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ره ها و نيازهاي تكاملي دربا درجه هوش عاطفي يك ابزار جامع براي گزارش دادن عميق توانايي 360ديدگاه  :مقدمه
 360هدف اصلي از نگارش اين مقاله تعيين همبستگي بين ديدگاه . باشد هاي ارتباطي بين فردي و اجتماعي مهم مي صلاحيت

 .بود 1391هاي منتخب شهر تهران در سال  درجه هوش عاطفي و نوآوري مديران بيمارستان

نفر از مديران  52جامعه آماري شامل  .باشد شناسي يك مطالعه همبستگي مي پژوهش حاضر از لحاظ روش :روش پژوهش
هاي آموزشي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي تهران  هاي تعدادي از بيمارستان پرستاري، مديران يا معاونان اجرايي و سوپروايزر

ه ب. ، دكتر شريعتي و حضرت علي اصغر بود)ص(نژاد، محب، مطهري، فيروزگر، رسول اكرم  هاي شهيد هاشمي شامل بيمارستان
 100اي  آوري اطلاعات در اين مطالعه پرسشنامه ابزار جمع. دليل كم بودن تعداد افراد جامعه پژوهش، نمونه گيري انجام نگرفت

اعتبار پرسشنامه توسط تعدادي از اساتيد و  .سوال نوآوري بود 26سوال در زمينه هوش عاطفي و  74سوالي مشتمل بر 
ي ميزان ضريب آلفاي  بازآزمون و محاسبه -ت و روايي آن نيز با استفاده از روش آزموننظران رشته مورد بررسي قرار گرف صاحب

هايي  آزمون .استفاده شد SPSSافزار  هاي آماري و نرم آوري شده، از روش هاي جمع تحليل داده جهت. كرونباخ ارزيابي شده است
  . اي يب همبستگي پيرسون و تي تك نمونههاي ضر آزمون كه در اين تحقيق مورد استفاده قرار گرفت عبارتند از

مردان بطور كلي نمره هوش . باشد مي )ي قابل كسب نمره 370از بيشينه ( 26/298 ميانگين نمره هوش عاطفي مديران، :ها يافته
روابط با  بعد ارتباطات و بعد مديريت ميان ابعاد هوش عاطفي يعني بعد خود مديريتي، .عاطفي بالاتري نسبت به زنان كسب كردند

ديگر اين پژوهش عبارت بود از اينكه بين هوش عاطفي و نوآوري  يافته. مشاهده شد >001/0Pهمبستگي مستقيمي با  نوآوري
 .وجود دارد >001/0Pهمبستگي مستقيم با  ،هم

توان براي افزايش  مي گانه آن 3چنين ابعاد  نوآوري با هوش عاطفي و هممتغير  با توجه به معنادار بودن رابطه بين: گيري نتيجه
ريزي استراتژيك را بر روي ابعاد خود مديريتي، مديريت روابط و ارتباطات در جهت افزايش متغير هوش  متغير نوآوري تمركز برنامه

 .عاطفي قرار داد

 هوش عاطفي، نوآوري  ،درجه 360ديدگاه ، بيمارستان :ها كليد واژه

  

                                                            
  ، ايراناه علوم پزشكي ايران ، تهران، دانشكده مديريت و اطلاع رساني پزشكي، دانشگگروه پژوهش دانشيار - 1
 ، ايرانگروه مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات، تهران دانشيار، - 2

: ت الكترونيك، پس)نويسنده مسئول(ايران،  ،ارشد مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات، تهران كارشناس - 3
a.qaffar@gmail.com 
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  مقدمه
دليل تحولاتي  ترين مديريت و يا عامل انساني مهم

ها و به هر شكلي  است كه امروزه بشر در همه زمينه
در واقع عامل . در جوامع گوناگون شاهد آن است

هاي فاحش امروز زندگي بشر  انساني است كه تفاوت
ثروت و دارايي . اش را رقم زده است با شرايط گذشته

به نظر . اي تنها و تنها نيروي انساني است هر جامعه
اي  تواند شكل تكامل يافته عاطفي مي رسد هوش مي

ها باشد و نيز ابزاري نوين  از توجه به انسان در سازمان
و شايسته در دستان مديران براي هدايت افراد درون 
سازمان و مشتريان برون سازمان و تامين رضايت 

 ].3-1[هانآ

هـوش عـاطفي در   : گويد مياستسن  در همين رابطه 
تر  گر از هوش شناختي مهمبيني موفقيت در كار ا پيش

كند كـه شـخص    نباشد كمتر از آن نيست و اضافه مي
بسيار كارآمد با ضريب هوشـي بـالا، ممكـن اسـت از     

هـاي محـيط    ساختار عاطفي لازم براي مقابله با تنش
انسـاني   ،انسـان حقيقتـاً بـاهوش   . كار برخوردار نباشد

است كه نـه تنهـا از لحـاظ شـناختي بلكـه از لحـاظ       
درصـد   70با توجه به اينكه . يز باهوش باشدعاطفي ن

هـا صـرف    از زمان و انرژي مديران در كار بـا انسـان  
هاي هر  ترين سرمايه گردد و نيروي انساني از مهم مي

ي آمـوزش مـديران در    سازمان است، بنابراين مسـئله 
. هاي گونـاگون روانشناسـي بسـيار اهميـت دارد     زمينه

تـوان گفـت    مـي اهميت روانشناسي تا حدي است كه 
يكي از دلايل توفيق صنعتي كشورهاي پيشرفته توجه 

ترديدي نيسـت  . ا به روانشناسي و كاربرد آن استهآن
ها بيش از هـر چيـز در گـرو     كه اداره مطلوب سازمان

بطـور رايـج    .ي عملكرد نيروي انساني آنهاسـت  نحوه
تعداد زيادي تعريف از هوش عاطفي مورد استفاده قرار 

وجهي اسـت   ش عاطفي يك ساختار چندگيرد، هو مي
  ].4[و ما يك تعريف ساده و واضح از آن نداريم

هوش عاطفي عبارت است از توانايي ادراك عواطـف،  
يابي به عواطفي سازنده كه به كمك آنهـا   جهت دست

بتوان به ارزيابي افكار، فهم عواطف و دانـش عـاطفي   
رش خود پرداخت و با استفاده از آن بتوان موجبات پرو

 .]5[احساسات و رشد هوشـي خـود را فـراهم سـاخت    
) IQ(تحقيقات نشان داده است كه نقش بهره هوشي 

بوده و در اين ميان هـوش  % 20در موفقيت افراد تنها 
  ].6,7[نقش دارد% 20،  (EQ)يعاطف

بـا عنـوان    2008در سـال  شيسـكزا    پژوهشي توسط
هوش عاطفي در ميـان رهبـران و غيـر رهبـران در     «

در محـيط دانشـگاه انجـام    » هاي دانشجويي سازمان
نتايج پژوهش نشـان داده اسـت كـه رهبـران      .گرديد

دانشجويي در مقايسه با اعضاي دانشـجويي از ميـزان   
چنين تفاوت  هم. اند بالاي هوش عاطفي برخوردار بوده

ها و نمره هوش عـاطفي   داري بين انواع سازمان معني
ميزان هوش  داري در تفاوت معني. مشاهده شده است

عاطفي، بين وضعيت رهبري و نوع سـازمان مشـاهده   
پژوهش ديگري توسط پـدرو در سـال   ]. 8[نشده است

رابطـه بـين هـوش عــاطفي و    «تحـت عنـوان    2006
نتـايج بـه   . ادورا انجام شد در دانشگاه» رهبري تحول

ضـريب همبسـتگي هـوش    : اند دست آمده بدين شرح
برابـر بـا    20/0بخشي با ضـريب تعيـين    عاطفي و اثر

بيشترين ميـزان همبسـتگي بـين خـود     . است 550/0
از ). 348/0(مــديريتي و رهبــري تحــول مــديران بــود

ترين همبستگي بين دو متغير مديريت  طرف ديگر كم
نيـز از بررسـي   ). 181/0(روابط و رهبري تحـول بـود  

رابطه بين هوش عـاطفي و رهبـري تحـول بـه ايـن      
از هـوش   48/0رسـيم كـه متغيـر اخيـر تـا       نتيجه مي

  ].9[پذير است عاطفي شخص مدير تاثير
ارائـه   نوواكدرجه هوش عاطفي بوسيله  360ديدگاه 

او كه يكـي از روانشناسـان و محققـان در    . شده است
درجـه هـوش عـاطفي و سـلامت      360زمينه بـازخور  
 باشد، بصورت يكـي از اعضـاي گـروه    محيط كار مي

 ا هـدف تحقيـق در مـورد هـوش عـاطفي در     ب گلومن
 360بـازخور ديـدگاه   ]. 10[كنـد  محيط كار فعاليت مي

درجه هوش عاطفي، يك ابـزار جـامع بـراي گـزارش     
ها و نيازهاي تكاملي در رابطـه بـا    دادن عميق توانايي

هاي ارتباطي بين فـردي و اجتمـاعي مهـم     صلاحيت
  ].13-11[باشد مي

ــد از خــود مــديريتي   ــدگاه عبارتن ــاد ايــن دي كــه (ابع
پــرورش نفــس، تحمــل : رتنــد ازهــاي آن عبا مولفــه



  انهمكارو  پوران رئيسي
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استرس، خودكنترلي، اعتماد، حل مسأله اسـتراتژيك و  
كـه  ( ، مـديريت روابـط   )گرايش دستيابي به موفقيـت 

ايجـاد روابـط اسـتراتژيك،    : هاي آن عبارتنـد از  مولفه
مديريت تعارض، رهبري، همدلي، حمايت بين فـردي  

: هـاي آن عبارتنـد از   كه مولفـه (  و ارتباط)و همكاري
رتباط نوشـتاري، بـازخور دوطرفـه، ارتبـاط شـفاهي،      ا

هـاي   سـازمان ]. 19-14[معرفي شفاهي و گوش دادن
امروزي براي ادامه حيات بايستي پويا بوده و مـديران  

ا، افرادي خلاق و نوآور باشند تا بتواننـد  هو كاركنان آن
ها را با تحولات منطبـق سـاخته و جوابگـوي     سازمان

در سيسـتم  ": تـوان گفـت   مـي . نيازهاي جامعه باشند
افزون موجـود، خلاقيـت و    اقتصاد جهاني و رقابت روز

هــا  نــوآوري در حكــم بقــا و كليــد موفقيــت ســازمان
معتقـد اسـت در جهـاني كـه     دوراكـر  ]. 20["باشد مي

خوش دگرگـوني بـوده و امنيـت آن هـر روز در      دست
باشد، تنهـا راه بقـا ابـداع و نـوآوري      معرض تهديد مي

وري و  شد اقتصادي، بـالا بـردن بهـره   افزايش ر. است
توليد تكنولوژي، كالا و خدمات جديد از جملـه فوايـد   

نيز به آن اشاره  استونر باشد كه خلاقيت و نوآوري مي
ضرورت وجود خلاقيت و نـوآوري در  ]. 21[كرده است

ها تا حدي رسيده است كه برخي منـابع نبـود    سازمان
در دراز مـدت   خلاقيت و نوآوري را با نابودي سازمان

سازماني كه خلاقيـت و نـوآوري   ]. 22[اند يكي دانسته
توانـد بقـا يابـد و در طـول زمـان از       نداشته باشد نمي
هـا پيوسـته در    شود از اين رو سـازمان  صحنه محو مي
هايي هسـتند تـا خلاقيـت و نـوآوري را      جستجوي راه

تقويـت  ) هـا  هم از نظر فردي و هم در سطح سازمان(
  ].23[طرف نمايند آن را در سازمان بر نموده و موانع

درجه  360اصلي اين مقاله بررسي رابطه ديدگاه  هدف
هاي  در هوش عاطفي و نوآوري مديران بيمارستان

  .منتخب شهر تهران بود
  

  روش پژوهش
پژوهش حاضر از نوع پژوهش كاربردي است و از 
لحاظ روش شناسي نيز يك مطالعه همبستگي 

در اين مطالعه،مديران  جامعه پژوهش .باشد مي

هاي  مديران يا معاونان اجرايي و سوپروايزر پرستاريِ،
اعلم،  نژاد، امير هاي آموزشي شهيد هاشمي بيمارستان

شريعتي و  ، دكتر)ص(مطهري، فيروزگر، رسول اكرم 
به دليل محدود بودن  .باشند حضرت علي اصغر مي

 .تگيري انجام نگرف نمونه، تعداد افراد جامعه پژوهش
اين پرسشنامه . ها پرسشنامه بود ابزار گردآوري داده

پرسشنامه مورد استفاده در  .بخش بود 3شامل 
زبان . پژوهش حاضر ترجمه فارسي اصل آن بود

بخش اول آن . اصلي پرسشنامه مذكور انگليسي بود
سؤال اول  7(شامل مشخصات فردي پاسخ دهنده 

ه است، بخش دوم پرسش نامه نيز ب) پرسش نامه
ترين عوامل مؤثر بر  سؤال جهت تعيين مهم 26طرح 

اختصاص داشت و ) سؤال بسته 17(نوآوري مديران 
بخش سوم كه به بررسي هوش عاطفي از ديدگاه 

براي  .پردازد سوال مي 74درجه با طرح  360
قسمتي  5دهي در پرسشنامه مذكور از مقياس  نمره

پژوهشگر پس از تدوين . لايكرت استفاده شد
اي و  ي خود از طريق مطالعات كتابخانه نامه شپرس

اينترنت و كسب اعتبار آن از متون تخصصي، با 
آوري نظرات  هاي مربوط و جمع مراجعه به دانشكده

اساتيد و كارشناسان متخصص، اقدام به كسب اعتبار 
اعتبار پرسشنامه توسط . نامه نمود صوري پرسش

د بررسي نظران رشته مور تعدادي از اساتيد و صاحب
 قرار گرفت و روايي آن نيز با استفاده از روش آزمون

ي ميزان ضريب آلفاي كرونباخ  بازآزمون و محاسبه -
 12براي اين منظور پرسشنامه بين . ارزيابي شده است

آوري شد و  ي مورد پژوهش پخش و جمع نفر از جامعه
هفته نفرات مذكور  3ي زماني  مجددا به فاصله
در نهايت مقدار ضريب . ل نمودندپرسشنامه را تكمي

آلفاي كرونباخ محاسبه و مشخص شد كه ميزان آن 
  .باشد مي 8/0

ي  به منظور انجام پژوهش حاضر، ابتدا پرسشنامه
مناسب طراحي و روايي و پايايي آن مورد ارزيابي قرار 

ي  ي مذكور بين نمونه گرفت، سپس پرسشنامه
. شد آوري انتخاب شده پخش و پس از تكميل جمع

هاي مورد نياز از پرسشنامه استخراج و وارد  سپس داده
نرم افزار اكسل شده و در نهايت جهت تحليل 
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هاي آماري و نرم  آوري شده، از روش هاي جمع داده
هايي كه در اين  آزمون .استفاده شد SPSSافزار 

هاي  تحقيق مورد استفاده قرار گرفت عبارتند از آزمون
  .همبستگي پيرسون اي و ضريب تي تك نمونه

هاي منتخب شهر  مكان انجام پژوهش بيمارستان
تهران و زمان انجام آن شش ماه نخست سال 

شناسي  قلمرو موضوعي پژوهش حيطه روان .بود1391
آنچه كه در اين پژوهش به آن پرداخته  .شناختي بود

درجه هوش عاطفي و نه ديگر  360شد ديدگاه 
حيطه مورد ديگر  .هاي هوش عاطفي بود نظريه

پژوهش مبحث نوآوري به عنوان موضوعي تفكيك 
  .شده از خلاقيت بود

مدل تحقيق نشان دهنده وجود همبستگي بين ابعاد 
درجه هوش عاطفي به عنوان متغير  360ديدگاه 

 باشد وابسته با متغير مستقل پژوهش يعني نوآوري مي
  .)1شكل(

  
  ها يافته
توصـيفي   هاي اين پژوهش پس از تحليـل آمـار   يافته

بيمارســتان مــورد  7دهــد كــه از مجمــوع  نشــان مــي
و ) درصد 57حدود (بيمارستان عمومي بوده  4مطالعه، 

هاي تخصصـي كـه شـامل     سه مورد ديگر بيمارستان
كودكان، سوختگي و ترميمي، كليه و مجـاري ادراري  

تخت  530مركز آموزشي درماني شريعتي با  .شدند مي
از . مطالعه حاضـر بـود   ترين بيمارستان در فعال بزرگ

هـاي   ي پخش شده بـين آزمـودني   پرسشنامه 56بين 
پرسشــنامه بــه صــورت تكميــل شــده   52پــژوهش، 

ــع ــرخ پاســخ   جم ــانگر ن ــه بي ــد ك % 8/92آوري گردي
ها بـر   از طرف ديگر وضعيت توزيعي آزمودني. باشد مي

اي و دموگرافيك مورد نظر بـه   اساس متغيرهاي زمينه
هــا زن  نســبت آزمــودني بيشــترين :ايــن قــرار اســت

تـرين   بوده، و از نظر پسـت سـازماني بـيش   %) 8/78(
و سپس مدير امور اداري %) 5/63(نسبت سوپروايزرها 

ترين نسبت نيز مدير و مدير پرسـتاري   و كم%) 5/13(
چنين براي متغير سطح تحصيلات  هم. اند بوده%) 12(

هـا داراي تحصـيلات    ترين نسبت از آزمودني نيز بيش

ترين داراي تحصيلات دكتري  و كم%) 5/86(س ليسان
ي تحصـيلي نيـز،    بـراي متغيـر رشـته   . انـد  بوده%) 0(

تـرين آنهـا    و كـم %) 8/78(ترين نسبت پرستاري  بيش
در نهايت اينكه ميـانگين سـني    .اند بوده%) 0(پزشك 

سـال بـود، ميـانگين     53/40افراد شركت كننده برابر 
خدمت در پست و ميانگين سابقه  52/14سابقه كاري 

  .سال بود 56/7مديريت برابر 
هـاي ايـن مطالعـه ميـانگين هـوش عـاطفي را        يافته

. امتياز قابل كسـب نشـان داد   370از بيشينه  26/298
مـديريتي، بعـد    بعد خـود (ميانگين ابعاد هوش عاطفي 
در  6/72تا  1/25نيز از ) مديريت ارتباطات و ارتباطات

 12/95ايـن مطالعـه   ميانگين نوآوري هم در . تغير بود
  .)1جدول( تخمين زده شد

در زمينه ارتباط بين جنسيت با هوش عاطفي و 
هاي اين پژوهش نشان داد كه  نوآوري مديران، يافته

مردان نمرات بالاتري را نسبت به زنان در بعد خود 
مديريتي ، مديريت روابط ، هوش عاطفي و نوآوري 

مردان مديريتي در  نمره بعد خود( اند كسب كرده
مردان در  مديريت روابط ،15/105و در زنان  44/110
در  هوش عاطفي ،05/117و زنان  48/120

مردان در  نوآوري ،07/295و زنان  11/303مردان
در بعد ارتباطات زنان هر چند . )93و زنان 33/98

اندك ولي از ميانگين نمره بالاتري نسبت به مردان 
  ). 18/72 نو مردا 87/72زنان ( برخوردار بودند

هوش  360در رابطه با ميزان همبستگي بين ديدگاه 
هاي اين مطالعه  عاطفي و ابعاد آن با نوآوري يافته

نشان داد كه رابطه معنا داري بين نوآوري با هوش 
عاطفي و ابعاد آن وجود دارد اين متغير با نوآوري در 

رابطه  .باشد داراي ارتباط معنادار آماري مي% 95سطح 
،با بعد خود مديريت % 36/0با هوش عاطفي  نوآوري

و با بعد % 31/0،  با بعد مديريت روابط37/0%
  .)2جدول( دبو% 34/0ارتباطات

  
  گيري بحث و نتيجه

ــژوهش   ــورد پ ــان م ــاطفي كاركن ــانگين هــوش ع مي
در اين ميان نمره هوش عـاطفي  . برآورد شد 26/298
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زنان نسبت به مردان در مقايسه با سـاير ابعـاد مـورد    
ميـانگين نمـره   (پژوهش بيشترين تفاوت را نشـان داد 

). بـود 07/295و زنـان   11/303هوش عاطفي مـردان  
 يسـكزا شيافته هاي اين قسمت با يافته هاي پژوهش 

در زمينـه ابعـاد   . باشـد  هم راستا مي ]12[ پدروو  ]11[
چنين نوآوري بايـد گفـت    گانه هوش عاطفي و هم سه

بعـد خـود   مردان نمرات بالاتري را نسبت به زنـان در  
 نـوآوري  و مديريتي، مديريت روابـط، هـوش عـاطفي   

انــد و فقــط در بعــد ارتباطــات، زنــان از  كســب كــرده
خـوردار بودنـد كـه بـا نتـايج      ميانگين نمره بالاتري بر
هـاي   هم راسـتا و بـا يافتـه   ] 2[حاصل از پژوهش زند

در مطالعـه  . باشـد  هـم راسـتا نمـي    ]3[پژوهش لطفي
تعيــين همبســتگي هــوش «تحــت عنــوان ] 4[كلهــر

عاطفي با راهبردهاي مديريت تعـارض بـين مـديران    
نتايج آمار اسـتنباطي  » هاي آموزشي قزوين بيمارستان

كه بين هوش هيجاني مديران مورد  مطالعه نشان داد
و  سابقه خـدمت  وضعيت تاهل، جنس، مطالعه با سن،

  . داري وجود نداردسابقه مديريت ارتباط معنا
 كـه  شد مشخص شناختي جمعيت متغيرهاي بررسي با
ــين در ــاي ب ــابقه، ســن، جنســيت، متغيره ــابقه س  س

 بـا  مـديريتي  سـابقه  متغير تنها تحصيلات و مديريتي
 بنـابراين . باشـد  مي معنادار تفاوت داراي ينوآور متغير
 كـاري  سابقه داراي مديران كه شد مشخص يافته اين

هاي اين  يافته .اند بوده بالاتري نوآوري داراي تر پايين
هـم  ] 11[ شيسـكزا قسمت با نتايج حاصل از پژوهش 

تـوان   به اين تفاوت از ايـن منظـر مـي    .باشد راستا مي
موثر در انگيزش فرد  نگريست كه نيروي جواني عامل

بوروكراسـي حـاكم بـر    . در راه ابداع و نـوآوري اسـت  
ها پس از گذشت مدتي اثرات سوء خـود را بـر    سازمان

تـرين   نيازهاي خودشـكوفايي فـرد كـه يكـي از مهـم     
 ســاير. گــذارد باشــد مــي هــاي آن نــوآوري مــي جلــوه

 تفـاوت  هيجـاني  هوش متغير در الذكر فوق متغيرهاي
  .اند تهنداش را معناداري

بر اساس آزمون همبستگي در اينجا بايـد گفـت بـين    
 دار و مسـتقيمي  هوش عاطفي و نوآوري رابطـه معنـي  

وجود دارد؛ به اين معني كه هـر چـه هـوش عـاطفي      
بهبود يابد، ميزان نوآوري مديران نيـز بيشـتر خواهـد    

بنابراين با افزايش ميزان هوش عاطفي، نـوآوري  . شد
هـاي ايـن قسـمت بـا      يافته .نيز افزايش خواهد يافت

 .باشـد  هم راستا نمي ]3[نتايج حاصل از پژوهش لطفي
نتــايج حاصــل از آزمــون همبســتگي پيرســون نشــان 

بـين  ، دهـد كـه بـين مـديريت روابـط و نـوآوري       مي
بــين خودمــديريتي و نــوآوري و ارتباطــات و نــوآوري 

كـه بـا نتـايج     وجـود دارد   دار و مسـتقيمي  رابطه معني
هـم راسـتا    ]4[و كلهر ] 2[هاي زند حاصل از پژوهش

  .باشند هم راستا نمي ]3[هاي لطفي  بوده و با يافته
توان جهت افزايش بيش از پيش هر يك متغيرهـا   مي

تري را ارائه  هاي تحقيق رويكردهايي عملياتي و مولفه
با توجه به معنـادار بـودن رابطـه بـين دو متغيـر      . كرد

فزايش متغيـر  توان براي ا هوش عاطفي و نوآوري مي
ريزي استراتژيك را بر روي ابعاد  نوآوري تمركز برنامه

خود مديريتي، مديريت روابـط و ارتباطـات در جهـت    
علت اسـتفاده از  . افزايش متغير هوش عاطفي قرار داد

ريـزي اسـتراتژيك در اينجـا، تاكيـد بـر       مفهوم برنامه
اهميت توجه دراز مدت و راهبردي بر مفاهيم بررسـي  

ين پژوهش يعني هـوش عـاطفي و نـوآوري    شده در ا
  .باشد مي

در مرحله بعد تجزيه و تحليل را در سطح ابعـاد ريزتـر   
اولين بعد متغير هوش عاطفي خود مديريتي . كنيم مي
براي بهبود اين بعد بايد تمركـز مـديران بـر    . باشد مي

تحمـل  / هاي پرورش نفس، سـازگاري   روي شاخص
ساله اسـتراتژيك و  استرس، خودكنترلي، اعتماد، حل م

با بهبـود  . گرايش به دستيابي به موفقيت قرار داده شد
ها، به مرور بعد خود مديريتي فـرد بهبـود    اين شاخص

خواهد يافت و با توجه به دارا بودن رابطه معنادار بـين  
دو متغير خود مديريتي و نوآوري، متغيـر نـوآوري نيـز    

  .افزايش خواهد يافت
. باشـد  مديريت روابط مي بعد دوم متغير هوش عاطفي

براي بهبـود ايـن بعـد بايـد تمركـز مـديران بـر روي        
ــديريت   شــاخص ــط اســتراتژيك، م هــاي ايجــاد رواب

همـدلي،  / نفوذ، حساسيت بين فردي/تعارض، رهبري
حمايت بين فـردي و همكـاري قـرار داده    /تيم سازي

  . شد



  هوش عاطفي  در درجه 360رابطه ديدگاه 
  

  
  )3( 5؛ 1393مديريت بهداشت و درمان /  ٧٠

. باشـد  بعد سوم متغيـر هـوش عـاطفي ارتباطـات مـي     
هايي روبرو  ي هميشه با سازمانمتخصصان رفتارشناس

اند كـه بـه دنبـال ضـعف كاركنانشـان در بحـث        بوده
گيري موثر، با مشكلاتي از قبيل ريـزش نيـرو،    ارتباط
. كننـد  دسـت و پنجـه نـرم مـي    ... وري پـايين و   بهره

بسياري از عواقب ضعف در برقراري ارتباط مـوثر بـه   
طور مستقيم گريبـانگير كاركنـان شـاغل در سـازمان     

بايـد   از هـوش عـاطفي   براي بهبود اين بعد. گردد يم
هاي ارتباط نوشـتاري،   تمركز مديران بر روي شاخص

بازخور دوطرفه، ارتباط شفاهي، ارائه شفاهي و گـوش  
 .دودادن قرار داده ش

، وهش حاضـر ژهاي به دست آمده از پ با توجه به يافته
ترين مـواردي كـه در اينجـا بايـد بـه آن       يكي از مهم

توان از طريق تمركـز بـر    نمود اين است كه مي اشاره
تـرين   جنبه هاي رواني نيروي كار سازمان كه از مهـم 

وري كاركنان و  منابع آن هستند در جهت افزايش بهره
در  .به تبع آن بالا رفتن كارايي گروهـي كمـك كـرد   

زمينــه تــلاش بــراي ارتقــا هــوش عــاطفي كاركنــان 
نكتـه   سازمان و بـه خصـوص مـديران آن ذكـر ايـن     

هـاي   تـوان بـا تـدوين برنامـه     ضروري است كـه مـي  
هاي ضمن خـدمت بـر روي    آموزشي در قالب آموزش

ريزي دقيق  بايد با برنامه .هاي رواني آنها كار كرد جنبه
هاي لازم را انجام داد پس از آن و در  ابتدا نياز سنجي
پـذير بـودن بـا كمـك گـرفتن از افـراد        صورت امكان

ن متبحر و كارآمدي را بـراي  بيرون سازمان متخصصي
 .امر تدريس در نظر گرفت

در زمينه پيشنهاد ارائه شده در اين قسمت كه عبـارت  
توان در مـورد   هاي آموزشي مي بود از برگزاري كلاس

هاي اين پژوهش صحبت نمود كـه   يكي ديگر از يافته
بر اساس آن در زمينه هوش عاطفي و ابعاد آن و نيـز  

در مقايسـه بـا زنـان ميـانگين      متغير نـوآوري مـردان  
بر اين اساس پيشنهاد  .نمرات بالاتري را كسب كردند

ريـزي بـراي برگـزاري     گردد كه به هنگـام برنامـه   مي
هـا   هاي آموزشي با تفكيـك جنسـيت كـلاس    كلاس

هـا بـر ابعـادي     مركز توجهات را در هر يك از كلاس
هــا  قــرار داد كــه افــراد تحــت آمــوزش در آن زمينــه

پژوهش حاضـر عبـارت   هاي  يافتهيكي از  .ترند ضعيف

بود از اينكـه زنـان در بعـد ارتباطـات ميـانگين نمـره       
از اين يافته  .بالاتري را نسبت به مردان كسب نمودند

تر بودن  توان اين استفاده را برد كه با توجه به قوي مي
ارتباطات در بـين زنـان مربيـان انتخـاب شـده بـراي       

كر شـده از بـين زنـان    هاي آموزشي ذ تدريس در دوره
توان بـه   حاصل از اين پژوهش را ميهاي  يافته .باشند

ساير مديران شاغل در سازمان يعني مـديران ارشـد و   
هـاي   علاوه بر برگزاري كلاس .اجرايي نيز تعميم داد

آموزشي در رابطه با نوآوري فردي بايـد خـاطر نشـان    
ز زمينه برو بايستي شراطي را مهيا نمود كه مي كرد كه

بـا توجـه بـه يكـي از      .دادن آن در محيط كـار باشـد  
اين پـژوهش مبنـي بـر بـالا بـودن ميـزان       هاي  يافته

هـا بايـد در زمينـه     نوآوري در بين مديران بيمارسـتان 
 .بهبود اين متغير توجـه دو چنـداني را مبـذول داشـت    

توجه بيشتر به حيطه روانشناسي در مبحـث مـديريت   
اهكارهـايي بـراي بـالا    منابع انساني در جهت ارائـه ر 

هاي احساسي كاركنان از جمله مـواردي   بردن توانايي
وري در سازمان  است كه امروزه با توجه به مقوله بهره

  .از اهميت بالايي برخوردار است
  

  تشكر و قدرداني
بــدين وســيله از كليــه مســئولين و كاركنــان محتــرم 

هاي مورد مطالعه، دانشـگاه علـوم پزشـكي     بيمارستان
ــرا ــه   ته ــوند ك ــام قياس ــر حس ــاي دكت ــاب اق ن و جن

را در انجام ايـن پـژوهش يـاري نمودنـد      پژوهشگران
  .تشكر و قدرداني مي شود

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  انهمكارو  پوران رئيسي
  

  
  )3( 5؛ 1393مديريت بهداشت و درمان /  ٧١

   
  

  
  

  ميانگين، انحراف معيار و مقادير حداكثري و حداقلي متغيرهاي هوش عاطفي، ابعاد آن و نوآوري - 1جدول 
 

  انحراف معيار  يانگينم  حداكثر  حداقل  آماره             متغير    

17936426/298هوش عاطفي 360ديدگاه   98/32  

621301/25 بعد خودمديريتي  11/12  

7214412/41بعد مديريت ارتباطات  64/14  

45906/72 ارتباطات  91/9  

6711212/95 نوآوري  48/9  

  

  

  نتايج همبستگي بين هوش عاطفي و ابعاد آن با نوآوري - 2جدول 
  درجه هوش عاطفي 360ديدگاه  ارتباطات مديريت روابط خودمديريتي ينوآور 

  0.362*  0.339* 0.305* 0.365*  1  نوآوري

  0.05معنادار در سطح *

  

  

  

  

  

  
  

  

  تحقيقمفهومي مدل  -  1شكل 

  

 سازگاري

اعتماد

خودكنترلي

مديريت تعارض

 تيم سازي

... 

  پرورش نفس

نوآوري مديران 
 بيمارستان



  هوش عاطفي  در درجه 360رابطه ديدگاه 
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