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جامعـه ی امـروز، جامعـه ای سـازماني اسـت. امـروزه بخـش عمـده ی زندگـي مـا در سـازمان ها یـا در 
ارتبـاط بـا سـازمان ها سـپري مي شـود. مـردم از طریـق سـازمان ها کارهـا را مؤثرتـر انجـام مي دهنـد 
و چگونگـي عملکـرد آنهـا بـر کیفیـت فعالیت هـاي سـازمان ها و در نتیجـه چگونگـي انجـام امـور 
جامعـه تأثیـر مي گـذارد. تحلیـل رفتـار سـازماني بـه مدیـران ایـن فرصـت را مي دهـد تـا بـا شـناخت 
نیازهـا، انتظـارات، محیـط کار و دیگـر عوامـل مؤثـر بـر رفتـار کارکنـان، سـازماني پویـا و کارکنانی 
راضـي و بالنـده فراهـم آورنـد. بـا توجه به ارزش نیروي انسـاني در سـازمان مهمي مانند شـرکت ملی 
نفـت ایـران پژوهـش حاضـر درصـدد بررسـي رابطـه ی هـوش هیجانـي بـا رفتار شـهروندي سـازماني 
اسـت. روش پژوهـش از نظـر هـدف، کاربـردی و از نظـر ماهیت، توصیفی-همبسـتگی اسـت. جهت 
سـنجش متغیرهـای تحقیـق بـا کمک پرسـش نامه ی اسـتاندارد هـوش هیجانـی برادبري با 28 سـؤال و 
پرسـش نامه ی سـنجش رفتـار شـهروندی سـازمانی-ارگان و کونوسـکی با 25 سـؤال تدویـن گردید. 
در ایـن تحقیـق، جامعـه ی آمـاري کارکنـان سـتادی شـرکت ملـی نفـت ایـران اسـت. حجـم نمونه بر 

اسـاس جـدول کرجسـي و مـورگان 136 نفـر تعیین شـد.
نتایـج پژوهـش نشـان داد کـه بیـن هـوش هیجاني و رفتـار شـهروندي سـازماني در کارکنان شـرکت 
ملـی نفـت ایـران رابطـه ای مثبـت وجـود دارد. همچنیـن بیـن هـوش هیجاني بـا نوع دوسـتی، احترام و 
تکریـم، جوانمـردی، وجـدان کاری و آداب اجتماعـی در کارکنـان نیـز رابطه ای مثبت وجـود دارد.

ماهیـت اجتماعـي انسـان ایجـاب مي کنـد که آدمي بـا وجـوه گوناگون 
جوامـع  در  کنـد.  برقـرار  ارتبـاط  آن  درون  مجموعه هـاي  و  اجتمـاع 
امـروزي کـه هم زمـان بـا پیچیده تـر شـدن فزاینـده ی زندگي مشـکلات 
جدیـدي بـراي انسـان پدید آمـده، اهمیت ارتباطات بیشـتر می شـود. در 
چنیـن جوامعـي ارتباطـات یکـي از مهم تریـن عوامـل توسـعه و تعالـي و 
موفقیـت انسـان اسـت. سـازمان به عنـوان یـک نهـاد اجتماعـي به دلیـل 
اهـداف بنیانـي فراتـر از ارتباطـات روزمـره، نوعـي ارتباطـات سـازماني 
بیـن افـراد برقـرار مي کنـد. بدیهـي اسـت کـه در ایـن زمینـه ارتباطـات 
نـکات  از  سـازماني  اهـداف  به سـمت  آنهـا  و چگونگـي جهت گیـري 
ضـروري مـورد توجـه مدیران اسـت. مدیـران نیـز دریافته اند کـه ارتباط 
مؤثـر بـا منابـع انسـاني و درک انگیزه هـاي ارتباطـي کارکنـان در توفیق 
آنـان بـراي دسـتیابي بـه اهـداف طرّاحـي شـده ي سـازمان عامـل مؤثري 

اسـت ]3[.
سـازمان ها بـدون وجـود انسـان، نه تنهـا مفهـوم نخواهنـد داشـت بلکـه 
فـن آور شـدن  بـا وجـود  بـود. حتـي  نخواهـد  میسـر  نیـز  آنهـا  اداره ی 
بـاز  آینـده  در  سـخت افزار،  از  تـوده اي  بـه  آنهـا  تبدیـل  و  سـازمان ها 
بقـاي سـازمان  به عنـوان عامـل حیاتـي و اسـتراتژیک در  انسـان  نقـش 
کمـاکان باقـي خواهـد مانـد. بنابرایـن منابـع انسـاني بـا ارزش تریـن منبع 
داده و  بـه تصمیمـات سـازماني شـکل  آنهـا  بـراي سـازمان ها هسـتند. 

راه حـل ارائـه مي کننـد و در نهایـت مشـکلات و مسـائل سـازمان را حل 
مي نماینـد؛ بهـره وري را عینیـت مي بخشـند و کارآیـي و اثربخشـي را 
معنـا مي دهنـد. بـا ایـن وصـف از آنجا کـه منابع انسـاني بخـش عمده اي 
از زندگـي خـود را به عنـوان کارمنـد یـا کارگر یـا مدیر و سرپرسـت در 
محیـط سـازماني مي گذراننـد، طبیعي اسـت کـه توجه به آنهـا از اهمیت 

وافـري برخـوردار باشـد.
بالندگـي کارکنـان  بـه سـازمان و  رضایـت کاري، علاقـه و وفـاداري 
منـوط بـه ایجـاد محیطي اسـت کـه مدیر؛ مسـئول آنسـت. تحلیـل رفتار 
نیازهـا،  بـا شـناخت  تـا  بـه مدیـران مي دهـد  ایـن فرصـت را  سـازماني 
انتظـارات، محیـط کار و دیگر عوامـل مؤثر بر رفتار کارکنان، سـازماني 

پویـا و کارکنانـی راضـي و بالنـده فراهـم آورنـد.
از دیگر مسـائلي کـه امروزه به یکي از محرک هـاي بهره وري دغدغه ی 
رفتارهـاي  اسـت.  سـازماني  رفتـار شـهروندي  تبدیـل شـده  سـازمان ها 
داوطلبانـه و خودجوشـي کـه افـراد در ازاي انجـام آن، پاداشـي دریافت 
سـازماني  شـهروندي  رفتـار  )کـه  را  رفتارهـا  ایـن  محققـان  نمي کننـد. 
نامیده انـد( هـر چـه بیشـتر مطالعـه کرده انـد ]20[. ایـن واژه اولیـن بار در 
1983 توسـط ارگان1 مطـرح شـد ]15[ کـه مبنـاي ایـن طـرح، مفاهیمـي 
و  نقـش  قابل اعتمـاد  عملکـرد  بیـن  تمایـز  همـکاري،  بـه  تمایـل  مثـل 
رفتارهـاي نوآورانـه و خودجوش اسـت. ارگان)1990( معتقد اسـت که 
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رفتار شـهروندي سـازماني، رفتاري فردي و داوطلبانه اسـت که مسـتقیماً 
توسـط سیسـتم هاي رسـمي پاداش در سـازمان طراحي نشـده، امـا با این 
وجـود باعـث ارتقـاء اثربخشـي و کارآیـي عملکـرد سـازمان مي شـود. 
در تعریـف دیگـري از ارگان، رفتـار شـهروندي سـازماني آن دسـته از 
رفتارهایي اسـت که کارکنان سـازمان در آن اثربخشـي عملکردشـان را 

صرف نظـر از اهـداف بهـره وري شـخصي ارتقـاء مي دهنـد.
از  از صاحب نظـران هـوش هیجانـی یکـی  بسـیاری  بـاور  بـه  همچنیـن 
و  تفکـر  رابطـه ی  در درک  بشـری  ابداعـات  و  تحـولات  جدیدتریـن 
هیجان اسـت. از زمان طرح این سـازه در کنار هوش شـناختی و منطقی 
)IQ( ادعـا می شـود کـه تفکـر و هیجـان آن گونه که قبلًا فرض می شـده 
از یکدیگـر جـدا نیسـتند. ایـن رونـد تحولـي را مي تـوان در هم رأیـي 
و همفکـري صاحب نظرانـي کـه بـه اسـتفاده هاي کاربردي تـر اطلاعـات 

علمـي اعتقـاد و بـاور دارند مشـاهده کـرد ]8[.
هـوش هیجانـي شـامل قابلیت هـاي هیجانـي اسـت کـه توسـط مدل هاي 
نقـش، شبیه سـازي و از طریـق قهرمانـان و فیلم هـاي سـینمایي بـه افـراد، 
قابل ارائـه  تعریـف  صریح تریـن  و  سـاده ترین  شـاید  اسـت.  قابل انتقـال 
احساسـات  و  تمـام حـواس  از  بتوانـد  باشـد کـه شـخص چطـور  ایـن 
بـراي بهبـود تفکـر و ارتقـاء اثربخشـي خـودش اسـتفاده کنـد. گاردنـر 
)1991( هـوش هیجانـي را بخشـي از هـوش شـخصي، درون شـخصي 
هیجانـي  هـوش  مي گویـد:  الیـاس2  مایریـس  مي دانـد.  بین شـخصي  و 
مجموعـه اي از توانایي هاسـت و کمـک مي کنـد در زندگي شـخصي یا 
کاري بـا دیگـران رابطه اي دوسـتانه و مداراگرایانه برقـرار کنیم. عده اي 
از روانشناسـان هـوش هیجانـي را سـوخت موتـور محرکـه ی موفقیت یا 
نوعـي رادار اجتماعـی3 جهـت برقـراري ارتبـاط سـازنده و اثربخـش بـا 

دیگـران مي داننـد ]17[.
شـرکت ملـی نفـت ایـران یکـي از سـازمان هایي اسـت کـه کارکنـان 
بیشـترین تأثیـر را بـر بهبـود عملکـرد سـازماني دارنـد. بنابراین پـي بردن 
به مسـائل انسـاني بسـیار مـورد توجه این سـازمان اسـت. مسـأله ی اصلي 
پژوهـش حاضر اینسـت که رابطـه ي بین هوش هیجاني و رفتار شـهروند 

سـازماني در شـرکت ملـی نفـت ایـران چگونه اسـت؟

1-مبانینظریتحقیق
1-1-هوش

بـه عقیـده ی وکسـلر4 )1943( هـوش عبارت اسـت از توانایی و اسـتعداد 
و  توانایـی  نیـز  و  داشـتن  منطقـی  و  عاقلانـه  تفکـر  زیسـتن،  هـدف  بـا 
بینـه5 )1916( می گویـد هـوش  بـا محیـط.  تـوازن  ایجـاد  سـازگاری و 
کیفیـت پیچیـده ای اسـت کـه جـزء سـاختار فـرد اسـت و عوامـل اصلی 
خـوب  و  کـردن  قضـاوت  خـوب  ابتـکار،  سـازگاری،  دقـت،  را  آن 
اسـتدلال کـردن تشـکیل می دهـد. به طـور کلـی بـا مـرور تعریف هایـی 
کـه از هـوش ارائه شـده می تـوان گفت کـه در این تعاریـف مفاهیم زیر 
بـه گونـه ای آشـکار یـا به طـور ضمنـی بیـان شـده اند: 1- تفکـر انتزاعـی 
2- یادگیـری از تجربـه 3- حـل مسـائل از راه بینـش 4- سـازگاری بـا 

موقعیت هـای جدیـد 5- تمرکـز و تـداوم در بـه کار انداختـن توانایی هـا 
بـرای رسـیدن بـه یـک هـدف مطلـوب.

1-2-هیجان6
اصطـلاح هیجـان شـامل بسـیاری از انـواع رفتـار آدمـی )مثـل رفتـاری 
نیـز رفتـاری کـه بسـیار انگیختـه  کـه آشـفته و بـدون هـدف اسـت و 
شـده و متوجـه هدفـی باشـد( می شـود. هیجان هـای شـدید بـرای بیشـتر 
اعمالـی کـه ما انجـام می دهیـم زمینه هـای انگیزشـی ایجـاد می کنند. دو 
اصطـلاح انگیـزش7 و هیجـان ریشـه ی مشـترکی دارنـد. معنـای کلمه ی 
لاتیـن )Emotion(، تحریـک کـردن، مضطـرب سـاختن، تهییـج کردن 
یـا بـه جنبـش درآوردن اسـت. وقتـی از نظـر هیجانی می گوییم شـخص 
بـه جنبـش درآمـده منظور آنسـت که تحریک شـده اسـت. هنگامی که 
می گوییـم انگیختـه شـده منظور آنسـت که خـود را به جنبـش درآورده 
یـا در فشـار قرار داده اسـت. گاهی هیجـان نه تنها مـا را تحریک می کند 
بلکـه باعـث می شـود خـود را بـه جنبـش درآوریـم. به زعـم جـان آر، 

دیویـد و اسـتانلی کاب8 )1950( هیجـان دقیقـاً عبـارت اسـت از:
■ یـک حالـت عاطفـی و خـاص درونـی کـه معمـولاً مبتنـی بـر تعبیـر و 

تفسـیرهایی اسـت.
■ مجموعـه ای از تغییـرات فیزیولوژیکـی درونـی کـه از نظـر ذهنـی بـه 
بازگشـت مجـدد تعـادل بیـن ارگانیسـم و محیـط آن کمـک می کنـد.

■ الگوهـای مختلفـی در رفتـار آشـکار کـه از طریـق محیـط برانگیختـه 
می شـود و مبیـن رابطـه ی متقابـل پایداری با محیط اسـت. ایـن الگوهای 
رفتـاری حاکـی از یـک حالـت فیزیولوژیکـی برانگیختـه شـده و یـک 

حالـت روانی برآشـفته اسـت.
بسـیاری از هیجان هـا علائمـی هسـتند که به مـا می آموزند توجـه خود را 
بـه کجـا معطـوف کـرده و چگونـه انرژی خـود را جهـت دهیـم. تمامی 
ایـن مـوارد حاکـی از آنسـت کـه هیجان ها نوعـی اطلاعات هسـتند ]2[.

1-3-هوشهیجاني
فرهنـگ لغـت آکسـفورد هیجـان را هـر گونـه تحریـک یـا اغتشـاش 
در ذهـن، احسـاس، عاطفـه یـا هـر حالـت ذهنـی قدرتمنـد و تهیج شـده 
پاسـخ های  را  هیجان هـا   )1990( مه یـر9  و  سـالووی  می کنـد.  تعریـف 
زیرسیسـتم های  برخـورد  محـل  کـه  می کننـد  تعریـف  سـازمان یافته ای 
شـناختی،  فیزیولوژیکـی،  سیسـتم های  و  بـوده  روانشـناختی  دیگـر 
انگیرشـی و تجربـه ای را دربـر می گیرنـد. آنهـا همچنیـن هـوش هیجانی 
را نوعـی پـردازش هیجانـی می داننـد کـه توجـه بـه هیجان هـا، ارزیابـی 
صحیـح آنهـا در خـود و دیگـران، نظم بخشـی سـازمان یافته ی آنهـا و 
ابـزار مناسـب آنهـا را دربـر می گیـرد. گلمـن هـوش هیجانـی را توانایی 
حفـظ انگیـزه، مقاومـت در برابـر ناملایمـات، کنتـرل تکانه هـا، توانایـی 
بـه تعویـق انداختـن کامیابی هـا، همدلـی بـا دیگـران و امیـدوار بـودن 
تعریـف می کنـد. بـار آن10 )2001( هـوش هیجانـی را دربـر گیرنـده ی 
غیرشـناختی  توانایی هـای  و  اسـتعدادها  مهارت هـا،  از  مجموعـه ای 
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می دانـد کـه توانایـی فـرد را در رویارویـی بـا فشـارها و شـرایط محیطی 
به طـور موفقیت آمیـزی افزایـش می دهـد ]5[. کوپـرو سـاواف )1997( 
عمـق  هیجانـی،  تناسـب  اولیـه ی  دانـش  مبنـای  بـر  را  هیجانـی  هـوش 
هیجانـی و کیمیاگـری هیجانـی تعریـف کرده اند. در ایـن تعریف دانش 
اولیـه ی هیجانـی آگاهـی و دانش فرد از ماهیت و کنش وری احساسـات 
خـود اسـت. تناسـب هیجانـی، دربـر گیرنـده ی انعطاف پذیری و شـدت 
احساسـات و هیجانـات اسـت. عمـق هیجانـی، اسـتعداد رشـد و تقویـت 
یـا عمـق بخشـیدن بـه هیجانات تعریـف می شـود و کیمیاگـری هیجانی، 
توانایـی بهـره گرفتـن از احساسـات و هیجانـات در راسـتای خلاقیـت 

می گـردد. تعریـف 
هوش هیجاني شامل چهار مؤلفه و بیست قابلیت است که عبارتند از:

■ خودآگاهـي: از طریـق شـناخت عمیـق عواطـف،  هیجان هـا و حالات 
روانـي دیگـران، نقاط قوت و ضعـف و توانایي ارزیابـي صحیح از خود 
بـه دسـت مي آیـد و به عبارتـي در خودآگاهي شـما می توانیـد هیجانات 
و احساسـات خـود را بخوانیـد و از آنهـا آگاه باشـید. خودآگاهـي بـه 

افـراد اجـازه مي دهـد نقـاط قـوت و محدودیت هـاي خود را بشناسـند.
■ خودمدیریتـي: توانایـي کنتـرل و اداره کـردن عواطـف و هیجان هـا، 
توانایـي حفـظ آرامـش در شـرایط بحرانـي و اسـترس زا و توانایـي خود 
مدیریتـي  خـود  به عبارتـي  اسـت.  درونـي  منویـات  ابـراز  و  انگیزشـي 
توانایـي کنتـرل عواطـف و هیجانـات و رفتارهـاي صادقانـه و درسـت 
اسـت. افـراد بـا مهـارت خـود مدیریتـي اجـازه نمي دهنـد  در طـول روز 
بدخلقي هـا از آنهـا سـر بزنـد و مي داننـد منشـاء بدخلقي هـا کجاسـت و 

ممکـن اسـت چقـدر طـول بکشـد.
■ آگاهـياجتماعـي: افـراد داراي این مهـارت دقیقاً  مي داننـد که گفتار 
و کردارشـان بـر دیگـران تأثیـر مي گـذارد و اگـر تأثیـر رفتارشـان منفي 
باشـد مي تواننـد آنـرا تغییر دهند. نمونـه ای از مهارت آگاهـي اجتماعي، 
همدلـي اسـت. همدلـي یعنـي توانایـي ورود بـه احساسـات دیگـران یـا 
توانایـي درک احساسـات کارکنـان در فرآینـد تصمیم گیـري هوشـمند 

فـردي یـا گروهي.
■ مدیریـتروابـط: شـامل برقـراري ارتباطـات، تأثیرگذاري، تشـریک 
مسـاعي و کار گروهـي اسـت. از ایـن مهـارت مي تـوان جهت گسـترش 

شـور و اشـتیاق و حـل تعارضـات اسـتفاده کرد.
مهارت هـاي خودآگاهـي و خودمدیریتـي مربـوط بـه حـوزه ی فـردي 
اسـت امـا مهارت هاي آگاهي اجتماعـي و مدیریت روابـط به چگونگي 
برقـراري رابطـه بـا افـراد و اجتمـاع برمي گردند و بیشـتر بـه توانایي افراد 

در حفـظ صحیـح روابـط خـود با دیگـران مي پردازنـد ]9[.

1-4-رفتارشهرونديسازماني
بـار اصطـلاح رفتـار شـهروندی  باتمـان و ارگان )1983( بـرای اولیـن 
سـازمانی11 را وضـع کـرده و آنـرا ایـن گونـه تعریـف نمودنـد: رفتـاری 
فـردی کـه داوطلبانـه اسـت، به طـور صریـح یـا ضمنـی توسـط سیسـتم 
رسـمی پـاداش برانگیختـه نشـده و کارآیـی سـازمان را افزایـش خواهد 

داد. همچنیـن تمایـل کارکنـان بـه انجـام رفتارهایی که فراتـر از الزامات 
رسـمی نقـش و جایگاهشـان اسـت نیـز به عنـوان یکـی از عناصـر اصلـی 
تشـکیل دهنده ی رفتار شـهروندی سـازمانی شـناخته شـده اسـت. ارگان 
از  بخشـی  مثبـت  اقدامـات  به عنـوان  را  کارکنـان  شـهروندی  رفتـار 
کارکنـان بـرای بهبود بهـره وری، همبسـتگی و انسـجام در محیط کاری 

می دانـد کـه ورای الزامـات سـازمانی اسـت ]18[.
شـهروندی سـازمانی عبـارت اسـت از آن دسـته از رفتارهـای فـردی که 
بـه بافـت اجتماعـی و روانی و همچنین شـناختی که باید عملکرد شـغلی 
در آن انجـام گیـرد کمـک می کنـد. ایـن تعریـف از رفتـار شـهروندی 
غنـی کـردن  از طریـق  رفتارهـا  این گونـه  کـه  بیـان می کنـد  سـازمانی 
اثربخشـی کلـی  بـر  تأثیـری خـاص  محیـط کار  اجتماعـی  چارچـوب 
سـازمان دارد. بر اسـاس مطالب فوق می توان این گونه اسـتنباط کرد که 
کارکنانـی کـه در کمـک به دیگـران فراتـر از وظایف شغلی شـان عمل 
می کننـد و از سیاسـت های پذیرفتـه شـده ی سـازمان پیـروی می نماینـد، 
بـه بهتـر شـدن و غنـای محیـط عمومـی کار کمـک می کننـد و بنابرایـن 
بـر کل سـازمان تأثیـری مثبـت دارند. پودسـاکوف و همـکاران )2000( 
دلایـل بالقـوه ای در مـورد چرایـی تأثیـر رفتـار شـهروندی سـازمانی بـر 
رفتـار گروهـی و عملکـرد کارکنـان بیـان می کننـد. افزایـش بهـره وری 
اداری، کاهـش نیـاز بـه صـرف منابـع بـرای عملیـات نگهـداری، ایجـاد 

محیـط کاری سـالم کـه باعـث افزایـش روحیـه کارکنـان می گـردد.

1-4-1-ابعادرفتارشهروندیسازمانی
بـا وجـود توجـه فزاینـده به موضـوع رفتارهای شـهروندی، با مـروری بر 
ادبیـات ایـن حـوزه، فقـدان اجمـاع دربـاره ی ابعـاد ایـن مفهـوم آشـکار 
می گـردد. نتایـج حاصـل از مـرور ادبیـات نشـان می دهـد که تقریباً سـی 
نـوع متفـاوت از رفتار شـهروندی قابل تفکیک اسـت و تعاریف متعددی 
از آن ارائـه شـده کـه البتـه هم پوشـی های بسـیاری بین آنها وجـود دارد. 
ارگان )1988( مقیاسـی چندبعـدی از رفتـار شـهروندی سـازمانی ارائـه 

کـرد. ایـن مقیـاس متشـکل از ابعـادی پنج گانه اسـت کـه عبارتند از:
■ نـوعدوسـتی: کمـک بـه همـکاران و کارکنـان بـرای انجـام وظایف 

در شـرایط غیرمعمـول
■ وظیفهشناسـی: انجـام وظایـف تعییـن شـده بـه شـیوه ای فراتـر از آنچه 
انتظـار مـی رود )مثـل کار در بعـد از سـاعت اداری برای سـود رسـانی به 

سازمان(
ــای  ــای جنبه ه ــازمان به ج ــت س ــای مثب ــد برجنبه ه ــردی: تأکی ■ جوانم

منفــی آن
■ فضیلتمدنی: مستلزم حمایت از عملیات های اداری سازمان است

ــه عمــل، دادن  ــا دیگــران قبــل از اقــدام ب ■ ادبونزاكــت: مشــورت ب
اطــلاع قبــل از عمــل و رد و بــدل کــردن اطلاعــات

جوانمـردی و نزاکـت مؤلفه هایـی هسـتند کـه بیانگـر اجتنـاب از وارد 
کـردن خسـارت بـه سـازمان هسـتند. جوانمردی عبـارت اسـت از تمایل 
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اجحاف هـای  و  اجتناب ناپذیـر  مزاحمت هـای  مقابـل  در  شـکیبایی  بـه 
کاری بـدون اینکـه گله و شـکایتی صـورت گیرد. در حالـی که نزاکت 
دربـاره ی اندیشـیدن به اینسـت که چطـور اقدامات فرد بر دیگـران تأثیر 

.]19[ می گـذارد 
عوامـل  و   OCB بیـن  ارتبـاط  خصـوص  در  فراتحلیلـی  بررسـی های 
اثرگـذار بـر آن بیانگـر این واقعیت اسـت که چهـار دسـته از این عوامل 

مـورد تأکیـد پژوهش هـای بـوده:
■ ویژگی های فردی کارکنان

■ ویژگی های شغلی
■ ویژگی های سازمانی

■ رفتارهای رهبری

و  ارگان  توسـط  حـوزه  ایـن  در  شـده  انجـام  اولیـه ی  پژوهش هـای 
رفتـار  و  گرایش هـا  کارکنـان،  نگرش هـای  بـر  عمدتـاً  همکارانـش، 
حمایتـی رهبـر متمرکـز بـوده اسـت. پژوهش هـای بعـدی در حـوزه ی 
رهبـری کـه به وسـیله ی پـود سـاکوف و همکارانـش انجام شـده، قلمرو 
انـواع مختلـف رفتارهـای رهبـری تعاملـی و  بـه  رفتارهـای رهبـری را 
تحولـی گسـترش داده انـد. اثـرات ویژگی های شـغلی و سـازمانی عمدتاً 
در تئوری هـای مربـوط بـه جایگزین های رهبری مطرح شـده که توسـط 
صاحب نظـران مختلـف مطالعـه شـده اسـت. پژوهش هـای اولیـه ای کـه 
ویژگی هـای فـردی را مـورد توجـه قـرار می دهـد بـر دو محـور اصلـی 
متمرکـز اسـت: اولاً ارگان و ریـان ایـن عامـل کلـی مؤثـر بـر روحیـه را 
به عنـوان مبنـای رضایـت کارکنـان، تعهـد سـازمانی، درک از عدالـت 
و درک از رفتـار حمایتـی رهبـری تلقـی می کننـد و ثانیـاً پژوهش هـای 
نشـانگر ارتبـاط معنـادار آنهـا بـا رفتـار شـهروندی سـازمانی اسـت )البته 
شـدت ایـن همبسـتگی ها متفـاوت بـوده( که بیانگـر اهمیت ایـن متغیرها 

در تعییـن رفتـار شـهروندی سـازمانی اسـت ]22[.
عامـل دیگـر در فهـم رفتـار شـهروندی سـازمانی، تأثیـر حالـت روحـی 
مثبـت فـرد اسـت. در دهـه ی گذشـته بحث های زیـادی در مـورد برتری 
شـناخت بـر عاطفـه در تعییـن رفتـار شـهروندی سـازمانی انجـام شـده 

است.
در حالـی که پودسـاکوف و همـکاران )2000( و ارگان و ریان )1995( 
تأثیـر متغیرهـای خـاص شـخصیتی و مزاجـی را بـر ابعـاد مختلـف رفتـار 
شـهروندی سـازمانی انتقاد کرده انـد. جورج )1991( بر اسـاس یافته های 
خـود پیشـنهاد می کنـد که پژوهش هـای قبلی کـه این متغیرهـای روحی 
و مزاجـی را بررسـی کرده انـد می تواننـد به جـای اثـرات حالـت مزاجـی 
کـه  اسـت  به ذکـر  لازم  کننـد.  تمرکـز  )صفتـی(  ویژگـی  اثـرات  بـر 
اثـرات حالتـی عمومـاً بـه توصیـف چگونگـی احسـاس فـرد در نقطـه ی 
اثـرات ویژگـی )صفتـی(  از زمـان می پـردازد؛ در حالـی کـه  خاصـی 
عمومـاً منعکس کننـده ی تفاوت هـای پایـدار فـرد در طـول زمان اسـت. 
عـلاوه بـر ایـن جـورج )1991( بیـان می کنـد کـه بیـن حالـت روحـی 
مثبـت در کار و تمایـل کارکنـان بـرای کمـک کـردن بـه دیگـران )بعُد 

نـوع دوسـتی رفتـار شـهروندی سـازمانی( رابطـه وجـود دارد. بنابرایـن، 
عاطفـه )احساسـات( نقش مهمی در رفتار شـهروندی سـازمانی دارد. در 
حقیقـت مطالعـات اخیـر حاکـی از آنسـت که ایـن رابطه در مـورد ابعاد 

خـاص رفتـار شـهروندی سـازمانی هـم صـدق می کند.
نکـرده  بررسـی  را  مطلـب  ایـن  مطالعـات  از  هیچ یـک  ایـن وجـود  بـا 
بـر  اسـت کـه  قـوی  به انـدازه ای  مثبـت  تأثیـر حالـت روحـی  آیـا  کـه 
تفسـیر کلـی ایـن سـازه اثـر بگـذارد یـا خیـر. پژوهش هـای روانشناسـی 
اجتماعـی رابطـه ی کفایـت )خودکارآمدی شـغلی( و رفتـار یاری گرانه 
را بررسـی کـرده و بدیـن نتیجـه رسـیده اند کـه افـرادی کـه احسـاس 
می کننـد کفایـت بیشـتری دارنـد، در اغلـب مـوارد تمایـل بیشـتری نیـز 
بـه کمـک دارنـد. عـلاوه بـر ایـن میدلارسـکی12 )1984( گـزارش داده 
کـه کفایـت ممکـن اسـت یکـی از عوامـل انگیزشـی ای باشـد کـه افراد 
را بـرای کمـک بـه دیگـران تشـویق می کنـد. بنابرایـن احتمـال بیشـتری 
وجـود دارد کـه افـرادی کـه بـه دیگران کمـک می کننـد، رفتـار منتهی 
بـه موفقیـت داشـته باشـند و نتایـج مثبتـی را بـرای دیگـر افـراد پیش بینی 
کننـد. فـرد کمک کننـده در ازای کمکـی کـه ارائـه می دهـد احسـاس 
رضایـت درونـی بیشـتری را یـا شـادی حاصـل از انجام یـک کار خوب 

را دریافـت می کنـد ]4[.
به طـور مشـابه ایـن مطلب قابل فهم اسـت کـه درک کارکنـان از کفایت 
خـود در کار می توانـد به عنـوان تمایـل بـه کمـک در محیط کار تفسـیر 
شـود. زیـرا فـرد تسـلط بیشـتری بـر کار خـود دارد. در سـال های اخیـر 
پودسـاکوف و همـکاران )2000( در یـک فراتحلیـل از پژوهش هـای 
سـازمانی،  شـهروندی  رفتـار  زمینـه ی  در  اخیـر  سـال   15 بـه  مربـوط 
شـهروندی  رفتـار  مختلـف  ابعـاد  بـر  متغیرهـا  از  تعـدادی  اثرگـذاری 
سـازمانی را ترسـیم کردنـد. از جملـه متغیرهایـی کـه با رفتار شـهروندی 
سـازمانی رابطـه ای هم سـاز داشـته اند عبـارت بودند از: متغیرهـای مرتبط 
و  شـغلی  یک نواختـی  شـغلی،  درونـی  رضایت منـدی  نظیـر  شـغل  بـا 
عمدتـاً  پژوهش هـا  شـغلی،  متغیرهـای  در خصـوص  شـغلی.  بازخـورد 
حـول مبحـث تئـوری جانشـین های رهبری بوده کـه نتایج بیانگـر ارتباط 
پایـدار ویژگی هـای شـغلی بـا رفتـار شـهروندی اسـت. افـزون بـر آن، 
هـر سـه نـوع ویژگی هـای شـغلی )بازخـورد شـغلی، یکنواختـی شـغلی، 
رضایت منـدی درونـی شـغلی( به طـور معنـاداری بـا مؤلفه هـای مختلـف 
وظیفه شناسـی،  نزاکـت،  دوسـتی،  )نـوع  سـازمانی  شـهروندی  رفتـار 
جوانمـردی و فضیلـت مدنـی( ارتباط داشـته اند؛ به گونه ای کـه بازخورد 
شـغلی و رضایت منـدی درونی شـغل، ارتباطی مثبت با رفتار شـهروندی 
سـازمانی داشـته؛ در حالـی کـه یکنواختـی شـغلی ارتباطـی منفـی را بـا  

نشـان می دهـد.  OCB
ــازمانی  ــهروندی س ــای ش ــازمانی و رفتاره ــای س ــن ویژگی ه ــط بی رواب
رســمیت  نــه  کــه  به گونــه ای  دارد.  به هم ریختگــی  انــدازه ای  تــا 
ــه  ــتادی و ن ــت س ــه حمای ــازمانی، ن ــری س ــه انعطاف ناپذی ــازمانی، ن س
فاصلــه ی فضایــی، ارتبــاط مســتمری بــا رفتارهــای شــهروندی ســازمانی 
ــی  ــا تمام ــی ب ــتگی گروه ــه ی همبس ــال مؤلف ــر ح ــا به ه ــته اند. ام نداش
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ــت.  ــته اس ــی داش ــاط مثبت ــازمانی ارتب ــهروندی س ــار ش ــای رفت مؤلفه ه
ــاط  ــان ارتب ــتی کارکن ــوع دوس ــا ن ــده ب ــازمانی ادراک ش ــت س حمای
معنــاداری داشــته اســت. همچنیــن عــلاوه بــر آن پاداش هــای خــارج از 
ــوع دوســتی، نزاکــت و وظیفه شناســی  ــا مؤلفه هــای ن ــران ب ــرل رهب کنت
 OCB .ــری اســت ارتباطــی منفــی داشــته اند کــه شــامل رفتارهــای رهب
ــای  ــته رفتاره ــر دس ــذار ب ــل اثرگ ــر از عوام ــته ی دیگ ــب دو دس در قال

ــد از: تقســیم شــده کــه عبارتن
■ رفتارهـای رهبـری تحول آفریـن )رفتارهـای تحولـی اساسـی، تعییـن 
گروهـی،  اهـداف  پذیـرش  ارتقـاء  مناسـب،  مـدل  ایجـاد  چشـم انداز، 

بـالا و برانگیختگـی معنـوی( انتظـارات عملکـردی 
اقتضایـی،  تنبیهـی  و  پاداش دهـی  )رفتارهـای  تعاملـی  رفتارهـای   ■

یـی( قتضا غیرا
)رفتارهـای  هـدف   - مسـیر  رهبـری  تئـوری  بـا  کـه  رفتارهایـی   ■
رهبـری  رفتـار  یـا  رویه هـا  کـردن  مشـخص  نقـش،  تشـریح کنندگی 

عضـو  - رهبـر  مبادلـه ی  رهبـری  تئـوری  یـا  حمایتـی( 

ــه ی  ــج مؤلف ــر پن ــا ه ــن ب ــری تحول آفری ــای رهب ــوع، رفتاره در مجم
ــان  ــی دارد. از می ــادار مثبت ــاط معن ــازمانی ارتب ــهروندی س ــای ش رفتاره
ــه ی  ــا دارای رابط ــن رفتاره ــوع ای ــرا، دو ن ــری تعامل گ ــای رهب رفتاره
ــار  ــد از: رفت ــه عبارتن ــتند ک ــه ی OCB هس ــر پنج گان ــا عناص ــادار ب معن
پاداش دهــی اقتضایــی کــه ارتبــاط مثبــت دارنــد و رفتــار تنبیهــی 
ــد. از میــان ابعــاد تئــوری رهبــری  غیراقتضایــی کــه ارتبــاط منفــی دارن
مؤلفه هــای  همــه ی  بــا  حمایتــی  رهبــری  رفتــار  هــدف،   - مســیر 
ــای  ــا مؤلفه ه ــط ب ــر فق ــت دارد و تشــریح نقــش رهب ــاط مثب OCB ارتب
ــادار  ــه ی معن ــردی رابط ــی و جوانم ــت، وظیفه شناس ــتی، نزاک نوع دوس
ــی  ــا تمام ــو ب ــر - عض ــه ی رهب ــوری مبادل ــت، تئ ــی دارد و در نهای مثبت

مؤلفه هــای ارتبــاط معنــادار مثبتــی دارد ]22[.

2-پیشینهیپژوهش
کریمـي و همـکاران )1391( بـه بررسـي رابطـه ی بیـن مؤلفه هـاي هوش 
هیجانـي و ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازماني دبیـران مـدارس متوسـطه ی 
شـهر اصفهـان پرداختنـد. نتایـج نشـان داد کـه از بیـن مؤلفه هـاي هـوش 
هیجانـي، خودآگاهـي، خودانگیـزي، همدلـي و مهارت هـاي اجتماعـي 
بـا رفتار شـهروندي سـازماني دبیران رابطـه ای مثبت داشـتند. بین نظرات 
دبیـران در مـورد هـوش هیجاني و رفتار شـهروندي سـازماني )با توجه به 
جنـس، سـابقه ی خدمت و مـدرک تحصیلي( تفاوت معناداري مشـاهده 
نشـد. جـز اینکـه دبیـران بـا سـابقه ی خدمـت بیـش از 20 سـال هـوش 
هیجانـي خـود را بیشـتر بـرآورد کردنـد. یارمحمـدي منفـرد و همکاران 
شـهروند  رفتـار  بـه  گرایـش  و  هیجانـي  هـوش  بیـن  رابطـه ی   )1391(
سـازماني معلمـان تربیـت بدنـي را بررسـي کردنـد. نتایج پژوهـش بدین 

است: شـرح 
■ )r( مشـاهده شـده در سـطح )p£0.01( نشـان دهنده ی همبستگي مثبت 

و معنـادار بیـن هـوش هیجاني و رفتار شـهروند سـازماني معلمـان در کل 
و همچنیـن سـه حیطه ی هـوش هیجاني بوده اسـت.

■ )R( محاسـبه شـده از بیـن سـه حیطـه ی هـوش هیجانـي )متغیرهـاي 
ارزیابـي   ،0/402 هیجان هـا  از  بهـره وري  پیش بیـن  متغیـر  پیش بیـن(؛ 
رفتـار  پیش بیني کننـده ی   0/184 هیجان هـا  تنظیـم  و   0/218 هیجان هـا 

شـهروند سـازماني معلمـان تربیـت بدنـي اسـتان زنجـان بـوده اسـت.

بــا توجــه بــه یافته هــاي پژوهــش هرچــه معلمــان هــوش هیجانــي کلــي 
بیشــتري داشــته باشــند، امــکان بــروز رفتــار شــهروند ســازماني در آنهــا 
ــه  ــي ب ــکاران )1390( در پژوهش ــار و هم ــود. محمدتب ــد ب ــتر خواه بیش
ــر رضایــت  بررســي اثــر رفتــار شــهروندي ســازماني، هــوش هیجانــي ب
شــغلي کارکنــان شــرکت هفــت المــاس پرداختنــد. نتایــج ایــن تحقیــق 
نشــان داد کــه رفتــار شــهروندي ســازماني و هــوش هیجانــي بــر رضایــت 
شــغلي مؤثرنــد. همچنیــن نتایــج حاکــي از آنســت کــه رفتــار شــهروندي 
ســازماني 48 درصــد تغییــرات رضایــت شــغلي را تبییــن مي  کنــد 
و هــوش هیجانــي 76 درصــد تغییــرات رضایــت شــغلي را تبییــن 
مي نماینــد. یافته  هــاي جانبــي پژوهــش نیــز نشــان داد کــه بیــن رضایــت 
شــغلي و ســطح تحصیــلات رابطــه ی معنــاداري وجــود دارد امــا در ایــن 
پژوهــش از لحــاظ رضایــت شــغلي، بیــن دو جنــس تفــاوت معنــاداري 
وجــود نداشــت. اســعدي و همــکاران )1390( ارتبــاط بیــن هــوش 
ــاي  ــاب داران کتابخانه ه ــازماني در کت ــهروندي س ــار ش ــي و رفت هیجان
ــوده  ــأله ب ــن مس ــد ای ــش مؤی ــج پژوه ــد. نتای ــی کردن ــي را بررس عموم
ــازماني  ــهروندي س ــار ش ــي و رفت ــوش هیجان ــن ه ــاط بی ــود ارتب و وج
هــوش  رابطــه ی   )1389( همــکاران  و  کرامتــي  مي کنــد.  تأییــد  را 
هیجانــي بــا گرایــش بــه رفتــار شــهروندي ســازماني را بررســي کردنــد. 
ــا  ــه ی آن ب ــه حیط ــي و س ــوش هیجان ــه ه ــان داد ک ــش نش ــج پژوه نتای
ــطه ی  ــدارس متوس ــان م ــازماني معلم ــهروندي س ــار ش ــه رفت ــش ب گرای
ــن  ــاداري دارد. همچنی ــه ی معن ــت و رابط ــتگي مثب ــان همبس ــهر زنج ش
یافته هــاي پژوهــش نشــان داد کــه ســه حیطــه ی هــوش هیجانــي یعنــي 
هیجان هــا،  ارزیابــي  و  هیجان هــا  از  بهــره وري  هیجان هــا،  تنظیــم 
مي تواننــد گرایــش بــه رفتــار شــهروندي ســازماني را در میــان معلمــان 

ــد. ــي کنن ــان پیش بین ــهر زنج ــطه ی ش ــدارس متوس م
چنگ چن لیــن13 )2010( در تحقیــق خــود بــا عنــوان رابطــه ی بیــن 
رفتــار شــهروندی ســازمانی و عملکــرد ســازمانی کــه در یک مؤسســه ی 
مالــی در تایــوان انجــام شــد بــه ایــن نتیجــه رســید کــه رفتــار شــهروندی 
ســازمانی بــر عملکــرد ســازمانی تأثیــر مثبتــی دارد. بــا این وجــود تحقیق 
او نشــان داد کــه همــکاری گروهــی به عنــوان عامــل میانجــی در تأثیــر 
ــی  ــردی و گروه ــرد ف ــر عملک ــازمانی ب ــهروندی س ــار ش ــتقیم رفت مس
ــار  ــرد و همــکاران )2009( در پژوهشــی رفت ــراد نقــش دارد. دانایی ف اف
شــهروندی را در ســازمان های دولتــی بررســی کردنــد. نتایــج نشــان داد 
ــهروندی  ــای ش ــه از جنبه ه ــی ک ــا کارکنان ــی ب ــش دولت ــه تقویت بخ ک
ــگرفی در  ــرات ش ــت تأثی ــن اس ــد ممک ــرار دارن ــی ق ــطح مطلوب در س
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ــن  ــدن ای ــر ش ــث بارورت ــته و باع ــی گذاش ــش دولت ــر بخ ــود تصوی بهب
ســازمان ها در زمینــه ی عملکــرد ســازمانی گردنــد. هانیگتــون14 )2009( 
ــهروندی  ــار ش ــازمانی، رفت ــگ س ــن فرهن ــه ی بی ــود رابط ــق خ در تحقی
ــای  ــان برنامه ه ــر از کارکن ــن 146 نف ــازمانی بی ــرد س ــازمانی و عملک س
تلوزیونــی اوگانــدا را بررســی کــرد. نتایــج تحقیقــات او نشــان داد کــه 
بیــن فرهنــگ ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی رابطــه ی معناداری 
وجــود نــدارد. امــا رابطــه ی بیــن رفتــار شــهروندی ســازمانی و عملکــرد 

ســازمانی معنــادار اســت.

3-تجزیهوتحلیلدادهها
جامعه ی  است.  همبستگي  نوع  از  توصیفی  روش  لحاظ  از  تحقیق  این 
ایران  نفت  ملی  شرکت  پشتیبانی  واحد  کارکنان  تمامی  شامل  آماري 
است که در سال 1395 مشغول به خدمت هستند. طبق آمار تعداد افراد 
حدود 210  نفر است. بر اساس جدول کرجسي و مورگان حجم نمونه 
136 نفر تعیین گردید. در این تحقیق جهت گردآوري اطلاعات از دو 
کونوسکی  و  ارگان  سازمانی  شهروندی  رفتار  استاندارد  پرسش نامه ی 
گریوز(   - )برادبري  هیجاني  هوش  استاندارد  پرسش نامه ي  و   )1996(

استفاده شده است. فرضیه های تحقیق به شرح زیر است:

3-1-فرضیهیاصلیتحقیق
بیـن هـوش هیجانـي بـا رفتـار شـهروندي سـازماني در کارکنان شـرکت 

ملـی نفـت ایـران رابطه وجـود دارد.

3-2-فرضیههایفرعیتحقیق
در کارکنـان  دوسـتی  نـوع  بـا  هیجانـي  هـوش  بیـن  اول:  فرضیـهی  ■

دارد. وجـود  رابطـه  ایـران  نفـت  ملـی  شـرکت 
■ فرضیـهیدوم: بیـن هـوش هیجانـي بـا احتـرام و تکریـم در کارکنـان 

شـرکت ملـی نفت ایـران رابطـه وجـود دارد.
کارکنـان  در  جوانمـردی  بـا  هیجانـي  هـوش  بیـن  سـوم:  فرضیـهی  ■

دارد. وجـود  رابطـه  ایـران  نفـت  ملـی  شـرکت 
■ فرضیـهیچهـارم: بیـن هـوش هیجانـي بـا وجـدان کاری در کارکنان 

شـرکت ملـی نفـت ایـران رابطه وجـود دارد.
■ فرضیـهیپنجـم:بین هـوش هیجانـي بـا آداب اجتماعـی در کارکنان 

شـرکت ملی نفـت ایـران رابطه وجـود دارد.

بـرای نیـل بـه اهـداف پژوهـش و آزمـون فرضیه هـای مطرح شـده از دو 
روش آمـار توصیفی و اسـتنباطی اسـتفاده شـده اسـت:

■ آمـارتوصیفـی: روشـی اسـت کـه در طبقه بنـدی و خلاصـه کـردن، 
توصیـف و تفسـیر اطلاعـات جمـع آوری شـده و برقـراری ارتبـاط از 
طریـق آنهـا بـه پژوهش گـر کمـک می کنـد. در ایـن بخـش اطلاعـات 
جمـع آوری شـده از طریـق پرسـش نامه ها به صـورت فراوانـی، درصـد 
فراوانـی، نمـودار، میانگیـن، انحراف اسـتاندارد و واریانس سـازماندهی 

و خلاصـه شـد.
■ آمـاراسـتنباطی: بـه مجموعـه روش هایـی کـه در آنهـا بـا اسـتفاده از 
داده هـای حاصـل از نمونـه، ویژگی هـا و خصوصیـات گـروه بـزرگ یا 
جامعـه اسـتنباط می شـود آمـار اسـتنباطی می گوینـد. در آمـار اسـتنباطی 
از آزمون هـای رگرسـیون و همبسـتگی پیرسـون و بـرای تجزیـه وتحلیل 
داده هـا از نرم افـزار SPSS18 اسـتفاده شـده اسـت. سـطح اطمینـان 95 

درصـد و خطـای اندازه گیـری 5 درصـد درنظـر گرفتـه شـده اسـت.

ویژگی متغیرهای جمعیت شناختی نمونه ی آماری به شرح زیر است:
■ جنسـیت:  57 نفـر )41/9 درصـد( زن و 79 نفـر )58/1 درصـد( مـرد 

هسـتند. بنابرایـن اکثـر پاسـخ گویان مـورد مطالعـه مـرد هسـتند.
■ تأهـل: 47 نفـر )34/6 درصـد( مجـرد  و 89 نفـر )65/4 درصد( متأهل 

هسـتند. بنابرایـن اکثر پاسـخ گویان مورد مطالعـه متأهلند.
 16/9( نفـر   23 دیپلـم،  مـدرک  درصـد(   7/4( نفـر   10 تحصیـلات:   ■
درصـد( مـدرک فوق دیپلـم، 67 نفـر )49/3 درصـد( مـدرک لیسـانس، 
29 نفـر )21/3 درصـد( فـوق لیسـانس و 7 نفـر )5/1 درصـد( مـدرک 
دکتـری دارنـد. بنابراین در گروه مـورد مطالعه اکثر پاسـخ گویان دارای 

مـدرک لیسـانس هسـتند.
■ سـابقهیشـغلی: 6 نفـر )4/4 درصـد( زیـر 10 سـال، 30 نفـر )22/1 
درصـد( 15-10 سـال، 60 نفـر )44/1 درصـد( 20-15 سـال و 40 نفـر 
)29/4 درصـد( بیـش از 20 سـال سـابقه دارنـد. بنابرایـن در گـروه مورد 

مطالعـه، اکثـر پاسـخ گویان 20-15 سـال سـابقه دارنـد.

از  تحقیـق  متغیرهـای  بـودن  نرمـال  بررسـی  بـرای  تحقیـق  ادامـه ی  در 
آزمون اسـمیرنوف-کلموگروف اسـتفاده شـده که فرض های پژوهشـی 

آن به شـرح زیـر اسـت:
H0:    .متغیرها نرمال هستند              Sig. ≥ 0/05   
H1:    .متغیرها نرمال نیستند               Sig. < 0/05   

جـدول-1 و مقادیـر حاصـل سـطح معنـاداری تمامـی متغیرهـا )0/05 > 
سـطح معنـاداری( نشـان می دهند کـه فرض صفـر رد نمي شـود. بنابراین 
بـا  اطمینـان 95 درصـد می تـوان ادعـا کـرد که تمامـی متغیرهـا از توزیع 
فرضیه هـای  تحلیـل  و  تجزیـه  بـرای  بنابرایـن  مي کننـد.  پیـروي  نرمـال 
پژوهـش از معـادل متغیـری آزمون هـا اسـتفاده می شـود. بـرای آزمـون 

رفتارشهروندیهوشهیجانیمتغیرها
سازمانی

0/3770/441آماره ی آزمون

0/118 0/117سطح معناداری

جدول آزمون كولموگروف-اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن متغیرها1
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فرضیـه ی اصلـی تحقیـق از آزمـون رگرسـیون اسـتفاده شـده اسـت.

رفتـار شـهروندي  بـا  بیـن هـوش هیجانـي  پژوهـش:  اصلـی فرضیـهی
ایـران رابطـه وجـود دارد. سـازماني در کارکنـان شـرکت ملـی نفـت 

H0: بین هوش هیجاني با رفتار شهروندي سازماني در کارکنان شرکت            
ملی نفت ایران رابطه وجود ندارد.

 Sig. ≥ 0/05  
H1: بین هوش هیجاني با رفتار شهروندي سازماني در کارکنان شرکت 

           ملی نفت ایران رابطه وجود دارد.
Sig. < 0/05

جهـت آزمـون فرضیـه ی فـوق از آزمـون همبسـتگی پیرسـون اسـتفاده 
گردیـد. بـا توجه به سـطح معنـاداری جـدول-3 که کوچک تـر از 0/05 
اسـت پـی می بریـم کـه فرض صفـر رد می شـود. بنابرایـن بـا اطمینان 95 

درصـد همـه ی فرضیه هـای فرعـی پژوهـش تأییـد گردید.

نتیجهگیري
ـــهروندي  ـــار ش ـــا رفت ـــي ب ـــوش هیجان ـــن ه ـــان داد بی ـــق نش ـــج تحقی نتای

ســـازماني در کارکنـــان شـــرکت ملـــی نفـــت ایـــران رابطـــه وجـــود 
دارد. نتایـــج فرضیـــه ی فرعـــی اول نشـــان داد بیـــن هـــوش هیجانـــی و 
نوع دوســـتی در جامعـــه ی مـــورد مطالعـــه رابطـــه ای مثبـــت و معنـــادار 
ـــا افزایـــش یـــک واحـــد از متغیـــر هـــوش  وجـــود دارد؛ بدیـــن معنـــا کـــه ب
ــد.  ــش می یابـ ــزان 0/80 افزایـ ــه میـ ــتی بـ ــر نوع دوسـ ــی، متغیـ هیجانـ
در واقـــع مؤلفه هـــای دلســـوزی، وفـــای بـــه عهـــد، اهمیـــت دادن بـــه 
دیگـــران و بخشـــش اشـــتباهات دیگـــران به عنـــوان متغیرهـــای نـــوع 
ـــه ی  ـــج فرضی ـــه اســـت. نتای ـــرار گرفت ـــان ق ـــد کارکن ـــورد تأکی دوســـتی م
فرعـــی دوم نشـــان داد در جامعـــه ی مـــورد مطالعـــه بیـــن هـــوش هیجانـــی 
و احتـــرام و تکریـــم رابطـــه ا ی مثبـــت و معنـــادار وجـــود دارد؛ بدیـــن 
ـــر  ـــی، متغی ـــوش هیجان ـــر ه ـــدی متغی ـــک واح ـــش ی ـــا افزای ـــه ب ـــا ک معن
ـــل،  ـــرام متقاب ـــع احت ـــد. در واق ـــش می یاب ـــم 0/57 افزای ـــرام و تکری احت
ـــی  ـــه ی فرع ـــج فرضی ـــان اســـت. نتای ـــزه در کارکن ـــاد انگی ـــرورت ایج ض
ـــی و  ـــوش هیجان ـــن ه ـــه بی ـــورد مطالع ـــه ی م ـــان داد در جامع ـــوم نش س
ـــا کـــه  ـــاداری وجـــود دارد. بدیـــن معن جوانمـــردی رابطـــه ی مثبـــت و معن
ـــر جوانمـــردی  ـــی، متغی ـــر هـــوش هیجان ـــک واحـــدی متغی ـــش ی ـــا افزای ب

ــد. ــش می یابـ 0/42 افزایـ
ــه ی فرعــی چهــارم نشــان داد در جامعــه ی مــورد مطالعــه   نتایــج فرضی
بیــن هــوش هیجانــی و وجــدان کاری رابطه ی مثبــت و معنــاداری وجود 
دارد؛ بدیــن معنــا کــه بــا افزایــش یــک واحــدی متغیــر هــوش هیجانــی، 
ــی  ــه ی فرع ــج فرضی ــد. نتای ــش می یاب ــدان کاری 0/66 افزای ــر وج متغی
پنجــم نشــان داد در جامعــه ی مــورد مطالعــه بین هــوش هیجانــی و آداب 
اجتماعــی رابطــه ی مثبــت و معنــاداری وجــود دارد. بدیــن معنــا کــه بــا 
افزایــش یــک واحــدی متغیــر هــوش هیجانــی، متغیــر آداب اجتماعــی 
ــي و  ــات کریم ــا تحقیق ــش ب ــن بخ ــج ای ــد. نتای ــش می یاب 0/74 افزای
ــعدی  ــکاران )1391(، اس ــرد و هم ــدی منف ــکاران )1391(، یارمحم هم
و همــکاران )1390( و محمدتبــار و همــکاران )1390( هم ســویی دارد. 
هــوش هیجانــی بیان کننــده ی توانایــی فــرد در شناســایی، ارزیابــی 
و بیــان عواطــف و هیجــان اســت کــه می تــوان از آن بــرای بهبــود 
عملکــرد ســازمان اســتفاده کــرد؛ به دلیــل اهمیــت هــوش هیجانــي و اثــر 
آن بــر متغیــر رفتــار شــهروندي ســازماني بایــد مســئولان بیشــتر از پیــش 
ــد و دوره هــای  ــی قــرار گیرن ــان اهمیــت و نقــش هــوش هیجان در جری
نفــس، کنتــرل هیجانــات،  بــه  اعتمــاد  افزایــش  آموزشــی جهــت 
انتقادپذیــری و نحــوه ی مواجهــه بــا تعارضــات برگــزار شــود تــا بدیــن 
ــازماني  ــهروندي س ــار ش ــی، رفت ــوش هیجان ــاء ه ــا ارتق ــوان ب ــیله بت وس
ــن  ــه می شــود ای ــد توصی ــه پژوهش گــران علاقمن ــش داد. ب ــز افزای را نی
پژوهــش را بــا دوره ی پیگیــری در میــان کارکنــان در ســازمان ها و 
رده هــای مختلــف بــه تفکیــک متغیرهایــی ماننــد جنســیت، ســنّ و میزان 
تحصیــلات انجــام دهنــد تــا از طریــق طرح هــای پژوهشــی درازمــدت، 
ــنهاد  ــردد. پیش ــخص گ ــده مش ــاد ش ــرات ایج ــای اث ــات و بق ــدار ثب مق
مي شــود پژوهش هایــي در مــورد مقایســه ی ایــن متغیرهــا در ســایر 
ــز انجــام شــود. ــی و خصوصــی نی ــم از دولت ــا و ســازمان ها اع ارگان ه

هوش
هیجاني
بارفتار

شهروندي
سازماني

ضرایب
رگرسیون

ضرایبضرایباستانداردنشده
استاندارد

شده
tسطحآزمون

معناداری ضریب
رگرسیون

خطای
استاندارد

6/190/00-23/843/85مقدارثابت

هوش
هیجاني

0/460/030/7111/840/00

جدول آزمون رگرسیون فرضیه ی اصلی پژوهش2

ضریبمتغیرها
همبستگی

درجهی
آزادی

سطح
معناداری

تأییدیارد
فرضصفر

رد0/801340/000هوش هیجاني با نوع دوستی 

هوش هیجاني با احترام و 
رد0/571340/000تکریم 

رد0/421340/000هوش هیجاني با جوانمردی

رد0/661340/000هوش هیجاني با وجدان کاری 

هوش هیجاني با آداب 
رد0/741340/000اجتماعی

جدول آزمون همبستگی پیرسون فرضیه های فرعی پژوهش3



43 

148

1. Oregan
2. Elias, M
3. Social Radar
4. Wechsler,D
5. Binet,A

6. Emotion
7. Motivation
8. Jane, R.David & stanly cob
9. Salovi & Mayer
10. Bar-On

11. OCB
12. Midlarsky
13. Cheng-Chen Lin
14. Hannington

]1[ اسـعدي، میرمحمد؛ ندافي، غزاله؛ شـفیعي رودپشـتي، میثم )1390(، 
بررسـي ارتبـاط بیـن هـوش هیجانـي و رفتـار شـهروندي سـازماني در 
عمومـي  کتابخانه هـاي  )مـورد:  عمومـي  کتابخانه هـاي  کتـاب داران 
شهرسـتان یـزد(، کتاب داري و اطلاع رسـاني، دوره ی-14، شـماره ی-1 

153-125 )مسلسـل-53(، 
]2[ برادبـري، تـی.؛ گریـوز، جـی )1384(، هـوش هیجانـي: مهارت ها و 

آزمون هـا )مهـدی گنجي، مترجـم(. تهران: سـاوالان
سـازماني  ارتباطـات  الگـوي  ارائـه ی   ،)1373( حبیـب الله  دعایـي،   ]3[
دانـش  فصل نامـه ی  ایـران،  فـولاد  صنعتـي  ملـي  گـروه  در  مناسـب 
مدیریت، شـماره ي-25. انتشـارات دانشـکده ي علـوم اداري و مدیریت 

بازرگانـي دانشـگاه تهـران
رابطـه ی   ،)1389( علي محمـد  رضایـي،  محمـد؛  صنوبـري،   ]4[
ویژگي هاي شـغلي و رفتار شـهروندي سـازماني: نقش میانجي رضایت 

و دي 7)32(: 104-85 آذر  پلیـس  انسـاني  توسـعه ی  شـغلي. 
]5[ عروقـي موفـق، لیـلا )1383(، پیش بینـي تغییـرات هـوش هیجانـي 
بـر اسـاس ویژگي هـاي شـخصیتي در دانشـجویان دانشـگاه هاي تهران، 

پایان نامـه ی کارشناسـي ارشـد، دانشـگاه تربیـت معلـم
]6[ کرامتي، محمدرضا؛ یوزباشـي، علیرضا؛ شـاطري، کریم )1389(، 
شـهروندي  رفتـار  بـه  گرایـش  بـا  هیجانـي  هـوش  رابطـه ی  بررسـي 
سـازماني مدیریـت و برنامه ریـزي در نظام هـاي آموزشـي، دوره ی-3، 

شـماره -4، 27-7
]7[ کریمـي، فریبا؛ حسـومي، فهیمه؛ لیث صفار، زهـرا )1391(، رابطه ی 
بیـن مؤلفه هـاي هـوش هیجاني و ابعاد رفتار شـهروندي سـازماني دبیران 
مـدارس متوسـطه شـهر اصفهـان. رهیافتـي نـو در مدیریـت آموزشـي: 

دوره ی-3، شـماره ی-1 )پیاپـي 9(، 158-145
]8[ گل پـرور، محسـن و آقایـی، اصغـر و خاکسـار، فخـری )1384(، 
پیشـرفت گرایی  بـا  آن  مؤلفه هـای  و  هیجانـی  هـوش  رابطـه ی 
شـغلی در بیـن کارگـران کارخانجـات و صنایـع مسـتقر در شـهرک 
مورچه خـورت اصفهـان، مجلـه ی دانـش و پژوهـش در روانشناسـی، 
اصفهـان، شـماره ی-25،  واحـد خوراسـگان  اسـلامی  آزاد  دانشـگاه 

75-106 ص   ،1384 پاییـز 
]9[ گلمـن، دانیـل )1384(، هـوش عاطفي، ترجمـه: حمیدرضا بلوچي، 

تهـران: جیحون
]10[ گلمـن، دانیـل )1383(، هـوش هیجانـی، )نسـرین پارسـا، مترجم(، 

تهران: انتشـارات رشـد
]11[ مایـر، جـان )1383(. هـوش عاطفـي در زندگـي روزمـره، ترجمه: 

علـي معیري، اصفهان: نشـر نوشـته
]12[ محمدتبار، سـمیه؛ اسـکندري، حسـین؛ عباس پور، عباس )1390(، 

بررسـي تأثیـر رفتـار شـهروندي سـازماني، هـوش هیجانـي بـر رضایـت 
شـغلي کارکنـان شـرکت هفـت المـاس. فرهنـگ مشـاوره، دوره ی-2، 

شـماره ی-7، 67-50
یوزباشـي،  سیدحسـین؛  موسـوي،  سـعید؛  منفـرد،  یارمحمـدي   ]13[
علیرضـا )1391(، رابطـه ی بیـن هـوش هیجانـي و گرایـش بـه رفتـار 
شـهروند سـازماني معلمـان تربیـت بدني، مدیریـت و رفتار سـازماني در 

54-45 شـماره ی-1،  دوره ی-1،  ورزش، 
[14] Bar-on, R & Parker, D.A. )2000(. The handbook of emotional 
intelligence. San Francisco. Jossy-Bass Books. First edition.
[15] Bateman TS & Organ DW.)1983(. Job satisfaction and the 
good soldier: The relationship between affect and employee 
citizenship. Academy of Management Journal: 95–587 :)4(26.
[16] Bradberry, Travis; Tatum, B.charles, Eberlin, Richard. 
Kottraba, carin. )2003(. Leadership, decision making, and 
organizational justice: management decision, 1016-1006 ,41.
[17] Goleman,D )1995(. Emotional intelligence: Why it can 
matter more than IQ. New York: Bantam Books. 
[18] Hodson R. )2002(. Management Citizenship Behavior 
and Its Consequences. Work and Occupations, 96-64 ,)1(29. 
http://dx.doi.org/0730888402029001004/10.1177
[19] Markoczy, L. and K. Xin, 2004. "The virtues of omission in 
organizational citizenship behavior", university of californial
[20] Oguz .E.)2010(. The relationship between the leadership 
styles of the school administrators and the organizational 
citizenship behaviors of teachers. Procedia Social and 
Behavioral Sciences: 93  –1188  :)1(9
[21] Organ, D.W. )1988(. Organizational citizenship behavior: 
The good soldier syndrome. Lexington, MA: Lexington Books.
[22] Podsakoff, P. M. , MacKenzie, S. B. , Paine, J. B. , & 
Bachrach, D. G.)2000(.Organizational citizenship behaviors: 
A critical review of the theoretical andempirical literature and 
suggestions for future research”. Journal of Management. -563
6)3(,513.
[23] Wendong, L. )2008(. "Effects of job satisfaction, affective 
commitment and job involvement on job skill ratings". Front. 
Bus. Res. China 1(2 ,2008(, PP:154 -137.


