرفته و 
دستور را ابلاغ مى كند. چنين مديرى زيردستان را در موقع اجراى دستورها زير نظر مى گيرد و بر آنها 
نظارت دقيق دارد و جزئيات نحوه انجام كار را به زيردستان بازگو مى كند. او به ندرت به زيردستان 
اجازه اخذ تصميم مى دهد و اصطحكاك و اختلاف نظر را گناه مى شمارد. مدير مستبد از زيردستان 
اطاعت محض را انتظار دارد. خود را نسبت به زيردستان بالاتر مى پندارد. خط مشى سازمانى را به 
تنهايى تعيين و مشخص مى كند و طرح هاى لازم را به ندرت با مشورت ديگران تهيه مى كند. مدير 
مستبد نسبت به كار گروهى نظر مساعد ندارد و معتقد است كه اگر خطايى از زيردست سربزند 

بايد مجازات شود. 
سبك مديريتى تحول گرا: از نظر برنز، مديريت تحول آفرين، فرايندى است كه در آن مديران و كاركنان 
همواره در تلاشند تا توان روحى و قواى انگيزشى يكديگر را به سطوح بالاترى ارتقا دهند. مدير تحول آفرين 
همواره در تلاش است تا با شناسايى، تحريك و فعال كردن مراتب بالاترى از سطوح نيازمندى و انگيزش 
كاركنان، آن ها را به سوى شكوفا ساختن و فعاليت بخشيدن حداكثر استعداد هاى خويش سوق دهد و در 
ادامه، در مقابل مشاهده و دريافت بازخورد مناسب از پيروان، رفتار و عملكرد خويش را نيز تعديل كند. 
در فرايند مديريت تحول آفرين، چنين روابط متقابل و رو به رشدى پيوسته بين مدير و كاركنان در جريان 

است (جاوداني، 1381). 
هوش هيجاني: مجموعه اى از مهارت ها، استعدادها و توانايي  هاى شناختي كه ظرفيت فرد را در 
مقابله با فشارها و اقتضا هاى محيطي افزايش مى دهد. وي هوش غير شناختي را عامل مهمي در 
در  عاطفي  سلامت  با  آنرا  و  مى داند  زندگي  در  موفقيت  كسب  براي  افراد  توانمندي  هاى  تعيين 

ارتباط مستقيم مى داند (باران، 1990، به نقل از اكبرزاده، 1383). 
باران مفهوم EQ را بيشتر در حوزه ويژگي  هاى شخصي گسترش داده و آنرا به 5 مؤلفه تقسيم 

مى نمايد: 
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مؤلفه درون فردي: شامل خود آگاهي هيجاني، خودابرازي، عزت نفس، خود شكوفايي و استقلال. 
مؤلفه بين فردي:  شامل همدلي،  مسئوليت پذيري و روابط بين فردي. 

مديريت استرس: شامل تتحمل فشار رواني و كنترل تكانش را در بر مى گيرد. 
توان سازگاري: شامل واقع گرايي، انعطاف پذيري و حل مسئله است. 

خلق و خوي عمومي: شامل عوامل خوش بيني و شادكامي است. 
توصيف گستره اين مؤلفه ها:  

و  مى دهد  نشان  آن ها  كنترل  و  هيجان ها  از  آگاهي  در  را  تشخيص  فردي:  توانايي  درون  مؤلفه 
عوامل آن كه عبارتند از: 

احساسات  اين  فهم  و  درك  و  خويش  احساسات  از  فرد  آگاهي  ميزان  هيجاني:  خودآگاهي 
مى باشد. 

خود ابرازي: يا جرأت ورزي، توانايي ابراز احساسات، باورها و دفاع از مهارت  هاى سازنده بر سر 
حقوق خودش مى باشد. 

عزت نفس: توان آگاه بودن از ادراك خود و پذيرش و احترام به خود است. 
خود شكوفايي: توانايي درك ظرفيت  هاى بالقوه و انجام چيزي كه مى توان انجام داد و از آن 

لذت برد. 
استقلال: توانايي هدايت فكر و اعمال خود و رها بودن از تمايلات هيجاني است. 

بررسي  اجتماعي  مهارت  هاى  و  ديگران  با  سازگاري  براي  را  شخص  توانايي  فردي:  بين  مؤلفه 
مى كند و عوامل آن كه عبارتند از: 

همدلي:  توانايي آگاه بودن و درك احساسات ديگران و ارزش نهادن به آن ها. 
مسئوليت پذيري: توانايي معرفي خود به عنوان عنصر داراي حس مشاركت مؤثر و سازنده در 

گروه
روابط بين فردي: توانايي ايجاد و حفظ روابط مطلوب متقابل به وسيله نزديكي و صميميت. 

مؤلفه مديريت استرس: كه توانايي تحمل و كنترل تكانش ها را ارزيابي مي كند. 
رويارويي  و  زدن  جا  بدون  فشار آور،  رويداد هاى  برابر  در  مقاومت  توان  رواني:  فشار  تحمل 
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مثبت يا موقعيت هاى تنش زا مى باشد. 
كنترل تكانش: توانايي مقاومت در برابر تنش ها و كنترل هيجانات خود را بررسي مى كند. 
توان سازگاري: انعطاف پذيري، توان حل مسئله و واقع گرايي را مورد بحث قرار مى دهد.  
واقع گرايي:  توانايي سنجش هماهنگي بين واقعيت و آنچه به طور هيجاني تجربه شده است. 

انعطاف پذيري: توانايي سازگار بون افكار و رفتار با تغييرات محيطي. 
حل مسئله: توانايي حل مشكلات و ايجاد راه حل  هاى موثر. 

مؤلفه  هاى خلق و خوي عمومي شامل خوش بيني و شادكامي است: 
خوش بيني:  توانايي نگاه زيركانه به زندگي و تقويت نگرش  هاى مثبت حتي در صورت وجود 

احساسات منفي و ناخوشايند. 
شادكامي: يا همان خوشبختي،  احساس رضايت از زندگي خود و ديگران،  داشتن احساسات 

مثبت، صريح و سرزنده بودن است. 

روش
روشي كه در اين پژوهش مى تواند داده  هاى پژوهش را تبيين نمايد، روش همبستگي است. جامعه 
در  خدمت  به  مشغول  بزرگ  تهران  انتظامي  مديران  و  فرماندهان  كليه  را  حاضر  پژوهش  آماري 
مذكور  آماري  جامعه  از  مى دهند.  تشكيل  و...  معاونت ها،  كلانتري ها  ستادى،  مختلف  يگان هاى 
يك گروه نمونه شامل 420 نفر از طريق روش نمونه گيرى تصادفي با استفاده از جدول مورگان از 
يگان  هاى مختلف فاتب، معاونت ها، كلانترى ها و... انتخاب شدند. از اين تعداد 407 پرسشنامه كه 
قابليت بهره بردارى داشتند، مورد تجزيه و تحليل آمارى قرارگرفت. ابزار اندازه گيرى در اين پژوهش 
شامل مشخصات فردى(سن، ميزان تحصيلات، وضعيت تأهل، يگان خدمتى، شغل، درجه يا رتبه)، 
پرسشنامه هوش هيجاني كه  براي سنجش ميزان هوش هيجاني و مقياس  هاى آن در فرماندهان، 
مديران انتظامي تهران بزرگ استفاده شد. اين پرسشنامه شامل 133 سؤال مي باشد كه پنج گزين هاى 
(ليكرتي) است و خرده مقياس  هاى خودآگاهي هيجاني،  ابراز وجود، احترام به خود، خود شكوفايي، 
استقلال (روابط درون فردي)، همدلي، روابط بين فردي، مسئوليت اجتماعي (روابط بين فردي)، حل 
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مسئله، آزمون واقعيت و انعطاف پذيري (سازگاري)، تحمل تنش،  كنترل تكانه (كنترل استرس)، 
شادكامي و خوشبيني (خلق عمومي) را مي سنجد. از ديگر ابزار اندازه گيرى اين پژوهش پرسشنامه 
سبك  هاى  پرسشنامه  است.  تحول گرا  مديريتى  سبك  پرسشنامه  و  لوتاتز  مديريتي  سبك  هاى 
مديريتي لوتاتز شامل 35 سؤال است و سبك  هاى مديريتي آمرانه يا استبدادي و سبك مديريتي 
مشاركتي را در فرماندهان انتظامي تهران بزرگ مورد سنجش قرار مى دهد. 15 سوال، سبك مديريت 
مردمي و تعداد 20 سؤال سبك مديريت آمرانه را مي سنجد. پرسشنامه سبك مديريتى تحول گرا 
سبك تحول گرا را مورد بررسى قرار مى دهد. اين پرسشنامه ها هم توسط مديران و هم توسط برخى 
از كاركنان آن ها اجراء گرديد. سپس از ميانگين دو نمره در تجزيه و تحليل داده ها استفاده گرديد. 
رفتاري (خلاقيت)  فرايند  چون  شاخص هايي  سنجش  براى  شغلي  موفقيت  پرسشنامه  از  همچنين 
رهبري، اعتماد به نفس،  توان بدني، تحمل فشار، انسجام ذهني، انگيزش، تعادل عاطفي، سازگاري، 
اطاعت پذيري، عوامل اخلاقي (امانت داري، مدارا، رشد اخلاقي، صداقت، احساس مسئوليت، اميد، 
قدرت  پردازش،  قدرت  عمل،  عمل،  دقت  سرعت  شغلي،  (آگاهي  عملكردي  عوامل  خوش بيني)، 
تصميم گيري، بازده شغلي)  و ويژگي  هاى ديگر كه در موفقيت شغلي و ارتقاى عملكرد فرماندهان و 
مديران انتظامي تهران بزرگ مؤثر است، به كار برده شد. از آنجا كه اين پرسشنامه در مورد 30 نفر 
از مديران انتظامى اجراء و با نمرات ارزيابى سالانه (ن. پ. 2) آن ها رابطه مثبت داشت، به طورى كه 
ضريب همبستگى بين آن ها برابر (0/71) محاسبه گرديد، بنابراين نمرات ارزيابى سالانه به عنوان 

موفقيت شغلى آن ها مد نظر قرار گرفت. 

يافته ها
به منظور توصيف و تحليل داده  هاى پژوهش و به منظور بررسي رابطه بين متغير هاى هوش هيجاني 
و مقياس  هاى آن و سبك  هاى مديريت و موفقيت شغلي فرماندهان انتظامي تهران بزرگ از روش 

ضريب همبستگى پيرسون استفاده به عمل آمد. 
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جدول 1 : محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين هوش هيجانى 
و سبك  هاى مديريتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى  

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr
F

سطح معنادارى
α

هوش هيجانى
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت مشاركتى

هوش هيجانى
490/01درصد0/7028/21-

سبك مديريت استبدادى

هوش هيجانى
20/940/01درصد0/7251/84

سبك مديريت تحول گرا

مشاركتى،  مديريت  سبك  هاى  و  هيجانى  هوش  بين  مي شود  ملاحظه   (1) جدول  به  توجه  با 
دارد.  وجود  معنادار  رابطه  بزرگ  تهران  انتظامى  مديران  و  فرماندهان  در  تحول گرا  و  استبدادى 
با توجه به اينكه ضريب همبستگى به دست آمده بين سبك مديريتى مشاركتى و هوش هيجانى 
از نوع مثبت يا مستقيم است، بنابراين با افزايش يك متغير (ميزان هوش هيجانى)، متغير ديگر 
(سبك مديريتى مشاركتى) نيز افزايش مى يابد و برعكس. همچنين از آنجا كه ضريب همبستگى 
حاصل بين سبك مديريتى استبدادى و هوش هيجانى از نوع منفى يا معكوس است، بنابراين با 
افزايش يك متغير (ميزان هوش هيجانى)، متغير ديگر (سبك مديريتى استبدادى) كاهش مى يابد 
و برعكس و از آنجا كه ضريب همبستگى حاصل بين سبك مديريتى تحول گرا و هوش هيجانى از 
نوع مثبت يا مستقيم است. از همين رو با افزايش يك متغير (ميزان هوش هيجانى)، متغير ديگر 

(سبك مديريتى تحول گرا) نيز افزايش مى يابد و برعكس. 
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جدول 2: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين خرده 
مقياس  هاى هوش هيجانى و سبك مديريتى مشاركتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى 
ضريب همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح 
معنادارى

α

43/560/01درصد0/6628/82خودآگاهى هيجانى

سبك مديريت مشاركتى

ابراز وجود
44/890/01درصد0/6728/14

سبك مديريت مشاركتى

احترام به خود
0/64
0/69

26/22
27/84

40/96درصد
47/61درصد

0/01
0/01 سبك مديريت مشاركتى

خودشكوفايى

سبك مديريت مشاركتى

استقلال
490/01درصد0/7028/21

سبك مديريت مشاركتى

روابط درون فردى
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت مشاركتى

همدلى
0/71
0/70

28/21
28/21

50/41درصد
49درصد

0/01
0/01 سبك مديريت مشاركتى

روابط بين فردى

سبك مديريت مشاركتى

مسئوليت اجتماعى
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت مشاركتى

روابط بين فردى
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت مشاركتى

حل مسئله
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت مشاركتى

آزمون واقعيت
38/440/01درصد0/6225/68

سبك مديريت مشاركتى



 121  ...بررسى ارتباط هوش هيجانى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با سبك  هاى مديريتى و

انعطاف پذيرى
490/01درصد0/7028/21

سبك مديريت مشاركتى

سازگارى
51/840/01درصد0/7229/03

سبك مديريت مشاركتى

تحمل استرس
44/890/01درصد0/6727/14

سبك مديريت مشاركتى

كنترل تكانه
48/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت مشاركتى

كنترل استرس
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت مشاركتى

شادكامى
46/240/01درصد0/6827/48

سبك مديريت مشاركتى

خوشبينى
43/560/01درصد0/6626/82

سبك مديريت مشاركتى

خلق عمومى
490/01درصد0/7028/21

سبك مديريت مشاركتى

با توجه به جدول (2) ملاحظه مي شود بين خرده مقياس  هاى هوش هيجانى شامل خودآگاهى 
روابط  همدلى،  فردى،  روابط  درون  استقلال،  خودشكوفايى،  احترام به خود،  وجود،  ابراز  هيجانى، 
انعطاف پذيرى،  آزمون واقعيت،  حل مسئله،  روابط بين فردى،  مسئوليت اجتماعى،   بين  فردى، 
با  عمومى  خلق  و  خوشبينى  شادكامى،  استرس،  كنترل  تكانه،  كنترل  استرس،  تحمل  سازگارى، 
سبك مديريتى مشاركتى فرماندهان و مديران انتظامي تهران بزرگ رابطه معنادار وجود دارد. با 
توجه به اينكه ضرايب همبستگى حاصل بين سبك مديريتى مشاركتى و خرده مقياس  هاى هوش 
هيجانى از نوع مثبت يا مستقيم است، بنابراين با افزايش يك متغير (هر يك از خرده مقياس  هاى 

هوش هيجانى)، متغير ديگر (سبك مديريتى مشاركتى) نيز افزايش مى يابد و برعكس. 



 122 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة اول، بهار

جدول 3: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين خرده 
مقياس  هاى هوش هيجانى و سبك مديريتى استبدادى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى  

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى 
ضريب همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

خودآگاهى هيجانى
15/210/01درصد0/3921/85-

سبك   مديريت استبدادى

ابراز وجود
44/890/01درصد0/6727/14-

سبك مديريت استبدادى

احترام به خود
10/240/01درصد0/3221/27-

سبك مديريت استبدادى

خودشكوفايى
90/01درصد0/3021/12

سبك مديريت استبدادى

استقلال
47/610/01درصد0/6927/84-

سبك مديريت استبدادى

روابط درون فردى
490/01درصد0/7028/21-

سبك مديريت استبدادى

همدلى
20/250/01درصد0/4522/56-

سبك مديريت استبدادى

روابط بين فردى
28/090/01درصد0/5323/76-

سبك مديريت استبدادى

مسئوليت اجتماعى
13/690/01درصد0/3721/69-

سبك مديريت استبدادى

29/160/01درصد0/5423/94-روابط بين فردى
سبك مديريت استبدادى

حل مسئله
26/010/01درصد0/5123/42-

سبك مديريت استبدادى

آزمون واقعيت
360/01درصد0/6025/19-

سبك مديريت استبدادى



 123  ...بررسى ارتباط هوش هيجانى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با سبك  هاى مديريتى و

انعطاف پذيرى
43/560/01درصد0/6626/82-

سبك مديريت استبدادى

سازگارى
46/240/01درصد0/6827/48-

سبك مديريت استبدادى

تحمل استرس
11/560/01درصد0/3421/42-

سبك مديريت استبدادى

كنترل تكانه
32/490/01درصد0/5724/52-

سبك مديريت استبدادى

كنترل استرس
33/640/01درصد0/5824/73-

سبك مديريت استبدادى

شادكامى
20/250/01درصد0/4522/56-

سبك مديريت استبدادى

خوشبينى
34/810/01درصد0/5924/96-

سبك مديريت استبدادى

خلق عمومى
360/01درصد0/6025/19-

سبك مديريت استبدادى

خودآگاهى  شامل  هيجانى  هوش  مقياس  هاى  خرده  بين  مي شود  جدول(3)ملاحظه  به  توجه  با 
هيجانى،  ابراز  وجود، احترام به خود، خود شكوفايى، استقلال، روابط درون  فردى، همدلى، روابط  بين 
 فردى، مسئوليت اجتماعى، روابط بين فردى، حل مسئله، آزمون واقعيت، انعطاف پذيرى، سازگارى، 
تحمل استرس، كنترل تكانه، كنترل استرس، شادكامى، خوشبينى و خلق عمومى با سبك مديريتى 
اسنبدادى رابطه معنادار وجود دارد. با توجه به اينكه ضرايب همبستگى حاصل بين سبك مديريتى 
استبدادى و خرده مقياس  هاى هوش هيجانى از نوع منفى يا معكوس است، بنابراين مي توان چنين 
نتيجه گرفت با افزايش يك متغير (هر يك از خرده مقياس  هاى هوش هيجانى)، متغير ديگر (سبك 

مديريتى استبدادى) كاهش مى يابد و برعكس. 



 124 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة اول، بهار

 جدول 4 : محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار  آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين خرده 
مقياس  هاى هوش هيجانى و سبك مديريتى تحول گرا فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى
متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
trهمبستگى

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

خودآگاهى هيجانى
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت تحول گرا

ابراز وجود
490/01درصد0/7028/41

سبك مديريت تحول گرا

احترام به خود
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت تحول گرا

خودشكوفايى
490/01درصد0/7028/41

سبك مديريت تحول گرا

استقلال
490/01درصد0/7028/41

سبك مديريت تحول گرا

روابط درون فردى
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت تحول گرا

همدلى
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت تحول گرا

روابط بين فردى
490/01درصد0/7028/21

سبك مديريت تحول گرا

مسئوليت اجتماعى
490/01درصد0/7028/21

سبك مديريت تحول گرا

روابط بين فردى
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت تحول گرا

حل مسئله
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت تحول گرا

آزمون واقعيت
46/240/01درصد0/6827/48

سبك مديريت تحول گرا



 125  ...بررسى ارتباط هوش هيجانى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با سبك  هاى مديريتى و

انعطاف پذيرى
490/01درصد0/7028/21

سبك مديريت تحول گرا

سازگارى
50/410/01درصد0/7128/61

سبك مديريت تحول گرا

تحمل استرس
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت تحول گرا

كنترل تكانه
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت تحول گرا

كنترل استرس
490/01درصد0/7028/41

سبك مديريت تحول گرا

شادكامى
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت تحول گرا

خوشبينى
46/240/01درصد0/6827/48

سبك مديريت تحول گرا

خلق عمومى
47/610/01درصد0/6927/84

سبك مديريت تحول گرا

شامل  هيجانى  هوش  مقياس  هاى  خرده  بين  رابطه  مي شود  ملاحظه   (4) جدول  به  توجه  با 
فردى،  درون  روابط  استقلال،  خودشكوفايى،  خود،  به  احترام  وجود،  ابراز  هيجانى،  خودآگاهى 
واقعيت،  آزمون  حل مسئله،  فردى،  بين  روابط  اجتماعى،  مسئوليت  فردى،  بين  روابط  همدلى، 
انعطاف پذيرى، سازگارى، تحمل استرس، كنترل تكانه، كنترل استرس، شادكامى، خوش بينى و 
خلق عمومى با سبك مديريت تحول گرا در فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ معنادارند. 
مقياس  هاى  خرده  و  تحول گرا  مديريتى  سبك  بين  حاصل  همبستگى  ضرايب  اينكه  به  توجه  با 
متغير (هر  يك  افزايش  با  گفت  مي توان  بنابراين  است،  معكوس  يا  منفى  نوع  از  هيجانى  هوش 
يك از خرده مقياس  هاى هوش هيجانى)، متغير ديگر (سبك مديريتى تحول گرا) كاهش مى يابد 

و برعكس. 



 126 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة اول، بهار

جدول 5: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين هوش هيجانى 
و موفقيت شغلى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

هوش هيجانى
51/840/01درصد0/7229/03

موفقيت شغلى

در  شغلى  موفقيت  و  هيجانى  هوش  بين  حاصل  همبستگى  ضريب  فوق  جدول (5)  براساس 
فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ برابر(0/72) و معنادار است. بنابراين بين متغير هاى 
ياد شده رابطه معنادار وجود دارد. با توجه به اينكه ضرايب همبستگى حاصله بين موفقيت شغلى و 
هوش هيجانى از نوع مثبت يا مستقيم است، بنابراين با افزايش يك متغير (هوش هيجانى)، متغير 

ديگر (موفقيت شغلى) نيز افزايش مى يابد و برعكس. 

جدول 6: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين خرده 
مقياس  هاى هوش هيجانى و موفقيت شغلى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون

r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
Α

خودآگاهى هيجانى
47/610/01درصد0/6928/84

موفقيت شغلى

ابراز وجود
42/250/01درصد0/6517/35

موفقيت شغلى

احترام به خود
37/210/01درصد0/6115/61

موفقيت شغلى

خودشكوفايى
47/610/01درصد0/6927/84

موفقيت شغلى

استقلال
46/240/01درصد0/6827/48

موفقيت شغلى



 127  ...بررسى ارتباط هوش هيجانى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ با سبك  هاى مديريتى و

روابط درون فردى
490/01درصد0/7028/21

موفقيت شغلى
همدلى

40/960/01درصد0/6416/79 موفقيت شغلى

روابط بين فردى
37/210/01درصد0/6115/61

موفقيت شغلى

مسئوليت اجتماعى
490/01درصد0/7028/21

موفقيت شغلى

روابط بين فردى
490/01درصد0/7028/21

موفقيت شغلى

حل مسئله
50/410/01درصد0/7128/61

موفقيت شغلى

آزمون واقعيت
46/240/01درصد0/6827/48

موفقيت شغلى

انعطاف پذيرى
50/410/01درصد0/7128/61

موفقيت شغلى

سازگارى
51/840/01درصد0/7229/03 موفقيت شغلى

تحمل استرس
490/01درصد0/7028/21

موفقيت شغلى
كنترل تكانه

490/01درصد0/7028/21 موفقيت شغلى

كنترل استرس
50/410/01درصد0/7128/61

موفقيت شغلى
شادكامى

47/610/01درصد0/6927/84
موفقيت شغلى

خوشبينى
50/410/01درصد0/7128/61

موفقيت شغلى

خلق عمومى
50/410/01درصد0/7128/61

موفقيت شغلى



 128 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة اول، بهار

با توجه به جدول(6) ملاحظه مي شود بين خرده مقياس  هاى هوش هيجانى شامل خودآگاهى هيجانى، 
فردى،  بين  روابط  همدلى،  فردى،  درون  روابط   استقلال،  خودشكوفايى،  احترام به خود،  ابرازوجود، 
مسئوليت اجتماعى، روابط بين فردى، حل مسئله، آزمون واقعيت، انعطاف پذيرى، سازگارى، تحمل 
استرس، كنترل تكانه، كنترل استرس، شادكامى، خوشبينى و خلق عمومى با موفقيت شغلى   رابطه 
معنادار وجود دارد. با توجه به اينكه ضرايب همبستگى حاصل بين موفقيت شغلى و خرده مقياس  هاى 
هوش هيجانى از نوع مثبت يا مستقيم است، بنابراين مي توان گفت با افزايش يك متغير (هر يك از 

خرده مقياس  هاى هوش هيجانى)، متغير ديگر (موفقيت شغلى) نيز افزايش مى يابد و برعكس. 

جدول 7 : محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين سبك  هاى 
مديريتى و موفقيت شغلى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
Α

موفقيت شغلى
490/01درصد0/7028/21

سبك مديريتى مشاركتى

موفقيت شغلى
42/250/01درصد0/6517/35-

سبك مديريتى استبدادى
موفقيت شغلى

51/840/01درصد0/7229/03
سبك مديريتى تحول گرا

و  استبدادى  مشاركتى،  مديريت  سبك  هاى  بين  مي شود  ملاحظه  حاصل  نتايج  به  توجه  با 
تحول گرا با موفقيت شغلى مديران انتظامي رابطه معنادار وجود دارد. از سوي ديگر با توجه به 
اينكه ضرايب همبستگى حاصل بين موفقيت شغلى و سبك  هاى مديريت مشاركتى و تحول گرا از 
نوع مثبت يا مستقيم است، بنابراين مي توان چنين نتيجه گرفت با افزايش يك متغير (سبك  هاى 
برعكس.  و  مى يابد  افزايش  نيز  شغلى)  (موفقيت  ديگر  متغير  تحول گرا)،  و  مشاركتى  مديريت 
منفى  نوع  از  استبدادى  مديريت  سبك  و  شغلى  موفقيت  بين  حاصل  همبستگى  ضريب  همچنين 
يا معكوس است، بنابراين مي توان گفت با افزايش يك متغير (سبك مديريت استبدادى)، متغير 

ديگر (موفقيت شغلى) كاهش مى يابد و برعكس. 
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جدول 8: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين هوش هيجانى 
و خرده مقياس  هاى آن و سن فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

روابط درون فردى
39/690/01درصد0/6316/36

سن

روابط بين فردى
43/560/01درصد0/6617/74

سن

 سازگارى
47/610/01درصد0/6919/25

سن

كنترل استرس
43/560/01درصد0/6617/74

سن

خلق عمومى
40/960/01درصد0/6416/76

سن

هوش هيجانى كلى
490/01درصد0/7019/72

سن

با توجه به جدول(8) ملاحظه مي شود بين نمرات خرده مقياس  هاى هوش هيجانى (روابط درون 
فردى، روابط بين فردى، سازگارى، كنترل استرس، خلق عمومى)و هوش هيجانى كلى فرماندهان و 
مديران انتظامى با سن آن ها رابطه معنادار وجود دارد. همچنين با عنايت به اينكه ضرايب همبستگى 
حاصل بين سن و هوش هيجانى و خرده مقياس  هاى آن در مديران انتظامى از نوع مثبت يا مستقيم 
است، بنابراين با افزايش يك متغير (سن)، متغير ديگر (هوش هيجانى و خرده مقياس  هاى آن) نيز 

افزايش مى يابد و برعكس. 
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جدول 9: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه بين هوش هيجانى 
و خرده مقياس  هاى آن و سابقه خدمتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

روابط درون فردى
37/210/01درصد0/6115/59

سال هاى خدمتى

روابط بين فردى
39/690/01درصد0/6316/36

سال هاى خدمتى

 سازگارى
47/610/01درصد0/6919/25

سال هاى خدمتى

كنترل استرس
490/01درصد0/7019/72

سال هاى خدمتى

خلق عمومى
47/610/01درصد0/6919/25

سال هاى خدمتى

هوش هيجانى كلى
50/410/01درصد0/7120/41

سال هاى خدمتى

با توجه به جدول (9) ملاحظه مي شود رابطه بين نمرات خرده مقياس  هاى هوش هيجانى (روابط 
كلى  هيجانى  هوش  عمومى)و  خلق  استرس،  كنترل  سازگارى،  فردى،  بين  روابط  فردى،  درون 
فرماندهان و مديران انتظامى با سال هاى خدمتى آن ها معنادارند. بنابراين فرض صفر مبني بر عدم 
رابطه معنادار بين متغير هاى ذكر شده رد مي شود. بنابراين بين متغير هاى ياد شده رابطه معنادار 

وجود دارد. 
خرده  و  هيجانى  هوش  و  خدمتى  سال هاى  بين  حاصل  همبستگى  ضرايب  اينكه  به  توجه  با 
مقياس  هاى آن در مديران انتظامى از نوع مثبت يا مستقيم است، بنابراين با افزايش يك متغير 
و  مى يابد  افزايش  نيز  آن)  مقياس  هاى  خرده  و  هيجانى  (هوش  ديگر  متغير  خدمتى)،  (سال هاى 

برعكس. 
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جدول 10: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه سبك  هاى 
مديريت و سن فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى 
ضريب همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

42/250/01درصد0/6517/35سبك مديريت مشاركتى
سن

سبك مديريت استبدادى
11/560/01درصد0/347/29-

سن

 سبك مديريت تحول گرا
43/560/01درصد0/6617/74

سن

مديريتى  مديريتى(سبك  سبك  هاى  نمرات  بين  مي شود  ملاحظه   (10) جدول  به  توجه  با 
مشاركتى، سبك مديريتى استبدادى و سبك مديريتى تحول گرا) فرماندهان و مديران انتظامى با 
سن آن ها رابطه معنادار وجود دارد. با توجه به اينكه ضرايب همبستگى حاصل بين سن سبك  هاى 
با  بنابراين  است،  مستقيم  يا  مثبت  نوع  از  انتظامى  مديران  در  تحول گرا  و  مشاركتى  مديريتى 
افزايش  نيز  تحول گرا)  و  مشاركتى  مديريتى  ديگر (سبك  هاى  متغير  متغير (سن)،  يك  افزايش 
مى يابد و برعكس. همچنين ضرايب همبستگى حاصل بين سن سبك مديريتى استبدادى در مديران 
انتظامى از نوع منفى يا معكوس است. بنابراين با افزايش يك متغير (سن)، متغير ديگر (سبك 

مديريتى استبدادى) نيز كاهش مى يابد و برعكس. 

جدول 11 : محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه سبك  هاى 
مديريت و ميزان تحصيلات فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى

متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون

r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

33/640/01درصد0/5827/73سبك مديريت مشاركتى
ميزان تحصيلات
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سبك مديريت استبدادى
16/810/01درصد0/419/05-

ميزان تحصيلات

 سبك مديريت تحول گرا
37/210/01درصد0/6115/61

ميزان تحصيلات

مديريتى  مديريتى(سبك  سبك  هاى  نمرات  بين  مي شود  ملاحظه  حاصله  نتايج  به  توجه  با 
مشاركتى، سبك مديريتى استبدادى و سبك مديريتى تحول گرا) فرماندهان و مديران انتظامى با 
ميزان تحصيلات آن ها رابطه معنادار وجود دارد. با عنايت به اينكه ضرايب همبستگى حاصل بين 
سن سبك  هاى مديريتى مشاركتى و تحول گرا در مديران انتظامى از نوع مثبت يا مستقيم است، 
بنابراين با افزايش يك متغير (ميزان تحصيلات)، متغير ديگر (سبك  هاى مديريتى مشاركتى و 
تحول گرا) نيز افزايش مى يابد و برعكس. همچنين ضرايب همبستگى حاصل بين ميزان تحصيلات 
و سبك مديريتى استبدادى در مديران انتظامى از نوع منفى يا معكوس است. بنابراين با افزايش 
و  مى يابد  كاهش  نيز  استبدادى)  مديريتى  (سبك  ديگر  متغير  تحصيلات)،  (ميزان  متغير  يك 

برعكس. 

جدول 12: محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه سبك  هاى 
مديريت و سال هاى خدمتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى
متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

42/250/01درصد0/6517/35سبك مديريت مشاركتى
سال هاى خدمتى

سبك مديريت استبدادى
90/01درصد0/306/32-

سال هاى خدمتى

 سبك مديريت تحول گرا
44/890/01درصد0/6727/14

سال هاى خدمتى

مديريتى  مديريتى(سبك  سبك  هاى  نمرات  بين  حاصله  همبستگى  ضريب  اينكه  به  توجه  با 
مشاركتى، سبك مديريتى استبدادى و سبك مديريتى تحول گرا) فرماندهان و مديران انتظامى با 
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سال هاى خدمتى آن ها همگى معنادارند. بنابراين بين متغير هاى ياد شده رابطه معنادار وجود دارد. 
تحول گرا  و  مشاركتى  مديريتى  سبك  هاى  سن  بين  حاصل  همبستگى  ضرايب  اينكه  به  توجه  با 
در مديران انتظامى از نوع مثبت يا مستقيم است با اين وصف، با افزايش يك متغير (سال هاى 
خدمتى)، متغير ديگر (سبك  هاى مديريتى مشاركتى و تحول گرا) نيز افزايش مى يابد و برعكس. 
همچنين ضرايب همبستگى حاصل بين ميزان تحصيلات و سبك مديريتى استبدادى در مديران 
انتظامى از نوع منفى يا معكوس است. بنابراين با افزايش يك متغير (سال هاى خدمتى)، متغير 

ديگر (سبك مديريتى استبدادى) نيز كاهش مى يابد و برعكس. 

جدول 13 : محاسبه ضريب همبستگى پيرسون و اعتبار آمارى آن به منظور بررسى رابطه موفقيت شغلى و 
سن، ميزان تحصيلات و سال هاى خدمتى فرماندهان و مديران انتظامى تهران بزرگ

شاخص  هاى آمارى
متغيرها

ضريب همبستگى 
پيرسون
r

اعتبار آمارى ضريب 
همبستگى

tr

ضريب تعيين
V

سطح معنادارى
α

موفقيت شغلى
43/560/01درصد0/6617/74

سن

موفقيت شغلى
47/610/01درصد0/6919/25

ميزان تحصيلات

موفقيت شغلى
490/01درصد0/7019/72

سال هاى خدمتى

مديران  و  فرماندهان  شغلى  موفقيت  نمرات  بين  حاصله  همبستگى  ضريب  اينكه  به  توجه  با 
انتظامى با سن، ميزان تحصيلات و سال هاى خدمتى آن ها همگى معنادارند. بنابراين بين متغير هاى 
ياد شده رابطه معنادار وجود دارد. با توجه به اينكه ضرايب همبستگى حاصل بين سن و ميزان 
تحصيلات و سال هاى خدمتى فرماندهان و مديران انتظامى و موفقيت شغلى آن ها از نوع مثبت 
يا مستقيم است، بنابراين با افزايش يك متغير (سن، ميزان تحصيلات و سال هاى خدمتى)، متغير 

ديگر (موفقيت شغلى) نيز افزايش مى يابد و برعكس. 
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بحث و نتيجه گيرى
در مجموع بر اساس نتايج حاصل از تحليل داده  هاى اين پژوهش ملاحظه مى شود كه بين هوش 
خودشكوفايى،  خود،  به  احترام  وجود،  ابراز  هيجانى،  (خودآگاهى  آن   مقياس  هاى  خرده  و  هيجانى 
استقلال، روابط درون فردى، همدلى، روابط بين فردى، مسئوليت اجتماعى، روابط بين فردى، حل 
استرس،  كنترل  تكانه،  كنترل  استرس،  تحمل  سازگارى،  پذيرى،  انعطاف  واقعيت،  آزمون  مسئله، 
و  گرا  تحول  استبدادى،  مشاركتى،  مديريتى  سبك  هاى  با  عمومى)  خلق  و  خوشبينى  شادكامى، 
كارايى (موفقيت شغلى) مديران انتظامى رابطه مثبت و معنادار و با سبك استبدادى رابطه منفى يا 
معكوس وجود دارد. بدين معنا كه با افزايش هوش هيجانى و خرده مقياس  هاى آن، مديران شيو هاى 
مناسب مديريتى را به كار مى گيرند. از آنجا كه خرده مقياس  هاى هوش هيجانى اكتسابى است، 
مى توان با آموزش اين مهارت ها به مديران، مهارت هاى ارتباطى آن ها را افزايش داد و با متناسب 

ساختن سبك مديريتى مديران با شرايط شغلى آن ها كارايى مديران را افزايش داد. 
همچنين نتايج حاصل از اين پژوهش نمودار آن است كه رابطه مثبت و معنادارى بين سن، 
ميزان تحصيلات و سال هاى خدمتى با هوش هيجانى و خرده مقياس  هاى آن وجود دارد. به طورى كه 
با افزايش سن و سال هاى خدمتى و ميزان تحصيلات مديران هوش هيجانى آن ها افزايش مى يابد و 
اين رابطه در مورد سن و سال هاى خدمتى بيشتر از رابطه ميزان تحصيلات با هوش هيجانى است. 
هوش  افزايش  در  تحصيلات  ميزان  از  بيشتر  خدمتى  سابقه  و  سن  گرفت  نتيجه  مى توان  بنابراين 

هيجانى مؤثر است. 
تحقيقات گوناگون و زيادى در مورد سرايت هيجانات، در دانشگاه ها و مراكز تحقيقاتى دنيا 
و  اعضا  هيجانات  از  گروه،  تاثيرپذيرى  و  تاثيرگذارى  خاصيت  دهنده  نشان  كه  گرفته  صورت 
به ويژه مدير مى باشد. تاثير متقابل و مدوام مدار هاى هيجانى يك شخص (كه اساس فيزيولوژيك 
و عصب شناختى آن نيز مورد بررسى قرار گرفته) در ميان اعضاى گروه نوعى سوپ هيجانى را 
به وجود مى آورد كه در آن هر فرد طعم خاص خود را به آن مى دهد، اما اين مدير گروه است كه 
قوى  ترين چاشنى را به اين تركيب اضافه مى كند. چرا كه به خاطر آن واقعيت هميشگى در كار ـ 
همه چشم به رييس مى دوزند ـ افراد از سطوح بالاتر خود تقليد هيجانى مى كنند. مطالعات نشان 
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مى دهد اين اثر به ويژه وقتى كه براى كل گروه مسئله و سوالى مطرح مى گردد افراد نگاه خود را 
بر روى مدير خيره مى كنند تا پاسخ او را ببينند. در واقع اعضاى گروه اغلب واكنش هيجانى مدير 
الگو  خود  براى  آن  روى  از  وصف،  اين  با  و  مى آورند.  حساب  به  پاسخ  معتبر ترين  عنوان  به  را 
مى سازند، به ويژه در يك موقعيت مبهم كه در آن اعضا واكنش هاى متفاوت نشان مى دهند، مدير 

معيار هيجانى را تعيين مى كند. 
وقتى افراد احساس خوب داشته باشند به به ترين نحو ممكن كار خواهند كرد. احساس خوب 
كارايى ذهنى را يارى مى دهد و افراد را در درك بهتر اطلاعات و استفاده از قواعد تصميم گيرى 
مى نمايد.  پذيرتر  انعطاف  تفكر  در  را  آنان  آن،  بر  علاوه  مى سازد،  توانا  پيچيده  قضاوت هاى  در 
تحقيقات نشان مى دهد كه حالات سرزندگى باعث مى شود افراد، ديگران يا وقايع را در پرتوى 
مثبت تر بنگرند. اين به نوبه خود به افراد كمك مى كند تا در مورد توانايى خود در نيل به يك 
هدف، خوش بين تر باشند، خلاقيت و مهارت هاى تصميم گيرى را افزايش دهند و افراد را در جهت 

مفيد واقع شدن آماده سازند. 
به عنوان مثال، تحقيقى در مورد شوخ طبعى در كار نشان مى دهد كه يك لطيفه به موقع يا 
خنده از سر شوخى مى تواند نوآورى را تحريك، خطوط ارتباط را باز، احساس رابطه و اعتماد 
را زياد و البته كار را جذاب تر نمايد. بدون شك شوخ طبعى و سر زندگى در جعبه ابزار مديران 
داراى هوش هيجانى، جايگاه مهمى دارد. زمانى كه بحث از گروه مى شود، حالات خوب، اهميت 
ويژه اى پيدا مى كنند: توانايى يك مدير در هدايت يك گروه به حالت اشتياق و همكارى، مى تواند 
تعيين كننده موفقيت اين امر باشد. نتايج يك مطالعه بر روى 62 مدير ارشد و تيم مديريت بيانگر 
آن بود كه اين مديران ارشد، نماينده برخى از شركت هاى پيشرفته و همچنين شركت هاى خدماتى 
و  انتفاعى  غير  سازمان هاى  حسابدارى)،  و  مشاوره  شركت هاى  جمله  (از  متحده  ايالات  مطرح 
نمايندگى  هاى دولتى بودند. اين مديران ارشد و اعضاى تيم مديريتى آنان مورد بررسى قرار گرفتند 
تا مشخص شود تا چه اندازه سرزنده، پرانرژى، مشتاق و مصمم هستند. همچنين از آنان سوال شد 
كه گروه ارشد تا چه حد دچار نابسامانى و تضاد و تعارض گشته است (منظور تضاد شخصى، خشم 

و برخورد در جلسات و تعارضات هيجانى در برابر مخالفت ها بود). 
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با  آنان  بود،  مثبت تر  ارشد  مديريت  تيم  در  افراد  كلى  حالات  هرچه  داد  نشان  مطالعات  اين 
همكارى بيشترى با يكديگر كار مى كردند، و نتايج كار شركت بهتر بود. به عكس، هر چه يك 
شركت مدت زمان بيشترى توسط تيم مديريتى اى كه با هم كنار نمى آمدند اداره مى شد، بازده آن 
شركت پايين تر بود. بنابراين مى بيينيم، مديرانى كه مى دانند چگونه تمركز گروه را در كار جارى، 
با توجه به كيفيت روابط اعضا متعادل كنند به طور طبيعى فضايى دوستانه اما اثر بخش را ايجاد 

مى كنند كه روحيه همه را بالا مى برد. 
پيشنهادات كاربردى: 

فرماندهان  براى  مى شود  پيشنهاد  هستند،  اكتسابى  هيجانى  هوش  مهارت هاى  كه  آنجا  از   -1
مانند  هيجانى  هوش  مقياس  هاى  آموزش  منظور  به  آموزشى  كارگاه هاى  انتظامى  مديران  و 
كنترل  استرس،  تحمل  فردى،  بين  روابط  پذيرى،  انعطاف  هيجانات،  كنترل  خودآگاهى، 
تكانه ها، خودشكوفايى و... . كه ارتباط بسيار زيادى با سبك مديريت مديران دارد، در نظر 

گرفته شود. 
با  دارد،  مديران  شغلى  موفقيت  و  كارايى  بر  زيادى  بسيار  تأثيرى  مديران  مديريتى  سبك   -2
اين وصف، پيشنهاد مى شود در بدو گزينش مديران، تناسب شغل با ويژگى هاى شخصيتى و 
سبك  هاى مديريتى آن ها خصوصاّ براى مشاغل خاص و استرس زا مد نظر قرار گيرد تا انگيزه 

خدمتى كاركنان افزايش يابد. 
3- مديرانى و كاركنانى كه هوش هيجانى بالايى دارند توانايى درك ديگران و مديريت كردن 
هيجانات و روابط خود با ديگران، ارزيابى سريع و دقيق از اوضاع، انعطاف پذيرى و غيره 
ناگهانى  مقام  ارتقاى  طلاق،  مقام،  دادن  دست  از  مانند  رويدادهايى  آنجايى كه  از  دارند.  را 
امكانات  ايجاد  مى دهد،  قرار  تأثير  تحت  را  هيجانى  هوش  زندگى  عمده  رويداد هاى  ديگر  و 
رفاهى، كمك به حل مشكلات كاركنان توسط مديرانشان تا حد زيادى منجر به عدم كاهش 

مهارت هاى ناشى از هوش هيجانى شده و عملكرد آن ها را افزايش مى دهد. 
4- در برخى از مواقع برنامه  هاى آموزشى مى توانند كسالت آور باشند و كارمندان به دفعات مجبور 
به شركت در دوره  هاى آموزشى شوند، دوره هاييكه به نظرشان جز خستگى هيچ فايده اى ندارد. 
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اگر سازمانى بتواند براى يك مفهوم يا يك موضوع آموزشى انرژى فراگير ايجاد كند، اين 
انرژى خيلى زود به همه كاركنان سرايت خواهد كرد و موقعيتى به وجود خواهد آورد كه در 
آن همه پيشرفت خواهند كرد. وقتى كاركنان در خود هوش هيجانى ايجاد مى كنند يا آن را 
بهبود مى بخشند، عملكردشان نيز بهتر مى شود. با يكديگر بهتر برخورد مى كنند و منافع حاصل 
از كار افزايش مى يابد. اين كار كمك مى كند تا محيطى ايجاد شود كه در آن همه برنده باشند. 
تحقيقات گوناگون و زيادى نيز در مورد سرايت هيجانات، در دانشگاه ها و مراكز تحقيقاتى 
دنيا صورت گرفته كه نشان دهنده خاصيت تاثير گذارى و تاثير پذيرى گروه، از هيجانات 
به  منجر  بالا  هيجانى  هوش  با  مديران  گزينش  وصف،  اين  با  مى باشد.  مدير  به ويژه  و  اعضا 

عملكرد بهتر كاركنان و موفقيت شغلى آن ها و در نتيجه موفقيت مديران مى شود. 
5- از آنجاييكه ارتباط سن، سال هاى خدمتى و ميزان تحصيلات مديران با هوش هيجانى آن ها در 
تحقيق حاضر مشخص شده است، بنابراين بهتر است متناسب با مشاغل مختلف در يگان هاى 
مختلف از مديران با هوش هيجانى متناسب و سنين بالاتر و با سال هاى خدمتى بالاتر استفاده 

شود. 
6ـ از آنجايى كه ارتباط سن، سال هاى خدمتى و ميزان تحصيلات مديران با سبك  هاى مديريتى 
آن ها در تحقيق حاضر مشخص شده است و مديران در سنين بالاتر و با سال هاى خدمتى بالاتر 
سبك  هاى تحول گرا و مشاركتى را بيشتر به كار مى گيرند و رابطه اين سبك ها نيز با موفقيت 
شغلى به اثبات رسيده است، بنابراين پيشنهاد مى شود متناسب با مشاغل مختلف در يگان هاى 

مختلف از مديران با سبك  هاى مديريتى مذكور استفاده شود. 
7ـ پيشنهاد مى شود در گزينش فرماندهان و مديران از آن ها آزمون هوش هيجانى، مهارت  هاى 
اجتماعى و سبك مديريت به عمل آيد و بر اساس نتايج آن در قسمت  هاى مناسب سازمان در 

نظر گرفته شوند. 
8ـ آموزش مهارت هاى اجتماعي نيز يكي از راه  هاى افزايش هوش هيجاني است. اين آموزش ها 
شامل برنامه  هاى كنترل خشم و عصبانيت، همدلي، تشخيص و به رسميت شناختن تشابهات 
ارزيابي  ارتباط،  برقراري  خود،  اداره  تعارف،  و  صميميت  و  ادب  اظهار  مردم،  تفاوت  هاى  و 
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در  مقاومت  و  هدف  ايجاد  تصميم گيرى،  مشكل،  و  مسئله  حل  مثبت،  خودگفتاري  خطرات، 
مقابل فشار است. بنابراين مى توان اين مهارتها را نيز در كنار آموزش هوش هيجانى آموزش 

داد. 
9ـ پيشنهاد مى شود به منظور اجراي صحيح روش هاى برنامه آموزش هوش هيجاني در سازمان به 

چند اصل مهم توجه شود. اين اصول عبارتند از: 
- مشخص كردن اهداف سازمان به طور واضح؛ 

- ايجاد پيوند بين آموزش و اهداف سازمان؛ 
نياز هاى  و  پايه  توانايي هاى  ساختن  مشخص  براي  آموزشي  برنامه  در  كاركنان  دقيق  -ارزيابي 

فردي آنان؛ 
- انطباق طرح برنامه آموزشي با تواناييها و ضعف هاى كاركنان؛ 

- تهيه و تدوين ساختار جلسه ها؛ 
- استفاده از تمرين هاى عملي، مطالعات موردي و روش ايفاي نقش؛ 

- برقراري ارتباط و پيوند بين آموخته ها و تجارب دنياي واقعي كاركنان؛ 
- فراهم ساختن فرصتهايي براي تمرين آموخته ها؛ 

- پيش بيني فرصت هاى متعدد براي دادن بازخورد؛ 
- استفاده از موقعيت هاى گروهي براي ايفاي نقش و مهم ترين رفتار هاى اجتماعي وآموزش آن ها؛ 

- نشان دادن نياز هاى اختصاصي هر فرد به او به طور خصوصي و محرمانه؛ 
- فراهم ساختن منابع حمايتي و تقويتي براي كاركنان در برنامه طي مرحله پيگيري. 
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