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ඟ พ়ࢁقدୌ و ৎ  
  ذره اي بودم ومهر تو مرا بالا برد     ردم راهمن به سرچشمه خورشيد نه خود ب

 به پاس قلب بزرگ و. پدر بزرگوارم كه به استواري كوه بود پاك دارم به روح اين مجموعه را تقديم مي
عالمانه به من  ودر پناهش برايم به شجاعت گراييد ، ترس كه فرياد رسم بود و سرگرداني ومهربانش 

  . يستادگي را تجربه نمايمآموخت تا چگونه در عرصه زندگي ا
 دامان و به زلالي چشمه كه سجده ايثارش گل محبت وعاطفه را در وجودم پروراند، مادر نازنينم

  . مهرباني را به من آموخت  ويبارش الفباي زندگگهر
 برترين آموزگار آسايش و تكيه گاه امن و آرامش و به صميميت باران كه سايبان عشق و، همسر عزيزم

بهترين  مشكلات مسير را برايم تسهيل و تحمل من در دوران تحصيل بود و صبر و و اسوه ي وبين خوش
  . مساعدت من نمود و اوقات خود را وقف همراهي

  . وروان من است ان جانم كه آسايش آنها آرامش روحبخشاميد. به طراوت شبنم، دختر دلبندم پسر و
 همسر و، سعادت براي مادر سلامت و،  عاقبت حسنروح پدر بزرگوارم را قرين رحمت و خداوندا

  . هست بدرقه راهم بوده و دعاي روح پرورشان فرزندانم مقدر فرما كه همواره نفس خير و
  

  هميشه توسن انديشه ات مظفر باد       عرش برتر باد معلما مقامت ز
  بادسخن از تو علم پرور صحيفه                   هاي بلند  گفتههاي دلاويز و به نكته

  

. اند  تكريمتجليل و، ي هر نوع سپاس كه شايستهفرزانه  فرهيخته و، با تقدير وتشكر از اساتيد فاضل و
من جمله .  سازندمبدلها  ها را به نقادي انديشه  تا نقالي دانستهكنند ميتلاش  عاشقانه عزيزاني كه صادقانه و
،  درويش كه با ايجاد عشق به نوشتن حسناستاد راهنماي ارجمندجناب آقاي دكتر: اين اساتيد بزرگوار

 نامه مرا حمايت و اجراي پايانمراحل  تمامي هايشان در پيشنهادانتقادها و، ي رهنمودها صبورانه با ارايه
  . تشويق نمودند

ضمن ،  خودي اصلاحي ارزنده  كه با نظرات سركار خانم دكتر ژيلا عابد سعيدياستاد مشاور محترم
  محترمي كه در طول دوراناساتيد از ديگر آموزگاران و و كميل اين اثر شدندت موجب، دلگرمي بنده

 بدون فراوان و ارتقاي علمي بنده زحمت آموزش و جهت، ام از گذشته تا دوران كارشناسي ارشدتحصيلي 
  . اند كشيدهداشت  چشم

  : پس بي دليل نيست كه گفته شده
زگاريكيشان بود دست آمو    اين روزگارهاي  بوسيدني ز



 

  د 

  

  چكيده
. است گرفته توجه قرار سازمان در دو دهه قبل مورد موفقيت بر اش بالقوه تأثير علت به سازماني فرهنگ
شده  هاي زيادي است تعريف هايي كه داراي بخش صورت تركيبي از هنجارها و ارزش قوي به فرهنگ

، كند كاركنان كمك مي تاررف گيري شكل به و شود مي سازماني عملكرد ارتقا بلندمدت و و باعث بقا
 و ها افسانه، ها نشانه، ها ايمان از الگو يك و است مؤثر مذاكرات و روابط روزانه بر كننده وضع يك عنوان به

  . شود ظاهر مي سازمان يك در زمان هر كه است تجاربي
 مديران در سازماني فرهنگ با سازماني عملكرد و هيجاني هوش بين رابطه بررسي هدف پژوهش اين در

هاي دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي است و بررسي اينكه آيا بخشي از  كاركنان دانشكده و
شود يا خير؟ و آيا  مي ناشي ضعيف سازماني فرهنگ و سازماني عملكرد، مشكلات از هوش هيجاني

ارد يا رابطه معناداري بين هوش هيجاني با عملكرد سازماني و متغير ميانجي فرهنگ سازماني وجود د
به موقع نسبت به ، توان با ايجاد و ارتقا هوش هيجاني و فرهنگ سازماني قوي در آنان  خير؟ و آيا مي

  . هاي مناسب درسازمان اقدام نموده و عملكرد سازماني را بهبود بخشيد انتخاب استراتژي
  

 
  فرهنگ سازماني، عملكرد سازماني، هوش هيجاني: كلمات كليدي
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 كليات تحقيق: فصل اول

 مقدمه. 1- 1

سازماني و عملكرد  هوش هيجاني بيناي   كه چه رابطهشود مي در اين پژوهش به اين مسئله پرداخته
، فصل اين هدف. دارد وجود يبهشت دانشگاه علوم پزشكي شهيد هاي  در دانشكدهسازمانيو فرهنگ 

به اين صورت كه . باشد  ميمورد نياز براي اجراي آنهاي  شمايي كلي از تحقيق و مراحل و گام بيان
، ضرورت انجام تحقيق، محقق موضوع و مسئله تحقيق را بيان كرده، با توجه به مطالعات انجام شده

 به طور مختصر شرح داده و در حقيقت اين فصل چارچوبي كلي از آنچه اهداف و سوالات تحقيق را
 ها بخشهر كدام از اين تحقيق سپس در فصول بعد . كند  ميكه در پژوهش بايد انجام گيرد به ما ارائه

  . گيرند  مي مورد بررسي قراربه تفصيل

  بيان موضوع و مسئله تحقيق. 2- 1
 تأثير هيجاني و فرهنگ سازماني توجه محققان را از لحاظ ي قبل دو مفهوم سازماني هوشها  در سال
 تأثيرفرهنگ سازماني به علت . اند بر روي موفقيت و عملكرد بالاي سازمان جلب كردهشان  بالقوه
سمباسيوان ، رشيد(. بر موفقيت سازمان در دو دهه قبل مورد توجه قرار گرفته استاش  بالقوه

متمركز كرده است كه هايي  حققان توجه خود را بر روي فرضيهتعداد زيادي از م. )1997، وجوهري
ي زيادي است تعريف ها بخشيي كه داراي ها ارزشفرهنگ قوي به صورت تركيبي از هنجارها و 



2 

متعدد تعريف   محققانوسيله بهفرهنگ . شود مي شده و باعث بقا بلندمدت و ارتقا عملكرد سازماني
 و ها ارزشتواند به عنوان يك مرحله از   ميافق دارند كه فرهنگبنابراين افراد زيادي تو. شده است

فرهنگ به . نسبت داده شود، دهند  مي را شكلها سازمان و الگوهاي رفتاري كه هويت مركز ها ايمان
، 1992، كوتروهسكت، 1992، اسكين، 1982، دل و كندي(. كند  ميرفتار كاركنان كمكگيري  شكل
فرهنگ سازماني همچنين به عنوان يك وضع . )1999 وفارلي1998، لون دي پست اتا، 1993، فيسي

اي  به عنوان نقشه فرهنگ سازماني همچنين. كند  مي آن بر روابط روزانه و مذاكرات عملتأثيركننده و 
هاي  گذارد تا مكانيزم تأثير ميكند و بر روي راههايي كه در اين زمينه شناسايي شده است   ميعمل

) 1983، جونز(. كنند را شناسايي كند  مييي را كه افراد براي نتايج مقررها ارزش يا انتخابي هنجارها
و تجاربي است كه هر زمان در يك سازمان ها  افسانه، ها نشانه، ها ايمانفرهنگ همچنين يك الگو از 

  وها ارزش يك سازمان يا وسيله بهي حاكم ها ارزشفرهنگ حمايت از ) 1993، فيسي(. شود مي ظاهر
، دل وكندي(. ماچگونه كارها را اطراف اينجا انجام دهيم، كند  ميتعهداتي است كه اظهارات را تائيد

  ) 1988، كوپن، 1982
 شكل چگونگي شخصيت فردي است و يك، فرهنگ) 1998(مطابق نظرات ون دي پست اتال 

 يا سهيم  مفاهيمهمچنين يك سيستم از. كند  مي و رهبري را فراهمها ارزشنيروهايي است كه كردن 

 اسكينز. شود مي يي كه نهايتا در رفتارهاي كاركنان سهيمها ارزش از چرخه زندگي و هايي سيستم
 يك گروه ايجاد وسيله بهفرهنگ سازماني را به عنوان الگويي از تعهدات اصلي كه ) 1985، 1992(

 و ها ارزش نمايد وكند تا با مشكلات خارجي و داخلي مبارزه  ميشناسايي، شده وگسترش يافته
به نظر . شوند  ميبه اعضاي جديد آموخته، مفاهيم براي درست فكر كردن و درك روابط مشكلات

پذيرفته شده است كه گروه از طريق تاريخ هاي  از سهم فرضاي  مجموعه، فرهنگ ) 1999(اسكين 
يستم كنترلي و فرهنگ س. شود مي همچنين فرهنگ به عنوان بقاياي موفقيت تعيين. گيرند  ميياد

بيشتر تعريفهاي رسمي از فرهنگ كه محقق . كند  ميساختاري است كه استانداردهاي رفتاري را تعيين
، است كه گروههايي آن را ايجاداي  الگوي تعيين شده، كند اين است كه فرهنگ سازماني   ميبيان

به خوبي به اعضا جديد تا با مشكلات داخلي و خارجي مبارزه نمايد وآن اند  كشف يا گسترش داده
، اسكينز(.  تا براي درست فكر كردن و بيان روابط بين مشكلات استفاده شودشود مي سازمان آموخته

16 ،2004 (  
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 ساختار متفاوتي ها سازمانزماني كه ، فرهنگ سازماني و شرايط سازماني اغلب به طور متناوب
از  فرهنگ سازماني ساختاري عميق ) 624: 1996(مطابق نظر دنيسن. استفاده شده است، دارند
فرهنگ سازماني به اهداف . سرچشمه گرفته است،  و فرضياتي كه پذيرفته شده اندها ايمان، ها ارزش

فرهنگ بيشتر به وسيله . كند  مياشارهها  يي از تجارتهاي سازماني و سخنرانيها روشعمل و 
، شرايط. شود مي محدود، ازمان درك شده اعضاي سوسيله بهاز محيط اجتماعي كه آگاهانه هايي  جنبه

فرهنگ سازماني رشد كرده و به قدر كافي پيچيده .  فرهنگ بر عملكرد سازماني استتأثيربياني از 
 افرادي كه وسيله بهدر زماني كه شرايط زودگذر بوده اغلب . بي نباشد است تا به آساني قابل دستيا

نگذار   رهبران بنياوسيله به، شرايط. )1996، 644 ،دنيسن(. شده است  ميداراي قدرت بوده آزمون
فقط فرضيات ، از فرضيات فرهنگي است كه در يك گروهاي  ويك بازتاب و جلوه شود مي ايجاد

  . )1995، اسكينز(. دهد  ميرهبران را بازتاب
و ها  بقا هنجار، ي زيادها بخشدارا بودن ، عملكرد سازماني از يك فرهنگ قوي كه از سه نتيجه

ارتقا مشاركت و كنترل سازماني و بهبود مسيرهاي رسيدن به اهداف ميان اعضا سازمان و ، ها ارزش
دهد   مياساس اين بحث اين است كه آناليز كمي نشان. سرچشمه گرفته است، افزايش منافع كاركنان

وترو ك(. ي با فرهنگ ضعيف ندارندها سازماني با فرهنگ قوي حالت اجرايي يكساني با ها سازمان
سه مكتب فكري ) 1994،  بارت گابي هولتس و موران1992، گوردون و ديتوماسو؛ 1992هستك 

 مكتب نتابج بحث) 1998، آرمسترانگ وبارون(. كند  ميوجود دارد كه عملكرد سازماني را تعريف
كند كه عملكرد سازماني محصول كار صورت گرفته است و بهترين وسيله اتصال به موضوعات  مي

) 1990(در مقابل كمپ بل ) 1996، كن، 1995اسپينا جانسون، رز، كن، برناردين(. تژيك استاسترا
جدا گردد تا ازآلوده ها  عملكرد سازماني هستند و بايد از خروجي) ورودي ها(كند كه رفتارها   ميادعا

 و از يك ديدگاه مركب از نتايج) 1995(هارتلي.  فاكتورهاي سيستم اجتناب گرددوسيله بهشدن 
عملكرد معدل نتايج و رفتار است رفتار ازعملكرد منتج وآنرا ازانتزاعي بودن . كند  ميرفتارها طرفداري
كنند تا   ميهمچنين محصول توليدي خود را از منافعفيزيكي و روحي فراهم. كند  ميبه عمل تبديل

  : كارها جدا از نتايج داوري شوند درباره عملكرد سه ديدگاه سنجشي وجود دارد
ديدگاههاي بقا و بازگشت اقتصادي با فرمهاي مختلفي از سنجش ) 2000، برت، 2005، هاوكينز(
يي كه در دراز مد ت ايجاد پيرامون هسته ها روشبا تمركز بر ) 1994، مك كونويل1998، دراكر(مالي
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، 1993ترسي وايرسما، 1982، پيتر و واترمن(. شود مي رقابتي كه مركز مشتري مدارهستند ايجاد
  . )1995پيت و موريس، كارونا

  ويژگي ذاتي يا گسترش هوش هيجاني و شايستگي سني رهبرانوسيله بهسازماني  منافع در عملكرد
، آليمو متكالف و آلبان متكالف، 2000، هيگز و رونالد، 1999، 1985، بس(. قابل دستيابي هستند

كنند به   ميخير دانشگاهيان تاكيددر دو سال ا. )2003، دل ويزو هيگز، 2002، گلمن اتال، 2001
مديريت عملكرد وآمادگي گيري   به سنجش عملكرد سازماني و جهتها سازمانتشويق كردن 

  . )1995، اسكالر(. شود مي بهتربراي پاسخگويي به نيروهاي قدرتمندي كه موجب تغييرات انتقالي
) 2000(آرمسترانگ، شود مي عناصر مالي و غيرمالي ناشيگيري  سنجش عملكردسازماني از اندازه

سازمان اروپايي نه مدل اصلي براي . كند  ميكندتوافق عمومي بر دو نوع سيستم سنجش تمركز  ميادعا
  .  طراحي شده استها سازمانسنجش مديريت كيفيت جامع دارد كه براي تعداد زيادي از 

تعدادي شناخت - هاپنج سال قبل به طور پيوسته به يك رشته از شايستگيو در بيستها  بررسي
 در عملكردكارتيمي مانند ايجاد تفاوت معني دار ، ابتكار،  مانند قوت قلب-خالص اما بيشتر هيجاني

 و به پيش بيني شود مي اين همكاري به صورت مفهومي كه هوش هيجاني ناميده. كند  ميفردي اشاره
هوش هيجاني به عنوان . )2001گلمن(شود مي نشان داده، عملكرد بالا در نقشهاي كاري معتقد است

هاي  زيان با مبارزه براي شخص توانايي به است كههايي  ها وشايستگي توانائي، از مهارتهااي  آرائه
 توجه زيادي به نقش رهبر هوش هيجاني نه فقط در نتايج سازماني. گذارد مي تأثير فشارها و محيطي

ت برروي رهبري پاسخ به سوالاتي از جرقه مطالعا. شده است  سازمانيدر عملكردبلكه همچنين 
) 1993رايسكتس د(شوند   ميسبكهايي است كه به طور فوق العاده به مشاغل سخت ترجيح داده

ديگرمحققان برجسته مانند يوكي با نظرات كتس درايس موافق هستند اين تحقيق به سبكهاي رهبري 
  . كند  ميكند با وجودي كه ارتباط را تائيد  ميتمركز

بنابراين . فرهنگ سازماني داردگيري  اسكينز اين است كه رهبر يك نقش انتقادي در شكلفرضيه 
 كه چيزي. است سازماني هاي رهبري سودي نيست بلكه نقش رهبري در ايجاد فرهنگ در سبك

به ) 1998(گلمن. تئوري رهبري است اين است كه رهبري موثربايد داراي هوش هيجاني باشد مناسب
دريافت رهبر و ، گلمن. كند كه رهبري مترادف رهبر و هوش هيجاني است  ميطور شفاف تاكيد
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دهد كه هوش هيجاني   مياخير نشانهاي  هوش هيجاني بايد بر رهبري موثر حاكم شود بررسي
  . )1998، گلمن(محرك رهبري است 

عقايد پايان و  بيذهن تحليلي و، نفوذ. يك شخص ميتواند بهترين ويژگي را در جهان دارا باشد
  . )92: 1992گلمن(تواند ايجاد نمايد  نميكند اما رهبري خوبي را  ميرا فراهماي  زيركانه

 يك شخص با هوش هيجاني زياد داراي توانايي زياد براي درك خود و ديگران است افراد
ول سبكهاي توانند با هوش هيجاني زياد و شخصيت ثابت شايستگي هيجاني به طور همزمان تح مي

 بررسي نشان) 2002، گاردنرواستف، 2000، اسلاترووكلووي، بارلينگ(. ا جهت دهي نمايندرهبري ر
توليدات و ، انگيزش، دهد كه سازماني كه داراي هوش هيجاني بالايي است افزايش همكاري مي

  . يابد  ميهمكاري در رهبري تحول آفرين نيز بازتاب. افزايش منافع را دارد
ني به صورت آشكار در ناتواني در سنجش سنتي تفكر عقلايي ريشه گسترش مفهوم هوش هيجا

تا موفقيت را در زندگي پيش بيني ) رتبه بندي، امتيازات مرحله، كيواي  آزمون(نمود پيدا كرده است 
كيو بهترين ياري كننده حدود بيست درصد از فاكتورهايي است كه اي  دهد كه  مينشانها  بررسي. كند

  ) 1995، گلمن(. كنند  ميينموفقيت درزندگي را تعي
دهد با استفاده از   ميكيو كه به اندازه كافي تنوع موفقيتها را توضيحاي  ديگرهاي  بررسي ويژگي

 كيومفهوم هوشاي  در بررسي قدرت پيش بيني) 1920(تورونديك . ابزارهاي جديدي نيست
. شود مي نكيو محاسبهاي  سيلهو بهاجتماعي را ابزاري براي توضيح تنوع در سنجش درآمد بيان كرد كه 

به كار گرفته شده كه ) 1989( محققاني مانند گاردنروهتچوسيله بهعلاقه به ديدگاه كلي در مورد هوش 
هوش هيجاني به . كيو نيافتنداي   روابط مهمي با اندازه گيري ومفهوم هوشهاي متعدد را توضيح دادند

ت كه درباره خودآگاهي و تلقين است كه عنوان شراب كهنه در بطري نو توضيح داده شده اس
مك (. مهارتهايي بودند كه كاركنان در يك ساختار براي موفقيت سازمان به آن نياز دارند

 بعلاوه هوش هيجاني شامل مفهومي است كه اطلاعات حساس را با ديگران تسهيم) 1997گاروي
 علمي هوش هيجانياي ه در بيشتردوره. خنده با جكهاي روسا يا صحبت در جلسات، كند مي
كه برتوانائيهاي شخص موثر هايي  توانائيهاي غيروابسته و شايستگي، از مهارتهااي  تواند بعنوان آرائه مي

  . مقابله كند، ناسازگاري ميان افراد در موقع پايين بودن غزت نفسهاي  است شناخته شودتا با زيان
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افزايش شان  بيشتر مشاركت كنند و انگيزهكند تا   ميدخالت در الزامات اداري به كاركنان كمك
 هبران يك روش بهتر و مرتبط براي مسائل مردم اتخاذرپيشنهاد كرد در آينده ) 1996(هارلي. يابد
از اي  به اين ترتيب بايد هوش هيجاني به عنوان جنبه. اعتمادنمي كنندشان  كنند و به درجه قانوني مي

بنابراين توافق كاملي درباره چيزي كه بايد باشد و . ور شود تصها سازمانگسترش سرمايه اجتماعي در 
كند كه گسترش رهبري جدا از   ميگلمن پيشنهاد. وجود ندارد، يا چگونه بايد گسترش داده شود

رسد كه   ميفرهنگ سازماني به نظر. رهبري است كه بايد بر هوش هيجاني فرد تمركز كندهاي  ويژگي
ي قوي ها سازماندر تعدادي از . شايسته بايد به آن توجه شودكه به صورت  يك بعد ضروري است

هوش هيجاني را شرح دهند كه نتايجي هاي  رسد كه رهبران عالي بتوانند بسياري از جنبه  نميبه نظر
، ويليامز( زيادي بر فرهنگ آن دارد تأثيرشواهدي وجود دارد كه رهبري يك سازمان . داشته باشد

يك انتقاد درك مطلب اين است كه چگونه و چرا مردم به . )1996، ريكفينكل استن و هامب: 2002
 دهند و افراد  ميطورهيجاني به محركهاي گوناگون در محل كاربا ايجاد خودآگاهي واكنش نشان

 در تماس باشند نه ها سازمانرهبران بايد قادر باشند تا با افراد . توانند بهتر ازعهده تغييرات برايند مي
مشاغل و گيري  هيجانات قوي به تصميم. در جايگاه معنوي و يا يك پايه هيجاني باشداينكه فقط 

رهبران موثر توقع . دهند  ميفرايندهايي كه از لحاظ عملكرد سازماني پايين ترهستند واكنش نشان
دارند اين واكنشها را تغييردهند تا بتوانند كاركنان را براي سطوح بهترخودآگاهي وارتقاء عملكرد 

بنابراين بررسي هوش . برخورد فرهنگ سازماني با رفتار فردي تائيد شده است. ازماني آماده نمايندس
هيجاني كمكي است به توضيح رابطه خطي ميان تغييرات هنجارهاي فرهنگي و اينكه چگونه افراد 

هايي را كه   راه»قرارداد فيزيولوژيكي«بديهي است كه . كنند  مينياز به آنها را براي شغلشان احساس
رهبرهوش هيجاني قادراست تا قسمت زيادي از . شود مي دهند شامل  ميمردم خود را با تغييرات وفق

براي .  قرار دهدتأثير تحت، احساسات مردم را درمدت تغييرات سازماني با روش مقتضي و به موقع
 كاركنان را در داخل سارمانها ضروري است كه مزاياي خوداظهاري را تشويق كنند تا ارتباطا ت ميان

كنند نه فقط ارتباطات بلكه   مييي كه خوداظهاري را تشويقها سازمان. تيمها و بين تيمها ارتقا دهند
 استعداد دريافت عقايد جديد و ايجاد راههاي مبارزه در تمام سطوح مديريت و كاركنان را نيز محدود

، ديكنز(آنها خوداظهاري موثر داشته باشندرهبران هوش هيجاني بايد كمك كنند تا كاركنان . كنند مي
 است وهمچنين يك ها سازمانپذيري يك شرط ديگرعملكرد بالاي افراد و تيمها و  انعطاف. )2004
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. كند  ميو نتايج مضاعف و مذاكرات ايفاگيري  نقش ضروري در همكاريهاي مديريتي مانند تصميم
. كنند  ميدهند و ديگران را به آن تشويق  ميپذيري زيادي را نشان رهبران هوش هيجاني انعطاف

هوش هيجاني به ضرورت ايجاد يك فرهنگ سازماني قوي براي عملكرد رهبران سازمان كمك 
تحقيق دانشمندان مانند به عهده گرفتن يك سفر است كه در اين تشبيه يك نفر به . كند  ميفراواني

يك سفر داراي يك مرحله ازحركت و ) 1994، 24، ماتن(. كند  ميشروع شناسايي عناصر اصلي سفر
يك سفر همچنين . شود مي يك مقصد و منطقه مسافرت است كه فاصله ميان اين دو مسير ناميده

يك روش ، يك مسير، يك مقصد، يك مسافر: همانند يك تحقيق علمي حداقل چهار فاكتور دارد
سيرويژه يا ابزارهاي سفر تواند بدون داشتن دانش درباره مقصد درمورد م  نميهيچ كس. مسافرت

پيشتر .  مسير تعيين شده استوسيله به دانش موجود درباره مقصد و وسيله بهنوع سفر. تصميم بگيرد
خواهيد حركت كنيد وچگونه به آنجا برسيد اطلاعاتي داريد برنا مه ريزي   ميشما درباره جايي كه

پذيريد و كمتر انعطاف نا پذيرهستيد   ميراها  شما پيش بيني نشده. شما در سفر ميتواند مطرح شود
مقصد اين ) 25، 1996، ماتن(. كنبد يا بايد برنامه ريزسفروجود داشته باشد  ميبرنامه سفررا طراحي

كه اين تحقيق  است) مسافر(محقق. سفردراين پايان نامه اين است كه عملكرد سازمان را بهبود بخشد
ضرورت انجام اين پژوهش اين است . دهد  ميانجامبه دست يافتن به سازماني ) مقصد(را با هدف 

علوم پزشكي شهيد بهشتي آيا بخشي از مشكلات از هوش هاي  كه مشخص شود در دانشكده
 يا خير؟ وآيا رابطه معنا داري بين شود ميسازماني ضعيف ناشي و فرهنگ عملكرد سازماني ، هيجاني

سازماني وجود دارد يا خير؟از آنجاييكه ماني ومتغيرميانجي فرهنگ ازهوش هيجاني با عملكرد س
 مديران اثر بخش وموفق به قابليتهاي عاطفي وهيجاني توجه فراوان دارند ودرارتباط خود به خوبي

توانندعواطف واحساسات ديگران رادرك كنند ومتناسب با آن عكس العمل نشان دهندودر يك  مي
 تا يك جو سازماني مناسب براي شود مي بكلام از هوش هيجاني بالايي برخوردارندوهمين عامل سب

نهايت منجر به فراهم شدن شرايطي به منظور پياده  و در پرورش بيشتر استعداد كاركنان ايجاد شود
گردد كه به عنوان يك   ميها سازمانسازي فرهنگ سازماني يادگيري ومتحول ساختن فرهنگ در 

بنابراين درصدد بر آمديم تاباانجام اين پژوهش . باشد  ميمزيت رقابتي در دنياي رقابتي امروز مطرح
علوم پزشكي شهيد بهشتي را از طريق ارتقاء هوش هيجاني در هاي  مشكلات موجود در دانشكده

مديران كاهش داده وبا قوي تر نمودن فرهنگ سازماني در بهبود عملكرد سازماني نقش به سزايي 
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توان به اين نتيجه رسيد كه توانمنديهاي هيجاني   مياين پژوهشهاي  بنابر اين از يافته. داشته باشيم
 قابل توجهي بر موفقيت آنان دارد وموجب رشدوبقاي عملكرد سازماني شده تأثيروعاطفي مديران 

 . سازماني داردگيري   به سزايي در بسط وگسترش فرهنگ يادتأثيرواين نيز به نوبه خود 

از و تجربه لوم پزشكي شهيد بهشتي علاوه بر دانش دانشگاه عهاي  دانشكدهو كاركنان مديران  اگر
توانند با احساسات وعواطف مثبت عوامل منطقي را در   ميهوش هيجاني بالا وقوي برخوردار باشند

را به نحو مطلوب مديريت نموده وبا انتخاب راهبرهاي مناسب ناسازگاريهاي و مشكلات هم آميخته 
بهره ، اثر بخشي، ملكرد سازماني از طريق ارتقاء كار آييع موجود در سازمان را به منظور افزايش

،  داردتأثيرپس با نگاهي عميق به هر عاملي كه بر عملكرد واثر بخشي سازمان . كاهش دهند... وري و
عقيده دارد افرادي كه هوش ، )1998(گلمن. كند  ميتوان دريافت كه هوش هيجاني در آن بازي مي

همراهان خوبي ، اين افراد در كار گروهي. ادرند بهتر ارتباط برقرار كننددارند قاي  هيجاني رشد يافته
  . پيشرفته اين دسته از افراد است عي دارندوعلت آن هم مهارتهاي اجتما

 گذار مهم بر روي تأثيرمحققان توجه خود را به سمت هوش هيجاني به عنوان يك عامل       ًاخيرا 
يي كه ها سازمان. اند جلب كرده) ... فرهنگ سازماني و، عملكرد سازماني(شغلي وسازماني هاي  متغير

 باورند كه براي موفق بودن نياز دارند كه آنبرخوردارند بر و بالايي قوي گيري  از فرهنگ سازماني ياد
مرتبط با هوش هيجاني را هاي  بتوانند به طور موثربا يكديگر كار كنندوهمچنين تعدادي از كفايت

است براي و كليدي لذااز آنجاييكه هوش هيجاني محرك رهبري . )2000، جرنيس(. كسب كنند
لذارهبران هوش هيجاني به ضرورت ايجاد يك فرهنگ سازماني قوي براي عملكرد ، عملكرد موثر

بنابر اين هدف از انجام اين تحقيق بررسي رابطه بين هوش هيجاني . سازماني موفق اعتقاد راسخ دارند
دانشگاه علوم پزشكي شهيد هاي  دانشكدهو كاركنان گ سازماني در مديران سازماني با فرهنو عملكرد 

توان به موقع نسبت   ميبهشتي است كه با ايجاد وارتقا هوش هيجاني و فرهنگ سازماني قوي در آنان
  . سازماني را بهبود بخشيدو عملكرد به انتخاب استراتژيهاي مناسب درسازمان اقدام نموده 

   انجام تحقيقضرورت و اهميت. 3- 1
 و ها ارزشبه بررسي مفهوم فرهنگ سازماني واين كه چگونه ) 1982(دو تن از مهندسين دل و كندي 

 تعداد زيادي از. تمايل پيدا كردند، فلسفه هدايت رفتار كاركنان با موفقيت بزرگتر سازمان مقارن است
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 از تركيبي صورت به قوي اند كه فرهنگ متمركز كردههايي  فرضيه محققان توجه خود را بر روي

زياد است تعريف شده و باعث ارتقاي بلندمدت سازمان و هاي  بحثيي كه داراي ها ارزشهنجارها و 
راسيد ؛ 1998دكونينگ و اسميت،  وندي پست1998اورلي وچاتمن(. شود مي ارتقاء عملكرد سازماني

 كه رهبر نقش اصلي در معتقد است) 2005(اسكين. )2005لارسن و مارنبورگ، اوگارد؛ 2003اتال
 از ها سازمان فرايند ايجاد فرهنگ قوي در سازمان دارد و فرضيه بر اين عقيده قوي استوار است كه

پيترو (برند  ميدر رسيدن به هدف را دارند سودگيري  داشتن كاركنان با انگيزه كه قدرت تصميم
) 2001(از نظرگلمن. )2005اتال ، واوگارد1998 كوترو هسكت 1982دل و كندي ؛ 1982 واترمن

توجه زيادي به نقش رهبر هوش هيجاني نه فقط در نتايج سازماني همچنين در عملكرد سازماني شده 
رابطه ميان هوش هيجاني وشرايط سازماني نشان دادند ) 2002(بوياتزيس و مك ، گلمن. است

.  سازماني بررسي شدندوهمچنين تعداد كمي از كاركنان براي روابط ميان فرهنگ سازماني و عملكرد
روابط ميان هوش هيجاني فردي و فرهنگ سازماني ورابطه بين ) 200(براي مثال هيگزومك گور

 مدير 20 شركت كه 8رهبري وهوش هيجاني نشان دادند كه اين بررسي تك موردي بود و فقط 
 سازماني رابطه خطي ميان فرهنگ) 1992(همانند كوتروهسكت) 1990(دنيسن . داشتند بررسي شدند

هيچ تحقيقي درارتباط با رابطه تجربي ميان رهبرهوش هيجاني و . و عملكرد سازماني نشان داد
اين تحقيق سهم . سازماني انجام نگرفته است كه هدف اين تحقيق استو عملكرد فرهنگ سازماني 

 در كمك به درك اين سه رابطه در مركز سرويس فني در يك سازمان صنعتي بزرگ دراي  عمده
اين يكي از اولين تحقيقات براي آزمون تجربي رابطه خطي ميان رهبران هوش . آفريقاي جنوبي دارد

محقق مجبور  مفاهيم تحقيق زماني محرز شد كه. فرهنگ سازماني و عملكرد سازماني است، هيجاني
طرح پيشنهادي در يك . بود از ابزار معروف گلمن و ابزارسنجش معروف هوش هيجاني سود ببرد
قبلي ارائه شده است و هاي  كميته بررسي كننده بين المللي براي پذيرش اجازه استفاده از درجه دوره

مطالعه ديگري . ي بعد اجازه تحقيقات گرفته شده است ومفهوم مطالعه تائيد گرديده استها سالدر 
 افريقاي رهبري وهوش هيجاني در، درخصوص ارتباط ميان عملكرد كارمندان) 2005(توسط هايوارد 

براساس اين مطالعات ارتباط معني داري بين عملكرد كارمندان ورهبري . جنوبي انجام شده است
اگر چه ارتباط معني داري بين عملكرد كارمندان . باهوش هيجاني وداراي توان ارتباط وجودداشت

دار از طرفي ارتباط خطي معني . ورهبر با هوش هيجاني ولي بدون قدرت ارتباط وجود نداشت


