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چکیده 

زمینه و هدف: مهارت های هوش هیجانی در موفقیت شغلی و ایفای مسئولیتهای حساس، بسیار مهم تلقی می شوند. روان‌شناسان 
معتقدند %20 از موفقیت های شخص به بهره هوشی)IQ( و %80 به هوش هیجانی)EQ( بستگی دارد. هدف از این پژوهش رابطه ی 

هوش هیجانی و عملکرد شغلی کارکنان در بیمارستان شریعتی دانشگاه علوم پزشکی تهران در سال 1395 می باشد.

روش بررسی: پژوهش حاضر توصیفی- تحلیلی، جامعه آماری 1030 نفر از کارکنان بیمارستان شریعتی بود. با استفاده از فرمول 
کوکران 280 نفر به روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب و جهت اندازه گیری اطلاعات مورد نیاز از پرسش‌نامه ی هوش هیجانی 
Schering Siberia)1990( و پرسش‌نامه ی عملکرد شغلی Patterson)1975( استفاده شد. هر دو پرسش‌نامه از نظر روایی)نظر 

خبرگان و متخصصان( و پایایی)مقدار آلفای کرونباخ هوش هیجانی 0/734 و عملکرد شغلی 0/768( تأیید گردید و با استفاده از 
شاخص های آمار توصیفی، آزمون همبستگی پیرسون تحلیل و با آزمون فریدمن به رتبه بندی مولفه ها پرداخته شد.

یافته ها: کارکنان مورد بررسی از لحاظ هوش هیجانی میانگین 182 و انحراف معیار 34 و از لحاظ عملکرد شغلی میانگین 109 و 
انحراف معیار 22 را کسب نمودند. پاسخ دهندگان 73% زن، 62% متاهل و 67% دارای تحصیلات دانشگاهی بوده اند. یافته ها نشان 
داد بین هوش هیجانی و مؤلفه های آن با عملکرد شغلی کارکنان مورد مطالعه همبستگی معنی دار)p=0/030( وجود داشته، ازطریق 

آزمون فریدمن فرضیه ی برابر بودن رتبه ی مولفه های هوش هیجانی رد، خودآگاهی رتبه اول و مهارت اجتماعی رتبه چهارم شد.

نتیجه گیری: با آموزش و ارتقای مهارت های هوش هیجانی، می توان روند انتخاب و گزینش کارکنان را بهبود بخشید و سطح 
عملکرد آنان را ارتقا داد.

واژه های کلیدی: هوش، هوش هیجانی، عملکرد شغلی، بیمارستان
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همان اندازه که داشتن بیمارستان های سالم لازم است، به همان اندازه 
داشتن افراد سالم و محیط سالم ضرورت دارد. نقش هوش هیجانی در 
محیط کار، نقش مهمی است. شناسایی هیجان ها موجب کسب آگاهی 
نسبت به آنها شده، زمینه ی درک صحیح هیجان های دیگران را فراهم 
می نماید. کاربرد هیجان ها موجب تولید عقاید، بروز یک احساس یا 
تقویت روح همکاری گروهی را فراهم می آورد و بالاخره درک و فهم 
هیجان ها موجب کسب بینش نسبت به انگیزه های افراد شده، ما را 
نسبت به نقطه نظر و دیدگاه های دیگران آگاه تر می نماید. در نهایت، 
مدیریت هیجان ها به ما اجازه می دهد تا هیجان های خود را بپذیریم 
و از اطلاعات ارزشمند به دست آمده به صورت سازنده ای استفاده 

کنیم)7(.

مدیرانی  را  آینده  رقابت  گوی  که  است  داده  نشان  مطالعات 
خواهند ربود که بتوانند به طور اثر بخش و نتیجه بخش با منابع انسانی 
خود ارتباط برقرار کنند، در این زمینه هوش هیجانی یکی از مؤلفه هایی 
است که می تواند به میزان زیادی در روابط مدیران با اعضای سازمان 
نقش مهمی ایفا کند. در حقیقت هوش هیجانی عامل تعیین کننده ی 
 )2004(Goleman رابطه  این  در  است.  مدیران  توفیق  یا عدم  توفیق 
که  شرکت  مدیریتی  سطوح  بالاترین  »در  کند:  می  بیان   چنین 
 تفاوت های فنی اهمیت ناچیز دارند، هوش هیجانی نقش بسیار مهمی را  ایفا 
ارشد  های  موقعیت  در  ها  متوسط  با  را  برتر  مجریان  وقتی  کند.  می 
رهبری مقایسه کردم، تقریباً %90 تفاوت عملکرد آنها به هوش هیجانی 
بودند«.  برخوردار  آن  از  که  توانایی های شناختی  تا  مربوط می شود 
آنها  صدر  در  و  درمانی  و  بهداشت  خدمات  ارایه  مراکز  میان   در 
بیمارستان ها نیز، از این قائده مستثنی نیستند، بلکه با توجه به وجود 
شرایط خاص نیروی انسانی بیمارستانها و ارتباط همه جانبه ی روحی 
و عاطفی آنها با دریافت کنندگان خدمات بهداشتی این نیاز به مراتب 

در رهبری این قشر ضروری تر به نظر می رسد)8(.

عنوان  به  کارکنان  هیجانی  رابطه ی هوش  پژوهش حاضر  در 
مورد  کارکنان  عملکرد  با  سازمانی،  تحول  و  بهبود  جهت  در  ابزاری 

بررسی قرار می گیرد.

روش بررسی

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی 
- تحلیلی و با توجه به اندازه گیری رابطه ی بین دو متغیر می توان 
نفر   1030 پژوهش،  آماری  جامعه  بود.  همبستگی  تحقیق  یک  گفت 

مقدمه

آنچه امروزه هوش هیجانی نامیده می شود، در اصل منبع اصلی 
انرژی، قدرت و آرزو و اشتیاق انسان است و درونی ترین ارزشها و 

اهداف فرد را در زندگی فعال می سازد)1(.
هوش هیجانی یکی از توانمندی هایی است که با موفقیت در 
زندگی ارتباط دارد. کارکنان دارای هوش هیجانی بالا، به خاطر توانایی 
در  ملایمت  استرس،  علل  احساسات، درک  با  برخورد  و  ارزیابی  در 
تر  شناس  وظیفه  دیگران   و  خود  عواطف  کنترل  و  مشکلات  مقابل 
هستند و وفاداریشان به سازمان بیشتر است. آن عده از افراد سازمان که 
از هوش هیجانی بالاتری برخوردارند، در دستیابی به شغل و موقعیت 

کاری موفق تر می باشند)2(.

   Caruso ،Mayer & Salovey ،Goleman از میان پژوهشگران
از  مختلفی  ابعاد  که  هستند  پژوهشگرانی  معروفترین   Bar_On و 
هوش هیجانی را معرفی نموده اند. در این پژوهش از مدل شایستگی 
عمیق  درکی  خودآگاهی)داشتن  های  مولفه  شامل   Goleman های 
خود(،  های  انگیزه  و  نیازها  ضعف،  نقاط  قوت،  نقاط  عواطف،  از 
احساس  خودانگیزی)افزایش  ها(،  احساس  ابراز  خودکنترلی)توانایی 
همدلی)درک  انجام(،  دست  در  تکلیف  بر  تمرکز  توانایی  مسئولیت، 
احساسات و جنبه های مختلف دیگران و به کارگیری یک عمل مناسب 
و  اند(  گرفته  قرار  ما  پیرامون  که  افرادی  برای  مورد علاقه  واکنش  و 
مهارت اجتماعی)توانایی مدیریت روابط خود با دیگران( استفاده شده 
است)4وGoleman .)3 در تعریف هوش هیجانی می گوید: »مهارتی 
است که دارنده ی آن می تواند از طریق خودآگاهی، روحیات خود را 
کنترل کند، از طریق خود مدیریتی، آن را بهبود بخشد، از طریق همدلی، 
تأثیر آنها را درک کند و از طریق مدیریت روابط، به شیوه ای رفتار کند 

که روحیه ی خود و دیگران را بالا ببرد)3(.

بعد دوم این بحث به عملکرد کارکنان اشاره می کند. عملکرد 
یعنی حاصل فعالیت های نیروی انسانی از لحاظ اجرای وظایف محوله 
و پس از زمان معین که می تواند جنبه ی بهره وری و کارایی داشته 
باشد)5( و همچنین عبارت است از مجموع رفتار های مرتبط با شغل 

که افراد از خودشان نشان می دهند)6(.

در میان عوامل مؤثر در نحوه ی عملکرد، نقش نیروی انسانی 
از اهمیت بالایی برخوردار است. عملکرد شغلی از جمله بحث‌هایی 
توجه  و  بودجه  وقت،  از  عظیمی  بخش  امروز  جهان  در  که   است 
صاحب نظران را به خود اختصاص داده است. باید توجه داشت که به 
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که  بوده  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  شریعتی  بیمارستان  کارکنان  از 
به  نفر  نمونه 280  تعداد  کوکران،  نمونه  تعیین حجم  فرمول  براساس 

دست آمده است؛ که در آن 
N: جامعه آماری؛

P: برآورد نسبت صفت متغیر،)p=0/5(؛
Z: مقدار متغیر نرمال واحد، متناظر با سطح اطمینان 95 درصد، 

-Z1(؛ =1/96(
d: مقدار اشتباه مجاز که از تحقیقات مشابه به دست آمده است، 

)d=0/05(؛

دوره زمانی توزیع و جمع آوری پرسش نامه اردیبهشت 1395 و 
روش نمونه گیری، به صورت تصادفی ساده بود که برای جمع آوری 
داده ها و اطلاعات به منظور شناخت رابطه بین متغیرها از مطالعات 

جهت   Schering Siberia استاندارد  نامه  پرسش  از  میدانی)استفاده 
اندازه گیری هوش هیجانی و پرسش نامه استاندارد Patterson جهت 
اندازه گیری عملکرد شغلی( استفاده شد. پرسش‌نامه ی هوش هیجانی 
Schering Siberia)1990( که اعتبار آن در تحقیقات گذشته بین 81 

شده  تهیه   Goleman شده  معرفی  ابعاد  براساس  بوده،  درصد   86 و 
است. مقیاس پاسخ گویی به 33 سوال هوش هیجانی به صورت لیکرت 
با  تا  شده  خواسته  افراد  از  واقع،  در  است.  بوده  تایی  پنج  طیف  با 
را  گزینه  هر  جاری  وضعیت  از  خود  ادراک  مقیاس،  این  از  استفاده 
مشخص کنند. لازم به ذکر است که این آزمون توسط منصوری در سال 
1380 به صورت پایان نامه کارشناسی ارشد، هنجاریابی شده است)4(. 
پرسش‌نامه ی عملکرد شغلی، توسط Patterson)1975( تهیه و تدوین 
شده و نیز توسط شکرکن و ارشدی به نقل از ساعتچی و همکاران در 
ایران ترجمه شده و دارای 15 سوال بوده است و عملکرد کارکنان را 
در حوزه ی وظایف شغلی و سازمانی شان اندازه می گیرد)5(. چون 

پرسش‌نامه استاندارد بوده لذا دارای روایی می باشد.

جدول 1: مقدار آلفای کرونباخ برای متغیرهای پژوهش

مقدار آلفای کرونباخمتغیرردیف

0/734هوش هیجانی1

0/842خودآگاهی2

0/763خود کنترلی3

0/718همدلی4

0/763مهارت اجتماعی5

0/784خودانگیزشی6

0/768عملکرد7

برای برآورد پایایی پرسش‌نامه از تفکیک آلفای کرونباخ استفاده 
شد)جدول1(. 

که  کارکنانی  به  بود  نام  بدون  ها  پرسش‌نامه  اینکه  وجود  با 
پرسش نامه را تکمیل می کردند اعلام شد که کلیه اطلاعات محرمانه 
است.  اختیاری  و  آگاهانه  کاملًا  تحقیق  این  در  بود و شرکت  خواهد 
پرسش نامه ها در محل کار کارکنان و در شیفت های مختلف توزیع 
گردید و اطلاعات پس از جمع آوری از طریق نرم افزار SPSS18 و 

Excel تجزيه و تحلیل شد. در قسمت آمار توصیفی از فراوانی، درصد 

فراوانی، جمع نمره ها، میانگین و انحراف معیار استفاده شد و در قسمت 
آمار استنباطی، ابتدا به منظور بررسي نرمال بودن جامعه مورد پژوهش 
نرمال بودن جامعه  استفاده و توزيع   Kolmogrov Smirnov آزمون 
برای  پیرسون  همبستگی  آزمون  از  سپس  و  است  شده  تاييد  آماري 
بررسی رابطه و جهت رتبه بندی مولفه های هوش هیجانی از آزمون 

فریدمن استفاده شد.

یافته ها
جدول 2: مطالعه توصيفي نمونه آماري با توجه به متغيرهای جمعیت شناختی

درصدفراوانیمتغیر جمعیت شناختی

جنسیت
750/27مرد

2050/73زن
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سن

950/34بین 20 تا 30 سال

1320/47بین 30 تا 40 سال

500/18بین 40 تا 50 سال

30/01بیشتر از 50 سال

وضعیت تاهل
1060/38متاهل

1740/62مجرد

سابقه کاری

920/33کمتر از 5 سال

650/23بین 5 تا 10 سال

620/22بین 10 تا 15 سال

310/11بین 15 تا 20 سال

210/08بین 20 تا 25 سال

90/03بیشتر از 25 سال

سطح تحصیلات

900/32دیپلم

160/06فوق دیپلم

1400/5کارشناسی

190/07کاشناسی ارشد

150/06پزشکان 

همان طور که در جدول2 مشاهده می گردد، یافته های تحقیق 
 نشان می دهد که 27% نمونه آماری را مردان و 73% را زنان تشکیل 
می دهند. بالاترین درصد 47% از پاسخ دهندگان در دامنه سنی 30 تا 
40 سال و کمترین درصد 1% متعلق به دامنه سنی بیشتر از 50 سال 
کارشناسی  لحاظ مدرک تحصیلی،  از  بالاترین درصد  است. همچنین 

باشد.  دکترا می  دیپلم و  به فوق  متعلق  با 50% و کمترین درصد %6 
بالاترین درصد 33%، کمتر از 5 سال سابقه خدمت داشته و کمترین 
 %62 و  است  سال   25 از  بیشتر  خدمت  سابقه  به  متعلق   %3 درصد 

کارکنان مورد بررسی متأهل و 38% مجرد می باشند. 

جدول 3: شاخص های توصیفی متغیرهای هوش هیجانی و عملکرد شغلی

عملکرد شغلیهوش هیجانیمهارت اجتماعیهمدلیخودکنترلیخودانگیزشیخودآگاهیآماره

280280280280280280280تعداد مشاهده

4636373228182109میانگین

1079663422انحراف معیار

6655634843253135بیشینه

301915181310351کمینه
نتایج مندرج در جدول 3 نشان می دهد که از بین مولفه های 
هوش هیجانی، بعد خودآگاهی با میانگین 46، دارای بیشترین میانگین 
دارند.  را  میانگین  کمترین   ،28 میانگین  با  اجتماعی  مهارت  بعد  و 
همچنین بعد خودآگاهی با انحراف معیار 10، دارای بیشترین انحراف 
معیار و دو بعد همدلی و مهارت اجتماعی با انحراف معیار 6، کمترین 

انحراف معیار را دارند.

پژوهش حاضر در پی آن بود که رابطه ی بین هوش هیجانی 
متغیرهای  بین  ی  رابطه  همچنین  و  ها  آن  شغلی  عملکرد  و  کارکنان 
جمعیت شناختی با هوش هیجانی و عملکرد شغلی کارکنان را بررسی 
نماید. برای این منظور و بر اساس متغیرهای پژوهش 1 فرضیه اصلی 

و 5 فرضیه فرعی مطرح شد. 

نتیجهسطح معناداریضریب همبستگی پیرسونعنوان فرضیهشماره

تایید0/5370/000بین خودآگاهی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه ی معنادار وجود دارد1

جدول 4: نتایج تایید یا عدم تایید فرضیه های پژوهش
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تایید0/4850/001بین خودکنترلی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه ی معنادار وجود دارد2

تایید0/2630/020بین همدلی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه ی معنادار وجود دارد3

تایید0/3840/000بین مهارت های اجتماعی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه ی معنادار وجود دارد4

تایید0/6110/017بین خودانگیزی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه ی معنادار وجود دارد5

فرضیه اصلی پژوهش

تایید0/6450/030بین هوش هیجانی کارکنان و عملکرد شغلی آن ها رابطه ی معنادار وجود دارد

آزمون  طریق  از  پژوهش  های  داده  بودن  نرمال  تایید  از  پس 
مستقل  متغیرهای  بین  رابطه  بررسی  برای  اسمیرنوف   – کلموگروف 
آزمون  از  ها  فرضیه  رد  یا  تایید  بررسی  و  مدل  کل  تایید  وابسته،  و 
نشان   4 جدول  در  نتایج  که  است  شده  استفاده  پیرسون   همبستگی 

می دهد که تمامی فرضیه ها تایید شده اند. در زمینه ی مقایسه ی میزان 
همبستگی ابعاد هوش هیجانی با عملکرد، یافته های پژوهش نشان داد 
با  همدلی  ی  مولفه  و  بیشترین   )r=0/611(انگیزی خود  ی  مولفه  که 

همبستگی)r=0/263( کمترین میزان همبستگی را با عملکرد داشتند. 

جدول 5: رتبه بندی بر اساس آزمون فریدمن

رتبهمتغیر

1خود آگاهی

2خود انگیزشی

2خود کنترلی

3همدلی

4مهارت اجتماعی

هوش  های  مولفه  بندی  اولویت  جهت   5 جدول  به  توجه  با 
هیجانی از آزمون رتبه بندی فریدمن استفاده شد. سطح معناداری کمتر 
از 0/05 می باشد که نشان دهنده ی تفاوت رتبه میانگین مولفه های 
هوش هیجانی است. با توجه به میانگین هر متغیر، رتبه بندی متغیرها، 
به این صورت است: خودآگاهی مهمترین تاثیر را دارد و در مرتبه ی 

به  انگیزشی و خود کنترلی قرار دارد. رتبه ی سوم مربوط  دوم خود 
مولفه ی همدلی و در مرتبه ی آخر از تاثیر گذاری، مولفه ی مهارت 
اجتماعی قرار دارد. بنابراین موثرترین عامل خود آگاهی و کمترین تاثیر 

مربوط به مهارت اجتماعی می باشد. 

جدول 6: آزمون خی دو

سطح معناداریدرجه آزادیآزمون خی دوتعداد

27570540/000

همچنین آزمون X2 برای تایید یا رد نتایج آزمون فریدمن استفاده 
شده است. همان طور که در جدول 6 مشاهده می شود سطح معناداری 
کمتر از 0/05 شده است)p-value=0/000(، بدین معنا که نتایج آزمون 
فریدمن تایید می شود. بنابراین رتبه بندی متغیرهای مربوط به هوش 

هیجانی تایید می گردد.

بحث 

در  موفقیت  کننده  بینی  پیش  عامل  بهترین  هیجانی  هوش 
زندگی است که هر کس می تواند به آن دست یابد و می توان آن را 
خصیصه شخصیتی به حساب آورد)9(. هوش هیجانی تاثیر زیادی بر 
شادی و رضایت مردم دارد. کسانی که هوش هیجانی خود را به کار 

قبول  و  مسئولیت  پذیرش  تعهد،  برای  گیرند ظرفیت چشمگیری  می 
 چارچوب اخلاقی دارند. در رابطه ی خود با دیگران، بسیار دلسوز و با 
ملاحظه اند و از زندگی عاطفی غنی، سرشار و مناسبی برخوردارند)10(. 
با توجه به وابستگی عملکرد سازمان به عملکرد کارکنان، معیار سنجش 
یا  و مقایسه ی سازمان ها، عملکرد کارکنان است که موجب توسعه 
ادامه ی فعالیت و بقای هر سازمان،  بنابراین  زوال سازمان می گردد. 
دستیابی به اهداف خود می باشد که هر دو مرهون کارامدی و شایستگی 

منابع انسانی در سازمان است)11(. 

و  شود  می  افراد  در  نوآوری  بروز  باعث  بالا  هیجانی   هوش 
و  ناگهانی  تغییرات  با  تر  سریع  را  خود  تا  سازد  می  قادر  را  ها  آن 
انعطاف پذیری مناسبی برخوردار  از  شرایط عدم اطمینان هماهنگ و 
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شوند. وجود این افراد در سازمان باعث ایجاد هنجارهایی مانند درک 
متقابل، توجه به دیدگاه ها، اهمیت دادن به دیگران، تقویت اعتماد به 
 نفس و حس هویت و نیز رفتار و برخوردی مناسب با ارباب رجوع 
 می شود؛ واضح است که تمام این هنجارها باعث بهبود عملکرد کارکنان 
می شود. هوش هیجانی در 4 زمینه ی زیر نقش حیاتی و غیرقابل انکار 
دارد: 1. گزینش و استخدام؛ 2. عملکرد گروهی بالا؛ 3. رشد و توسعه؛ 

4. تصمیم گیری در مورد نیروی کار)12(. 

با توجه به اینکه بيمارستانها از جمله سازمانهاي ارایه دهنده ی 
و  متخصص  و  ماهر  انساني  نيروي  از  تريكبي  با  كه  هستند  خدمات 
نيمه ماهر وظيفه خدمت رساني به جامعه را بر عهده دارند و به دليل 
ضرورت  متعدد؛  انساني  نيروي  از  استفاده  و  جامعه  با  بسيار  تعامل 
 دارد تا روش هاي مختلف در مديريت منابع انساني بيمارستانها براي 
خدمت رساني موثرتر به كار گرفته شود. بنابراين لازم است با استفاده 
از روشها و مدلهاي گوناگون، كارايي نيروي انساني و اثربخشي خدمات 
از  مناسب  ی  استفاده  و  مطلوب  شناسايي  داد.  افزايش  را  شده  ارایه 
هوش هيجاني مي تواند نقش تعيين كننده اي در رهبري موثر و بهبود 

عملكرد كاركنان بيمارستانها و رسيدن به اين هدف باشد.

و  خودآگاهی  بین  که  داد  نشان  حاضر  پژوهش  های  یافته 
عملکرد شغلی کارکنان در بیماستان شریعتی رابطه ی معناداری وجود 
تشکیل  جزء  اولین  خودآگاهی   .)r=0/645  ،p-value دارد)0/030= 
تا  سازد  می  قادر  را  کارشناسان  که  است  هیجانی  هوش  ی  دهنده 
همکاران  احترام  و  توجه  مورد  و  باشند  داشته  بالایی  نفس  به  اعتماد 
از  بیش  نه  دارند،  افرادی که خودآگاهی قوی  باشند.  ارباب رجوع  و 
حد نقّاد و نه غیر واقع بینانه امیدوارند، بلکه با خود و دیگران صادق 
هستند. آنها، چگونگی تاثیر احساسات خویش را بر خود، دیگران و 
شغل خود تشخیص می دهند و قادرند با صحت و دقت و بی پرده 
درباره‌ی عواطف خود و تاثیری که بر شغل خود دارند، صحبت کنند. 
زیر  با  که  اتخاذ تصمیماتی است  ندارد، مستعد  فردی که خودآگاهی 
پا گذاشتن ارزش های نهان، نشان از آشفتگی درونی دارد)13(. نتایج 
این پژوهش با نتایج تحقیقات Goldman)1995(، صفاری دهنوی و 
و  آبادی)1389(  عباس  همکاران)1386(،  و  رئیسی  همکاران)1388(، 

اردکانی ثابت)1389( همخوانی دارد)17-14و12(.

همچنین نتایج پژوهش نشان داد که بین خود کنترلی و عملکرد 
 .)r=0/485  ،p-value=0/001(دارد وجود  معناداری  ارتباط  شغلی 
خودکنترلی، حول و محور مدیریت و اداره ی احساسات و هیجانات 
می چرخد. خودکنترلی و احاطه بر خود، مدیریت هیجان های خود، 

بازیافت هیجانی پس از یک صدمه هیجانی، توانایی بر عمل  توانایی 
احساس  ها،  موقعیت  همه  در  رفتارها  در  ثبات  واکنش،  برای  نه  و 
مسئولیت در کار، انعطاف در برابر تغییرات و استقبال از نظرات جدید 
است. خودکنترلی روش ابراز احساسات است به شکلی که این روش 
بتواند هم جریان تفکر را تسهیل کند و هم از انحراف آن جلوگیری 
نماید)14(. نتایج پژوهش حاضر در این زمینه با نتایج صفاری دهنوی 
و همکاران)1388(، رئیسی و همکاران)1386(، عباس آبادی)1389( و 

اردکانی ثابت)1389( همسوست)17-15و12(. 

نتایج آماری به دست آمده در این پژوهش معنادار بودن رابطه ی 
  ،p-value نماید)0/020=  تایید می  را   بین همدلی و عملکرد شغلی 
r =0/263(. همدلی بر پایه خودآگاهی بنا می شود. هر قدر نسبت به 
احساسات خودمان آگاه تر باشیم در یافتن احساسات دیگران ماهرتر 
دیگران،  به  دادن  اهمیت  منشا  سر  ها،  ارتباط  تمام  در  بود،  خواهیم 
قابلیت)یعنی  این  است.  آنان  با  همدلی  توانایی  و  عاطفی  هماهنگی 
توانایی شناختن احساسات دیگران( در عرصه های مختلف زندگی نقش 
ایفا می کند)18(. نتایج پژوهش حاضر در این زمینه با نتایج تحقیقات 
صفاری دهنوی و همکاران)1388(، رئیسی و همکاران)1386(، عباس 

آبادی)1389( و اردکانی ثابت)1389( همسوست)17-15و12(.

به  نامند.  بقا می  را شرط  از روان‌شناسان »خودانگیزی«  خیلی 
عقیده ی آنها انسان سالم هیچ کاری را بدون هدف از پیش تعیین شده 
انجام نمی دهد و برای رسیدن و یا حتی انتخاب هدف، "خودانگیزی" 
لازم است)19(. تعهد و الزام به انجام امور و عدم دلسردی و یأس در 
انگیزشی  را خود  آینده  به  نسبت  بینی  نیز خوش  و  ها  ناکامی  مقابل 
می گویند. در این حالت، فرد بر عزم خود راسخ بوده و از هیچ گونه 
کند)20(.  نمی  دریغ  خود  مقاصد  و  اهداف  به  رسیدن  برای  تلاشی 
نتایج آماری به دست آمده در این پژوهش معنی دار بودن رابطه ی بین 
 ،p-value =0/017(خود انگیزشی و عملکرد شغلی را تایید می نماید
r=0/611(. نتایج پژوهش حاضر در این زمینه با نتایج صفاری دهنوی 
و همکاران)1388(، رئیسی و همکاران)1386(، عباس آبادی)1389( و 

اردکانی ثابت)1389( همسوست)17-15و12(.

همچنین نتایج پژوهش نشان داد که بین مهارت های اجتماعی 
 ،p-value=0/000(دارد وجود  معناداری  ارتباط  شغلی  عملکرد  و 
r =0/384(. افراد برخوردار از مهارت اجتماعی معمولاً دایره ی وسیعی 
کردن  پیدا  برای  قوی  شمّ  دارای  و  دارند  خود  دور  به  را  آشنایان  از 
زمینه های مشترک با افراد مختلف و استعدادهایی برای ایجاد تفاهم و 
رابطه ی نزدیک هستند)13(. مهارت اجتماعی به نوعی نتیجه ی نهایی 
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سایر ابعاد هوش هیجانی است. مردم معمولاً وقتی قادرند عواطف و 
احساسات خود را درک و کنترل کنند و با احساسات دیگران همدردی 
که  افرادی  باشند.  مؤثر  بسیار  خود  روابط  اداره  در  توانند  می  کنند، 
مهارت اجتماعی دارند از استعداد اداره ی تیم های کاری برخوردارند 
و این به خاطر همدلی آنها در هنگام انجام کار است. علاوه بر این، آنها 
 افرادی هستند که در متقاعد کردن دیگران تخصص دارند که این تجلی 
نتایج  است)13(.  همدلی  و  تنظیمی  خود  خودآگاهی،  از  ای  آمیخته 
پژوهش حاضر در این زمینه با نتایج صفاری دهنوی و همکاران)1388(، 
رئیسی و همکاران)1386(، عباس آبادی)1389( و اردکانی ثابت)1389( 

همخوانی دارد)17-15و12(.

کارکنان  هیجانی  هوش  بین  که  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج 
وجود  معناداری  ی  رابطه  آنان  شغلی  عملکرد  و  بررسی   مورد 
که  است  آن  از  حاکی  نتیجه  این   .)r=0/645  ،p-value=0/030(دارد
با افزایش مؤلفه های هوش هیجانی به طور نسبی عملکرد شغلی بالا 
است  آن  گویای  طور ضمنی  به  حال  عین  در  ها  یافته  این  رود.  می 
که بر مبنای در نظر گرفتن محدودیت‌های پژوهش، می توان به طور 
احتمالی اثرگذاری هوش هیجانی و مؤلفه های آن را بر روی عملکرد 
کرد.  مطرح  کار  محیط  در  رفتاری  نمودهای  از  یکی  عنوان  به  شغلی 
رئیسی  خاکسار)1385(،  نتایج  با  زمینه  این  در  حاضر  پژوهش  نتایج 
و  ثابت)1389(  اردکانی  آبادی)1389(،  عباس  همکاران)1386(،  و 

خادمیان)1396( همخوانی دارد)21و17و16و12و7(. 
یافته های پژوهش Bradberry & Greaves به نقل از حسینی، 
پس از مطالعه ی تعداد افراد زیادی در محیط کار نشان داد: »90 درصد 
نیز  بالا  بسیار  هیجانی  هوش  دارند،  عالی  شغلی  عملکرد  که  کسانی 
در  معمولاً  دهند،  را رشد می  دارند«. کسانی که هوش هیجانی خود 
در  دست  شغلی  موفقیت  و  هیجانی  هوش  زیرا  موفقند؛  خود  شغل 
ها،  سازمان  ی  همه  کارکنان  در  ها  یافته  این  دارند.  یکدیگر  دست 
اذعان  آنها  کند.  می  صدق  دنیا  جای  همه  در  و  سطوح  ی  همه   در 
کرده اند: »تاکنون شغلی را نیافته ایم که در آن عملکرد ربطی به هوش 
عنوان  با  پژوهش خود  در  آبادی  عباس   .)22( باشد«  نداشته  هیجانی 
»بررسی تاثیر هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان« نشان داد حدود %48 
 تغییرات عملکرد شغلی کارکنان به سطح هوش هیجانی آنها نسبت داده 
می شود)17(. صفاری دهنوی و همکاران نیز در پژوهش خود اشاره 
دارند که افراد با هوش هیجانی بالا، در ارزیابی و تعدیل هیجان های 
خود از حس اعتماد به نفس و کنترل بالاتری برخوردار بودند و این 
انگیزه ی قدرتمند سبب می شود که فرد را به سوی عملکرد بالا هدایت 

نماید)15(.
دقت  میزان  محدود  کنترل  پژوهش  این  های  محدودیت  از 
از  برخی  کاری  محافظه  و  همکاری  عدم  پاسخگویان،  صداقت   و 
آزمودنی های پژوهش در تکمیل پرسش‌نامه را که خود دارای محدویت 
ذاتی است می توان ذکر کرد و همچنین چون جامعه ی مورد مطالعه تنها 
شامل کارکنان بیمارستان شریعتی بوده لذا در این راستا در تعمیم نتایج 

به جامعه ی خارج از این حوزه باید جانب احتیاط را رعایت نمود.

نتيجه‌گيري

كه  مي‌شود  نتيجه‌گيري  حاضر،  تحقیق  هدف  اساس   بر 
به  است  ای ضمنی  رابطه  شغلی  عملکرد  و  هیجانی  هوش  رابطه ی 
عملي  و  ملموس  صورتي  به  آن  اندازه‌گيري  و  رؤيت  كه  گونه‌اي 
مقدور نيست؛ بلكه لازم است از طريق نشانگرهايي در دنياي واقعي 
به وسيله ی دو متغیر  اين كار در تحقيق حاضر  اندازه‌گيري شود كه 
هوش هیجانی و عملکرد شغلی انجام گرفته است. یافته های تحقیق 
هیجانی  های هوش  مولفه  و  هیجانی  بین هوش  که  داد  نشان  حاضر 
دارد.  وجود  معناداری  رابطه‌ی  ها  آن  شغلی  عملکرد  با  کارکنان 
 بنابراین برای ارتقای عملکرد شغلی کارکنان می توان از دستکاری در 
بالاتر،  با هوش هیجانی  برد. کارکنان  بهره  مولفه های هوش هیجانی 
عملکرد  تسهیل  جهت  در  هیجانات  از  استفاده  در  بیشتری  مهارت 
شغلی، آگاهی بیشتر در خصوص نحوه ی تاثیر هیجانات روی رفتار 
دارند  مسیری  در  هیجانات  تنظیم  در  بالاتری  توان  و  کار  نتایج  و 
آنهاست.  کاری  وظایف  با  مرتبط  مقررات  و  قوانین  با  جهت  هم   که 
روند  بهبود  با  که  دارد  آن  از  حکایت  تحقیق  این  از  نهایی  ی  نتیجه 
انتخاب و گزینش کارکنان بیمارستان ها براساس مهارت های هوش 
هیجانی  هوش  های  قابلیت  ارتقای  و  آموزش  همچنین  و   هیجانی 

می توان عملکرد آنان را بهبود بخشید.
هرچه میزان مولفه های هوش هیجانی)خودآگاهی، خودکنترلی، 
باشد،  بیشتر  کارکنان  اجتماعی(  مهارت  و  همدلی  خودانگیزی، 
بنابراین  دهند.  نشان  خود  از  توانند  می  را  بالاتری  شغلی  عملکرد 
پیشنهاد می شود که مدیران سازمان با برگزاری دوره‌های روانشناسی، 
زیر  کار  درحین  منظم  بازخوردهای  گرفتن  و  روان‌شناختی  آزمونهای 
برگزاری  خدمت،  ضمن  آموزش‌هاي  شناسي،  روان  متخصصان   نظر 
کلاس ها و دوره های منظم، تهيه ی بروشورها و توزيع آن ميان كاركنان 
به منظور اطلاع رساني و افزايش سطح ارتباطات مطلوب گروهي، در 
و  موثر  ارتباط  برقراری  سازمان،  نظر  مورد  مسیر  در  افراد  برانگیختن 
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Emotional Intelligence and Job Performance Relationship: Study in 
Staff of Shariati Hospital at Tehran University of Medical Sciences

Ghaderabadi Zeinab1 (M.S.) - Amirkabiri Alireza2 (Ph.D.) - Rabiee 
Mandejin Mohammadreza3 (Ph.D.)
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Background and Aim: Emotional intelligence Skills is highly crucial in career 
success and achivement critical responsibilities accompolishments. Psychologists 
believe that 20% and 80% of individuals’ success depends on IQ and emotional 
intelligence (EQ) respectively. This study is aimed to investigate the relationship 
between emotional intelligence and job performance among the staff of Shariati 
Hospital at Tehran University of Medical Sciences in 2016.
Materials and Methods: In a descriptive-analytical method, 1030 individuals from 
different units of shariati hospital`s staff were studied. 280 persons were randomly 
selected by using a Cochran formula. Two questionnaires regarding Schering 
Siberia emotional intelligence (1990) and Patterson job performance (1975) were 
used after being validated through experts and specialists` view and reliablity 
analysis (Cronbach's alpha values of questionare of emotional intelligence=0.734 
and job performance=0.768). The data were analysed by use of descriptive statistics, 
Pearson correlation test and Friedman test.
Results: The total studied staff was included 73% women 62% married and 67% 
college education. The average emotional intelligence rating was 182 (with IE 
of 34) and average job performance was 109 (with IE of 22).The result showed 
a significant correlation between emotional intelligence and job performance 
(p=0.030). Using Friedman statistical test, ranking of emotional intelligence 
components were conducted; the self-awareness and social skills had the first and 
fourth rank respectively.
Conclusion: Training and the improvement of emotional intelligence skills and 
capabilities can be used to enhance the process of the hospital staff recrument 
andimprove their performance level. 
Keywords: Intelligence, Emotional Intelligence, Job Performance, Hospital
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