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 مقدمه

 

های امروزی، مدیران نقش کلیدی در هدایت، انگیزش در دنیای پیچیده و پویای سازمان
برخورداری از های کاری دارند. در چنین شرایطی، صرف و هماهنگی میان اعضای تیم

ها کافی نیست، بلکه های فنی و دانش مدیریتی برای موفقیت در رهبری سازمانمهارت
کننده در کیفیت عملکرد توانایی درک و مدیریت هیجانات خود و دیگران، عاملی تعیین

شناسی سازمانی، شود. هوش هیجانی به عنوان یکی از مفاهیم نوین روانها محسوب میتیم
خیص، کنترل و استفاده بهینه از احساسات برای هدایت رفتار و توانایی تش

کند تا ضمن ایجاد تعاملات های مؤثر است. این مفهوم به مدیران کمک میگیریتصمیم
 ومثبت، محیطی پرانرژی و حمایتی برای کارکنان فراهم کنند و از بروز تعارضات 

مدیرانی که از سطح بالایی از هوش .ی نمایندهای عاطفی در محیط کار جلوگیرناکامی
های هیجانی برخوردارند، قادرند احساسات خود را به درستی درک کرده و بر واکنش

توانند احساسات و نیازهای عاطفی اعضای تیم ها میهیجانی خود کنترل داشته باشند. آن
ن نیرا نیز تشخیص دهند و بر اساس آن رفتارهای خود را تنظیم کنند. در نتیجه، چ

تر، سطح بالاتری از اعتماد و تعهد سازمانی و فضای روانی مدیرانی معمولاً روابط کاری سالم
هایی کارگیری مؤلفهکنند. این مدیران با بهتری در میان اعضای تیم خود ایجاد میمطلوب

های اجتماعی، توانایی هدایت همچون خودآگاهی، خودکنترلی، همدلی، انگیزش و مهارت
وری و بهبود توانند به تقویت روحیه همکاری، افزایش بهرهافراد را دارند و میمؤثرتر 

های کاری امروزی که فشارها، در محیط.های کاری کمک شایانی کنندعملکرد تیم
های های کاری با چالشصورت مداوم در حال افزایش است، تیمتغییرات و رقابت به

رو هستند. در یزش و فرسودگی شغلی روبهمتعددی از جمله استرس، تعارض، کاهش انگ
رامش و آچنین شرایطی، مدیرانی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند، قادرند با حفظ 

دادن تری ایجاد کرده و از طریق همدلی و گوشکنترل هیجانات خود، فضای روانی مثبت
رفتار مدیران، باعث ها در فعال، زمینه اعتماد متقابل را فراهم آورند. وجود این ویژگی

شود و در نتیجه افزایش همبستگی، رضایت شغلی و احساس تعلق در بین اعضای تیم می
 (.1398. )م احمدی، ).یابدعملکرد کلی تیم بهبود می

های عملکرد تحقیقات متعددی نشان داده است که بین هوش هیجانی مدیران و مؤلفه
د. مدیرانی که توانایی مدیریت احساسات خود ای مستقیم و معنادار وجود دارتیمی، رابطه



کنند و در مواجهه با تر عمل میهای جمعی دقیقگیریو دیگران را دارند، در تصمیم
توانند از بروز اختلافات دهند. این مدیران میتری نشان میهای سنجیدهها واکنشبحران

ها یند حل مسئله را در تیمگیری از ارتباطات سازنده، فرآشدید جلوگیری کرده و با بهره
گذارد، تنها بر رفتار فردی مدیران تأثیر میتسهیل نمایند. بدین ترتیب، هوش هیجانی نه

گروهی و میزان وری سازمانی، کیفیت ارتباطات درونطور غیرمستقیم بر بهرهبلکه به
یجانی هایی که فرهنگ هاز سوی دیگر، در سازمان.خلاقیت اعضای تیم نیز اثرگذار است

ها و د ایدهتواننمثبت حاکم است، اعضای تیم احساس امنیت روانی بیشتری دارند و می
احساسات خود را بدون ترس از قضاوت یا تنبیه مطرح کنند. چنین فضایی تنها در سایه 

شود. مدیرانی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند، مدیریت عاطفی آگاهانه ایجاد می
توانند از این شناخت برای تقویت های درونی افراد دارند و میی از انگیزهمعمولاً درک بهتر

ها در شرایط بحرانی قادرند تعهد کاری و افزایش مشارکت استفاده کنند. همچنین، آن
امید و انگیزش را در تیم حفظ کرده و مسیر دستیابی به اهداف سازمانی را هموارتر 

که به تخصص یا تجربه فنی اعضا وابسته ی بیش از آنهای کاردر واقع، عملکرد تیم.سازند
 و ،.ن اکبری، )فردی و تعاملات هیجانی آنان بستگی دارد.باشد، به کیفیت روابط میان

دانند که برای دستیابی به نتایج مدیران هوشمند هیجانی می(.1397. )س حسینی،
د. آنان با ایجاد حس های انسانی کار توجه بیشتری نشان دهنمطلوب، باید به جنبه

آورند و از این طریق، ارزشمندی و احترام متقابل، زمینه رشد فردی و گروهی را فراهم می
های بارز مدیران دارای هوش یکی از ویژگی.دهندوری و نوآوری را در سازمان ارتقا میبهره

نند که هر داهای فردی میان اعضای تیم است. آنان میهیجانی بالا، توانایی درک تفاوت
شود. بنابراین، از های خاص خود وارد محیط کار میفرد با سبک هیجانی، نیازها و انگیزه

های یکسان و خشک مدیریتی پرهیز کرده و با رویکردی منعطف و انسانی به هدایت شیوه
کند، بلکه تنها به تقویت اعتماد و احترام متقابل کمک میپردازند. این رویکرد، نهتیم می

در عصر کنونی که .دهدساس عدالت سازمانی را نیز در میان کارکنان افزایش میاح
اند، طور روزافزون با تغییرات فناوری، رقابت جهانی و فشارهای اقتصادی مواجهها بهسازمان

های مدیریتی تبدیل شده ترین مهارتتوانایی ایجاد ارتباطات انسانی مؤثر به یکی از مهم
تر خواهند بود که بتوانند ضمن مدیریت هیجانات ی، مدیرانی موفقاست. در چنین فضای

بخش دیگران نیز باشند. آنان با انتقال انرژی مثبت و رویکردی حمایتگرانه، خود، الهام
های غیرضروری جلوگیری ها گسترش داده و از بروز تنشفضای همکاری را در تیم

 (.1396. )ف باقری، ).کنندمی
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 :فصل اول
 مبانی نظری و مفهومی هوش هیجانی 

 

شناسی قرن بیستم است؛ زمانی درک مفهوم هوش هیجانی حاصل تحول بزرگ در روان
های ذهنی محدود که دانشمندان دریافتند موفقیت انسان تنها به هوش شناختی و توانایی

شد ضریب هوشی بالا شاخص اصلی پیشرفت فردی و شود. در گذشته تصور مینمی
های جدید نشان دادند که بسیاری از های زندگی واقعی و پژوهشاست، اما تجربه ایحرفه

های هیجانی بالا، در رهبری، ارتباط و کار گروهی افراد با هوش متوسط ولی دارای مهارت
تر از کسانی هستند که فقط از نظر عقلانی برترند. این واقعیت موجب شد تا موفق
گیری، ارتباط و رفتار اجتماعی ات و نقش آن در تصمیمپردازان به اهمیت احساسنظریه

ای توجه کنند. از دل همین نگرش، مفهوم هوش هیجانی پدید آمد و به سرعت جایگاه ویژه
هوش هیجانی مفهومی چندبعدی است که به .در علوم انسانی، مدیریتی و سازمانی یافت

، استفاده از هیجانات در تفکر هاتوانایی فرد در شناخت احساسات خود و دیگران، درک آن
ها برای سازگاری بهتر با محیط اشاره دارد. این مفهوم و عمل و تنظیم و مدیریت آن

به صورت علمی مطرح  1990نخستین بار توسط پیتر سالووی و جان مایر در اوایل دهه 
ر شد. آنان هوش هیجانی را نوعی هوش اجتماعی تعریف کردند که شامل توانایی نظارت ب

ها و استفاده از این اطلاعات برای احساسات خود و دیگران، تشخیص تفاوت میان آن
 (.1399. )ه کاظمی، و. ر بیات،)هدایت تفکر و رفتار فرد است. 

بعدها، دانیل گلمن با انتشار کتاب مشهور خود، هوش هیجانی را به سطح عمومی و 
کننده در موفقیت شغلی، تعیین سازمانی گسترش داد و نشان داد که این نوع هوش نقشی

های گوناگون، هوش هیجانی از زوایای مختلف تعریف در نظریه.رهبری و روابط انسانی دارد
دانند که در چهار شده است. مایر و سالووی آن را توانایی پردازش اطلاعات هیجانی می

نهایت  سطح شامل درک احساسات، تسهیل تفکر با هیجان، درک و تحلیل هیجانات و در
های کاربردی و رفتاری هوش هیجانی شود. گلمن اما بر جنبهبندی میها طبقهمدیریت آن

داند: خودآگاهی، خودتنظیمی، انگیزش، تأکید دارد و آن را شامل پنج مؤلفه اصلی می
اند، اما در هدف های اجتماعی. این دو رویکرد گرچه در جزئیات متفاوتهمدلی و مهارت

خودآگاهی .نظرندمیت تعامل عقل و احساس برای رفتار سازگارانه انسانی همنهایی یعنی اه
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داند های درونی است. فرد خودآگاه میبه معنای توانایی شناخت دقیق احساسات و انگیزه
کند. این آگاهی پایه در هر لحظه چه احساسی دارد و چرا آن احساس را تجربه می

متعادل است. خودتنظیمی به معنای توانایی کنترل های های عاقلانه و واکنشگیریتصمیم
 (.1395. )م پارسا،)ای سازنده است. ها به شیوههیجانات منفی و هدایت واکنش

تواند خشم، اضطراب یا ناامیدی خود را به درستی مدیریت کند، نه تنها فردی که می
گیزش در آرامش روانی بیشتری دارد بلکه در روابط اجتماعی نیز قابل اعتمادتر است. ان

ابر هوش هیجانی به معنای داشتن شور درونی برای دستیابی به اهداف، پشتکار در بر
انایی درک احساسات دیگران شخصی است. همدلی، یعنی توها و تمرکز بر پیشرفت شکست
ها. این مهارت زیربنای ارتباط مؤثر و رفتار دهی متناسب با وضعیت عاطفی آنو پاسخ

ها برای ایجاد و ای از تواناییهای اجتماعی نیز مجموعهاخلاقی در جامعه است. مهارت
-اربهوش هیجانی از دیدگاه .حفظ روابط سالم، مدیریت تعارض و همکاری در گروه است

ها و ها، تواناییشناس کانادایی، ساختاری چندوجهی و ترکیبی از مهارتآن، روان
های غیرشناختی است که بر نحوه کنار آمدن فرد با نیازها و فشارهای محیطی صلاحیت
 فردی، سازگاری،فردی، بینای طراحی کرد که ابعاد درونگذارد. او پرسشنامهتأثیر می

های گیرد. این مدل به طور گسترده در پژوهشمدیریت استرس و خلق کلی را دربرمی
تنها در ارتباط دهد که هوش هیجانی نهسازمانی مورد استفاده قرار گرفته است و نشان می

. س ینی،حس و ،.ن اکبری، ).کندبا دیگران بلکه در درون فرد نیز نقش مهمی ایفا می
(1397.) 

هایی هوش هیجانی ریشه در تعامل میان ساختارهای عصبی مغز دارد. بخشاز نظر زیستی، 
گیری و پردازش هیجانات نقش کلیدی از دستگاه لیمبیک، به ویژه آمیگدالا، در شکل

های هیجانی دخیل است. هنگامی پیشانی نیز در کنترل و تنظیم واکنشدارند. قشر پیش
دهد، دالا واکنش سریع و غریزی نشان میکند، آمیگکه فرد هیجان شدیدی را تجربه می

پیشانی واکنش خود را کند تا از طریق قشر پیشاما هوش هیجانی بالا به فرد کمک می
تری نشان دهد. از این منظر، هوش هیجانی حاصل هماهنگی مدیریت کرده و رفتار عقلانی

ه عنوان یکی های کاری، هوش هیجانی بدر محیط.میان نظام هیجانی و شناختی مغز است
از عوامل کلیدی موفقیت شغلی شناخته شده است. مدیران و کارکنانی که از سطح بالاتری 
از هوش هیجانی برخوردارند، معمولاً عملکرد بهتری دارند، تعارضات را بهتر مدیریت 
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اند که بین ها نشان دادهسازند. پژوهشتری با همکاران برقرار میکنند و روابط مثبتمی
وری هایی چون رضایت شغلی، تعهد سازمانی، خلاقیت و بهرهیجانی و شاخصهوش ه

توانند با درک دقیق احساسات رابطه مستقیم وجود دارد. مدیران هوشمند هیجانی می
 ).اعضای تیم، محیطی حمایتگر ایجاد کنند که در آن انگیزش و همکاری افزایش یابد

 (.1396. )م خلیلی،

 یری هوش هیجانیگمفهوم و تاریخچه شکل

ترین و در عین حال شناسی، مفهوم هوش همواره یکی از بنیادیدر طول تاریخ روان
ها، هوش به عنوان توانایی شناختی و ذهنی برانگیزترین موضوعات بوده است. تا دههبحث

های شد و معیار اصلی آن آزمونبرای استدلال، حل مسئله و یادگیری در نظر گرفته می
مانی که گاه سنتی ریشه در تفکر تحلیلی قرن نوزدهم دارد؛ زضریب هوشی بودند. این دید

شناسانی چون آلفرد بینه و بعدها ترمن و اسپیرمن تلاش کردند تا با ابزارهای روان
گیری کنند. این رویکرد که به هوش شناختی یا استاندارد، ظرفیت ذهنی انسان را اندازه

گردید. با این حال، ان تلقی میی انسها معیار سنجش برتری ذهنعقلانی معروف شد، سال
های عظیم تنهایی تفاوتتواند بهدر گذر زمان، پژوهشگران دریافتند که ضریب هوشی نمی

ها را توضیح دهد. افراد زیادی وجود داشتند که های فردی و اجتماعی انساندر موفقیت
اجتماعی یا کنترل  هایگیریرغم داشتن هوش شناختی بالا، در روابط انسانی، تصمیمعلی

هیجانات خود دچار ضعف بودند و در زندگی شخصی یا کاری به موفقیت چندانی 
ای به مفهوم هوش شکل گرفت. میلادی به بعد، نگاه تازه 1920رسیدنداز دهه نمی
را مطرح کردند و آن را « هوش اجتماعی»شناسانی همچون ادوارد ثرندایک مفهوم روان

که  تأکید کرد 1920روابط انسانی دانستند. ثرندایک در سال توانایی درک و مدیریت 
دیگران  موفقیت در زندگی نه تنها به توانایی تفکر منطقی بلکه به مهارت در تعامل با

های عاطفی و اجتماعی رفتار انسان شناسان به جنبهبستگی دارد. با این ایده، توجه روان
 جلب شد. 

زار و چارچوب نظری مناسبی برای بررسی دقیق این با این حال، در آن دوران هنوز اب
در .ها وجود نداشت و تمرکز اصلی علوم شناختی همچنان بر تحلیل عقل و منطق بودجنبه
تری درباره ماهیت هوش ارائه شد. هاوارد گاردنر در دهه های متنوعهای بعدی، نظریهدهه

ر درک ما از هوش ایجاد کرد. تحولی بنیادین د« های چندگانههوش»با طرح نظریه  1980
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ها از ای از هوشاو معتقد بود که انسان تنها دارای یک نوع هوش نیست بلکه مجموعه
فردی دارد. دو نوع آخر، فردی و بینجمله هوش زبانی، منطقی، موسیقایی، بدنی، درون

گیری مفهوم هوش های نظری مهمی برای شکلفردی، پایهفردی و بینیعنی هوش درون
ها و فردی به توانایی درک احساسات، انگیزهشوند. هوش درونهیجانی محسوب می

فردی توانایی درک احساسات و نیات دیگران را نیازهای شخصی اشاره دارد و هوش بین
های شود. گاردنر در واقع نشان داد که شناخت انسانی بدون در نظر گرفتن جنبهشامل می

 ).ساز تحول بعدی در این حوزه شدمین دیدگاه زمینهعاطفی و اجتماعی ناقص است و ه
 (.1396. )ف باقری،

های پیتر سالووی و جان مایر برای نخستین بار شناس به نام، دو روان1990در دهه 
، 1990ای در سال صورت علمی به کار بردند. آنان در مقالهرا به« هوش هیجانی»اصطلاح 

ها و استفاده از ساسات خود و دیگران، تشخیص آنتوانایی نظارت بر اح»هوش هیجانی را 
سرعت توجه محققان تعریف کردند. این تعریف به« این اطلاعات برای هدایت تفکر و عمل

ر شود. در را جلب کرد، زیرا برای اولین بار تلاش شد میان عقل و احساس پلی نظری برقرا
ی از اطلاعات غیرمنطقی بلکه منبع نگاه سالووی و مایر، هیجانات نه صرفاً نیروهای غریزی و

ای خود را ارائه ها مدل چهارشاخهاند. آنگیری و تعامل اجتماعیارزشمند برای تصمیم
رک و ددادند که شامل توانایی درک احساسات، استفاده از هیجانات برای تسهیل تفکر، 

فهوم لمی متحلیل احساسات و در نهایت تنظیم و مدیریت هیجانات است. این مدل پایه ع
نگار علمی، شناس و روزنامهچند سال بعد، دانیل گلمن، روان.هوش هیجانی را شکل داد

 به عرصه عمومی 1995مفهوم هوش هیجانی را با انتشار کتاب پرفروش خود در سال 
شناسی، های عصبهای سالووی و مایر و همچنین یافتهگیری از پژوهشآورد. گلمن با بهره
، به قیت در زندگی و کار، بیش از آنکه به ضریب هوشی وابسته باشدنشان داد که موف

 (.1398. )م احمدی، )د بستگی دارد.های هیجانی و اجتماعی افراتوانایی

او پنج مؤلفه اصلی برای هوش هیجانی معرفی کرد: خودآگاهی، خودتنظیمی، انگیزش،  
های قبلی بود و به تر از مدلهای اجتماعی. رویکرد گلمن بسیار کاربردیهمدلی و مهارت

شناسی سازمانی و حتی سیاست مورد استقبال همین دلیل در مدیریت، آموزش، روان
های آن در توسعه نظریه-نیز پژوهشگرانی مانند بار پیش از گلمن.گسترده قرار گرفت

مدلی چندبعدی از هوش  1988آن در سال -هوش هیجانی نقش مهمی داشتند. بار
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فردی، سازگاری، مدیریت استرس فردی، بینهای درونهیجانی ارائه کرد که شامل جنبه
جش هوش هیجانی ای استاندارد برای سنو خلق کلی بود. او اولین کسی بود که پرسشنامه

گیری علمی وارد ساخت. مدل طراحی کرد و این مفهوم را از سطح نظری به حوزه اندازه
ای یافت و مبنای درمانی کاربرد گستردهبارآن بعدها در مطالعات سازمانی، تربیتی و روان

های اخیر، مفهوم با پیشرفت علوم اعصاب در دهه.های تجربی قرار گرفتبسیاری از پژوهش
ها نشان دادند که ارتباطی عمیق ای پیدا کرد. پژوهشش هیجانی ابعاد فیزیولوژیکی تازههو

پیشانی مغز و ساختارهای لیمبیک مانند آمیگدالا وجود دارد که مسئول میان قشر پیش
شود، آمیگدالا به پردازش و تنظیم هیجانات است. هنگامی که فرد دچار هیجان شدید می

 و ،.ن اکبری، )کند.های احساسی را فعال میهد و واکنشدسرعت واکنش نشان می
 (.1397. )س حسینی،

ها را تعدیل و کنترل کند. هوش هیجانی در پیشانی قادر است این واکنشاما قشر پیش 
حساس و اواقع انعکاس کارآمدی این تعامل عصبی است؛ یعنی توانایی استفاده متعادل از 

ای تنها پدیدهها نشان دادند که هوش هیجانی نهافتهمنطق برای رفتار هدفمند. این ی
حول این مفهوم، هوش هیجانی از تدر مسیر تاریخی .شناختی بلکه زیستی نیز هستروان

د. در یک ایده نظری به ابزاری کاربردی برای بهبود عملکرد فردی و سازمانی تبدیل ش
های رهبری، تدریج وارد حوزهشناختی و بالینی داشت، اما به ی روانابتدا بیشتر جنبه
ها دریافتند که مدیران و کارکنان دارای هوش هیجانی وکار شد. سازمانآموزش و کسب

های ت تیمبالا، توانایی بیشتری در ایجاد روابط مؤثر، مدیریت استرس، حل تعارض و هدای
های امهکاری دارند. به همین دلیل، آموزش و پرورش هوش هیجانی به عنوان بخشی از برن

از منظر .های بزرگ جهان جای گرفتتوسعه منابع انسانی در بسیاری از نهادها و شرکت
 فلسفی نیز، مفهوم هوش هیجانی امتداد طبیعی بحث دیرینه میان عقل و احساس در

ضرورت  تاریخ اندیشه انسانی است. فیلسوفان کلاسیک چون ارسطو و افلاطون نیز درباره
 (.1395. )م پارسا،)اند. ه سخن گفتهتعادل میان عقل و عاطف

های نظری مختلف درباره هوش هیجانی )مایر و سالووی، گلمن، تعاریف و دیدگاه
 بارآن و دیگران(

هوش هیجانی مفهومی چندوجهی است که در طول سه دهه اخیر توجه بسیاری از 
شناسان، مدیران و پژوهشگران علوم انسانی را به خود جلب کرده است. این مفهوم در روان
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های سنتی هوش مطرح شد که عمدتاً بر های نظریهابتدا به عنوان پاسخی به محدودیت
ن تأکید داشتند. پژوهشگران متوجه شدند که افرادی های شناختی و تحلیلی انساتوانایی

ای نیستند و ترین افراد در زندگی شخصی یا حرفهبا ضریب هوشی بالا همیشه موفق
عواملی فراتر از توان ذهنی در موفقیت و سازگاری انسان با محیط نقش دارند. از اینجا بود 

ان، در کانون توجه قرار گرفت. عنوان ترکیبی از شناخت و هیجکه مفهوم هوش هیجانی، به
توسط پیتر سالووی و جان مایر مطرح شد  1990بار در دهه واژه هوش هیجانی نخستین

مایر و سالووی در .و به تدریج توسط دانیل گلمن و دیگران توسعه یافت و کاربردی شد
 دانستند که شاملتعریف اولیه خود از هوش هیجانی، آن را نوعی توانایی شناختی می

ها برای هدایت تفکر و رفتار است. به باور آنان، کارگیری هیجاندرک، فهم، تنظیم و به
سازد احساسات خود و دیگران هوش هیجانی نوعی هوش اجتماعی است که فرد را قادر می

را تشخیص دهد، بین احساسات تمایز قائل شود و از اطلاعات هیجانی برای هدایت عمل 
ند. آنان چهار شاخه اصلی برای هوش هیجانی معرفی کردند: گیری استفاده کو تصمیم

ها، تسهیل تفکر از طریق هیجان، درک و تحلیل اطلاعات هیجانی، و تنظیم درک هیجان
ها برای رشد عاطفی و عقلانی. دیدگاه مایر و سالووی بیشتر جنبه شناختی دارد و هیجان

 ).د نه صرفاً یک ویژگی شخصیتیدانهوش هیجانی را نوعی پردازش اطلاعات هیجانی می
 (.1396. )ف باقری،

، مفهوم 1995در سال « هوش هیجانی»در ادامه، دانیل گلمن با انتشار کتاب معروف خود 
این نظریه را وارد حوزه عمومی و سازمانی کرد. گلمن بر این باور بود که موفقیت در زندگی 

ها، درک به توانایی مدیریت هیجانکه به هوش شناختی وابسته باشد، و کار بیش از آن
شود. او پنج بُعد اساسی برای احساسات دیگران و تعامل مؤثر با محیط اجتماعی مربوط می

های هوش هیجانی معرفی کرد: خودآگاهی، خودتنظیمی، انگیزش، همدلی و مهارت
ای اجتماعی. در مدل گلمن، هوش هیجانی صرفاً یک توانایی شناختی نیست، بلکه مجموعه

کند. گلمن های هیجانی و اجتماعی است که در رفتار واقعی فرد نمود پیدا میاز شایستگی
کند که مدیران و رهبران موفق معمولاً از سطح بالایی از هوش هیجانی تأکید می

توانند همزمان احساسات خود را کنترل کنند و روابط انسانی مؤثری برخوردارند، زیرا می
آن، یکی دیگر از -شناس اسرائیلی رئوونِ بارمین راستا، رواندر ه.برقرار سازند

پردازان برجسته این حوزه، مدلی متفاوت اما مکمل ارائه داد. او هوش هیجانی را نظریه
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های غیرشناختی تعریف کرد که بر سازگاری ها و تواناییها، شایستگیای از مهارتمجموعه
 (.1399. )ه کاظمی، و. ر بیات،)گذارد. یفرد با فشارها و نیازهای محیطی تأثیر م

های شخصیتی و آن به جای تمرکز بر پردازش اطلاعات هیجانی، بیشتر بر ویژگی مدل بار
فردی، فردی، بینرفتاری تأکید دارد. این مدل شامل پنج حیطه اصلی است: درون

د خودآگاهی هایی ماننسازگاری، مدیریت استرس و خلق عمومی. درون هر حیطه نیز مؤلفه
گرایی و کنترل فردی، حل مسئله، واقعورزی، استقلال، همدلی، روابط بینهیجانی، جرأت
گیرد. تفاوت مهم دیدگاه مایر و سالووی در این است که او هوش هیجانی تکانه جای می

نگرد تا یک توانایی شناختی قابل را بیشتر به عنوان ویژگی پایدار شخصیت می
اند که هر یک گری نیز در کنار این سه نظریه اصلی شکل گرفتههای دیمدل.آموزش

کنند. برای مثال، کوپر و ساواف در مدل ای خاص از هوش هیجانی را برجسته میجنبه
توانند از طریق تمرین و آگاهی، تأکید دارند و معتقدند افراد می« سواد هیجانی»خود بر 
طات روزمره خود به کار برند. در دیدگاه گلمن، رتبااهای هیجانی را یاد بگیرند و در مهارت

ها، همدلی و ایجاد ارتباط مؤثر است، در ها شامل توانایی درک و کنترل هیجاناین مهارت
ارتری دارند و بخشی از ساختار شخصیتی فرد به شمار آن جنبه پاید-حالی که در مدل بار

دانند نی را مفهومی چندبعدی میشگران امروزی غالباً هوش هیجاروند. در نتیجه، پژوهمی
 .که هم ویژگی شخصیتی دارد و هم مهارت شناختی قابل رشد است

تواند از دیدگاه مایر و سالووی، فردی که از هوش هیجانی بالایی برخوردار است می
ها را بفهمد، و در درستی تشخیص دهد، شدت و جهت آناحساسات خود و دیگران را به

اطلاعات برای هدایت افکار و اعمال استفاده کند. این فرایند نوعی هوش نهایت از این 
های هیجانی است. اما گلمن و شود زیرا شامل تحلیل و استفاده از دادهواقعی محسوب می

ی کنند که هوش هیجانی بیش از یک توانایی ذهنی است و دربرگیرندهبارآن تأکید می
های تجربی های اخیر، پژوهشدر دهه.شودنیز میهای درونی ها و ارزشرفتارها، نگرش

های موفقیت فردی و سازمانی های هوش هیجانی و شاخصاند که میان مؤلفهنشان داده
رابطه معناداری وجود دارد. برای مثال، مدیرانی که از خودآگاهی هیجانی بالایی 

های گیریدر تصمیمتوانند نقاط ضعف و قوت خود را تشخیص دهند و برخوردارند، بهتر می
های اجتماعی نیز نقش مهمی در بهبود روابط جمعی مؤثرتر عمل کنند. همدلی و مهارت

ها موجب شد که کاری، کاهش تعارضات و افزایش رضایت کارکنان دارند. این یافته
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های کاربردی هوش هیجانی در آموزش، مدیریت منابع انسانی و توسعه رهبری مورد مدل
 (.1397. )س حسینی، و ،.ن اکبری، ).رار گیرندتوجه گسترده ق

های اصلی هوش هیجانی: خودآگاهی، خودمدیریتی، همدلی، انگیزش و مؤلفه
 های اجتماعیمهارت

ای از های شناختی و هیجانی، مجموعههوش هیجانی به عنوان ترکیبی از توانایی
یگران را درک، تنظیم و های خود و دسازد هیجانسان را قادر میهایی است که انمهارت

های مختلف به شکل مؤثر در جهت اهداف فردی و اجتماعی به کار گیرد. در میان مدل
ها متعلق به دانیل گلمن است که پنج مؤلفه اصلی بندیترین تقسیمشده، یکی از جامعارائه

کند: خودآگاهی، خودمدیریتی، انگیزش، همدلی و برای هوش هیجانی معرفی می
ساز رشد فردی، روابط ای اجتماعی. این پنج مؤلفه در تعامل با یکدیگر زمینههمهارت

ها، شوند. هر یک از این مؤلفهای میانسانی سالم و عملکرد مؤثر در زندگی شخصی و حرفه
های توان ظرفیتها میدهد و با پرورش آنبُعدی از رشد هیجانی انسان را پوشش می

 (.1396. )م خلیلی، ).حی بالاتر ارتقا دادعاطفی و شناختی فرد را به سط

شود. منظور از خودآگاهی، خودآگاهی به عنوان پایه و اساس هوش هیجانی شناخته می
های درونی خویش است. فرد خودآگاه ها و ارزشتوانایی شناخت دقیق احساسات، انگیزه

کند و بداند که ها را درک ای خود را تشخیص دهد، منشأ آنهای لحظهتواند هیجانمی
گذارند. خودآگاهی به انسان کمک هایش تأثیر میها بر افکار و تصمیمچگونه این هیجان

های های هیجانی خود در موقعیتکند تا نقاط قوت و ضعف خود را بشناسد و از واکنشمی
های بهتر مختلف آگاه باشد. این آگاهی نوعی چراغ درونی است که فرد را در مسیر انتخاب

کند. فردی که خودآگاهی بالایی دارد، معمولاً از عزت نفس متعادل، دایت میه
نفس واقعی و نگرشی باز نسبت به بازخورد دیگران برخوردار است. او به جای اعتمادبه

ها را بشناسد و درک کند تا بتواند در مواجهه با کوشد آنسرکوب یا انکار احساسات، می
 (.1396. )ف باقری، ).تری بگیردهای منطقیشرایط دشوار تصمیم

کننده دارد. مدیری که از احساسات خود در محیط کار، خودآگاهی مدیران نقشی تعیین
داند چه زمانی دچار اضطراب، خشم یا هیجان مثبت است و چگونه این آگاه است، می

ی حالات ممکن است بر قضاوت یا رفتار او نسبت به کارکنان تأثیر بگذارد. چنین مدیر
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تر رفتار کند. فردی متعادلبینی کند و در تعاملات بینهای خود را پیشقادر است واکنش
های های هیجانی ناگهانی، تصمیماز سوی دیگر، نبود خودآگاهی منجر به بروز واکنش

دومین مؤلفه، خودمدیریتی یا خودتنظیمی .شوداحساسی و کاهش اعتماد کارکنان می
ها در جهت اهداف سازنده است. کنترل و هدایت هیجان است که به معنای توانایی

ای مدیریت کند که نه سرکوب گونهخودمدیریتی یعنی فرد بتواند احساسات شدید را به
زا و شوند و نه به شکل رفتارهای منفی بروز یابند. این توانایی به ویژه در شرایط استرس

ی بالایی برخوردار است، در برابر بحرانی اهمیت دارد. مدیر یا فردی که از خودمدیریت
تری های آگاهانهتواند تصمیمدهد و میهای عجولانه نشان نمیماند، واکنشفشارها آرام می

پذیری، هایی همچون کنترل تکانه، انعطافاتخاذ کند. خودمدیریتی شامل مهارت
 و. ر بیات، ).هاستپذیری و توانایی حفظ نگرش مثبت در برابر چالشسازگاری، مسئولیت

 (.1399. )ه کاظمی،

در واقع خودمدیریتی مکمل خودآگاهی است. اگر فرد از احساسات خود آگاه باشد ولی 
اند های موفق معمولاً کسانیفایده خواهد بود. انسانها را کنترل کند، آگاهی او بینتواند آن

مت اهداف خود ها، در خدهای خود را به جای مهار شدن توسط آنتوانند هیجانکه می
کند قرار دهند. به عنوان مثال، فردی که در زمان عصبانیت به جای پرخاشگری، مکث می

دهد. در ای از خودمدیریتی مؤثر را نشان میکند، نمونهو از کلمات سنجیده استفاده می
های احساسی گیریکند تا از تصمیمهای کاری، خودمدیریتی به مدیران کمک میمحیط

نند و با حفظ آرامش در شرایط بحرانی، اعتماد و احترام کارکنان را جلب جلوگیری ک
سومین مؤلفه، انگیزش است. انگیزش در چارچوب هوش هیجانی، فقط میل به .نمایند

دستاوردهای بیرونی نیست، بلکه شامل نوعی انگیزه درونی برای پیشرفت، رشد و رسیدن 
جانی بالا تمایل دارند از کار خود لذت ببرند و به اهداف معنادار است. افراد با انگیزش هی

حتی در مواجهه با موانع، امید و انرژی خود را حفظ کنند. آنان اهداف بلندمدت دارند و 
ها دست یابند. این افراد معمولاً از درون برانگیخته کنند با پشتکار و انعطاف به آنتلاش می

ضایت درونی و علاقه به یادگیری و رشد ها ناشی از احساس رشوند، یعنی انگیزه آنمی
در حوزه مدیریت، انگیزش درونی یکی از عوامل .است، نه صرفاً پاداش یا تأیید دیگران

تنها خود را به سمت اهداف کلیدی در موفقیت رهبران است. مدیران با انگیزش بالا نه
نی انرژی مثبت بخش دیگران نیز هستند. چنین مدیرادهند، بلکه الهامسازمانی سوق می

ها، حس هدفمندی را در انداز و ارزشکنند و با تأکید بر چشمخود را به تیم منتقل می


