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  رابطه هوش هيجاني و توانمندسازي كاركنان مراكز بهداشت استان گيلان
 *3طاهري  ماهدخت ،2نژاد احمدي ماندانا، 1مهرابيان فردين 

   

       16/04/95:تاريخ پذيرش                                           08/06/94:تاريخ دريافت مقاله
  چكيده
تـرين عامـل   مهم كيفيت و توانمندي نيروي انساني،. ايي هر سازمان، نيروي انساني آن سازمان استترين دارترين و حياتيمهم :مقدمه

                بـر  مـوثر  عوامـل  بـه  توجـه  ،آورد بقاء و حيات سازمان بوده و اين نيروي انساني توانمنـد اسـت كـه سـازمان توانمنـد را بـه وجـود مـي        
                و هيجـاني  هـوش  بـين  ارتبـاط  بررسـي  هـدف  بـا  حاضـر  پـژوهش  .اسـت  اهميـت  حائز نيز هيجاني هوش نظير كاركنان سازيتوانمند
  .است رسيده انجام به گيلان استان بهداشت مراكز كاركنان سازيتوانمند
نمونه با حجم . انجام شد 1394بر روي كاركنان مراكز بهداشت استان گيلان در سال  پژوهش حاضر با روش پيمايشي تحليلي :هاروش

هـاي اسـتاندارد هـوش    ابـزار پـژوهش پرسشـنامه   . تصادفي ساده انتخاب شدندگيري به روش نمونهنفر  354استفاده از فرمول كوكران 
 ها از روايـي محتـوايي و بـراي سـنجش پايـايي      براي سنجش روايي پرسشنامه. سازي كاركنان اسپريتزر بودهيجاني وونگ لوو و توانمند

هـاي آمـار همبسـتگي    و شاخص  SPSSها با استفاده از نرم افزار آماري تجزيه و تحليل داده. لفاي كرونباخ استفاده شدها از ضريب آآن
  .پيرسون، كالموگروف اسميرنوف و رگرسيون خطي انجام شد

 بهداشـت  مراكز كاركنان سازيهوش هيجاني و توانمندهاي دار مثبت بين مولفهيهاي پژوهش حاكي از وجود رابطه معنيافته :هايافته
در نهايـت بـين   . بود 3±996/0سازي كاركنان و توانمند 3±094/1هاي هوش هيجاني ميانگين و انحراف معيار متغير. بود گيلان استان

 .بدست آمد 196/0 و ضريب تعيين 914/0داري با ضريب همبستگي رابطه معني نانسازي آبا توانمند كاركنانهوش هيجاني 

            تـوان  لـذا مـي  . بينـي نماينـد  سـازي كاركنـان را پـيش   توانند زمينه توانمندكه هوش هيجاني و ابعادش ميبا توجه به اين: يگيرنتيجه
هـاي كاركنـان و ايجـاد    توجه بـه ايـده  . ها به اجرا گذاشتهاي آموزشي خاصي را براي افزايش هوش هيجاني كاركنان در سازمانبرنامه

  .باشندوري سازمان موثر ميدر بهبود بهره تبادل اطلاعات و افزايش توانمندي كاركنانفضاي مناسب براي 
  سازي، كاركنانهوش هيجاني، توانمند: هاكليد واژه

  
 مقدمه

  عوامل متعددي كارآيي افـراد را در سـازمان تحـت تـأثير قـرار     
دهند؛ يكي از اين عواملي كه رفتار سازماني هـر فـرد را بـه    مي

هـوش  ). 2( دهد هوش هيجاني استت تأثير قرار ميشدت تح
هيجاني در واقع يك مهارت اجتماعي شـامل درك احساسـات   

گيري مناسب، كاربرد احساسات در روابـط و  خود براي تصميم
هوش هيجاني يك دسـته از  ). 3(باشد توانايي رهبري افراد مي

در  شناختي است كه توانايي فـرد را هاي غيرها و مهارتتوانايي
ويژه تنش ناشـي از كـار افـزايش    هاي محيطي بهمقابله با فشار

وري، توسعه و رضايت شغلي و و باعث افزايش بهره) 4(دهد مي
 اكثر محققان معتقدند كه  ).5(گردد تعهد سازماني كاركنان مي

آمـوزش   مركـز تحقيقـات آمـورش پزشـكي، گـروه      ،ماهـدخت طـاهري   :نويسنده مسئول* 
، دانشگاه علوم پزشـكي گـيلان، رشـت،    العات و توسعه آموزش علوم پزشكيمركز مط، پزشكي
   m_taheri@gums.ac.ir . ايران

فردين مهرابيان، گروه آموزشي بهداشت و ارتقاي سلامت، دانشكده بهداشت، دانشگاه علوم  -1
  .پزشكي گيلان، رشت، ايران

نژاد، كارشناس ارشد، مركز بهداشت استان گـيلان، دانشـگاه علـوم پزشـكي     مديماندانا اح -2
  .گيلان، رشت، ايران

             هـاي مثبـت رفتـاري نقـش مـوثري      هوش هيجاني در نگـرش 
توانـد بـه   هـايي كـه مـي   خصيصهترين يكي از مهم). 6،7(دارد 

) 8(رهبران و مديران در پاسخ به تغييرات محيطي كمك كند 
انمندي مديران را در كسب و كار به طرز مـوثري افـزايش   توو 

مـديران برخـوردار از هـوش    ). 9(دهد، هـوش هيجـاني اسـت    
وري هيجاني، رهبران موثر هستند كه اهداف را با حداكثر بهره

). 10(سـازند  و با كسب رضايت و تعهـد كاركنـان محقـق مـي    
Catherine ثير اي بـا عنـوان تـا   در مطالعه) 2014( و همكاران

هوش هيجاني بر توانمندي مديران تجاري در كشـور زيمبـاوه   
هاي مديريتي تواند شايستگينشان دادند كه هوش هيجاني مي

ــود بخشــد   ــان را بهب ــايج ).9(آن ــه نت ــراون مطالع  و Brown ب
 بـا  بيشتر، هيجاني هوش كه بود آن از حاكي) 2006(همكاران
  ).11( است ارتباط در كمتر ذهني خستگي

 Guleryaz  در پژوهشي با عنـوان بررسـي   ) 2008(و همكاران
تاثير هوش هيجاني و ابعـاد آن بـر تعهـد سـازماني و رضـايت      

داري بـين  شغلي پرستاران، دريافتند كه رابطه مثبـت و معنـي  
هوش هيجاني با تاثير متغير ميانجي تعهد سازماني بـر متغيـر   
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ي افـراد داراي هـوش هيجـان   ). 12(رضايت مشتري وجود دارد 
توانند در كسب و كار موفق هاي زياد نيز  نميضعيف با آموزش

سازي كاركنان يكي از عوامل از سوي ديگر توانمند). 13(شوند 
هـا بـوده و بـراي    وري نيروي انساني در سازمانمهم بهبود بهره

سـازي  وري و تقويت آن بايد بـه توانمنـد  گسترش فرهنگ بهره
اي ا و توسعه و رشد حـر فـه  هكاركنان از طريق افزايش مهارت

ــان اقــدام نمــود  در پژوهشــي نشــان داد كــه  Nesan). 14(آن
سازي كاركنان و سبك رهبـري بـا بهبـود    عواملي چون توانمند

نيروي انساني مـوثر  ). 15(وري نيروي انساني مرتبط است بهره
). 16(عامل اصلي تداوم موفقيت و تحقق اهداف سازمان اسـت  

هاي ان و همكاران با عنوان شناسايي مولفهنتايج مطالعه مهرابي
وري نيروي انساني از ديدگاه اساتيد باليني و غيـر  موثر بر بهره

تـرين مولفـه   سازي كاركنـان مهـم  باليني نشان داد كه توانمند
كـه نظـام   از آنجـايي ). 17(وري نيروي انساني است بهبود بهره

تي بهداشت و درمان هر كشـور نقـش مهمـي در توليـد سـلام     
و هـيچ  ) 18(جامعه و بدنبال آن در فرايند توسعه كشـور دارد  

توانـد دوام  سازمان مراقبت بهداشتي بدون نيروي كارآمد نمـي 
گـذاري بـر روي توانمنـدي كاركنـان     لذا سـرمايه ). 19(بياورد 

گيـري بهتركاركنـان، ارائـه    اي عالي در بـه كـار  منجر به چرخه
هـاي  ر و ارتقاي هنجـار تهاي بهداشتي، درماني مناسبمراقبت

شبكه بهداشـتي، درمـاني كشـور از سـال     ). 20(شود كاري مي
با هدف تضمين عادلانه دسترسي كليه آحاد جامعه بـه   1364
هاي اوليـه بهداشـتي، بـا اولويـت منـاطق روسـتايي و       مراقبت

در ايــن راســتا معاونــت بهداشــتي ). 21(محــروم مســتقر شــد 
هــاي بهداشــت واحــدشــامل (دانشــگاه علــوم پزشــكي گــيلان 

مدارس، دهان و دندان و آمـوزش پزشـكي، تغذيـه و بهداشـت     
هـا، بهداشـت محـيط و    خانواده، پيشگيري و مبارزه با بيمـاري 

هــاي در شــبكه) هــاي بهداشــتياي و گســترش شــبكهحرفــه
باشـد  شهرستان در حـال فعاليـت مـي    16بهداشتي استان در 

ثر بـر هـوش   هـاي مـو  رغم اهميت شناسـايي مولفـه  علي). 22(
سازي كاركنان و لزوم بررسي رابطه بين ايـن  هيجاني و توانمند

هـاي بهداشـتي و   دو متغير، هنوز پژوهش جـامعي در سـازمان  
مطالعات انجام ). 23(درماني دراين ارتباط صورت نگرفته است 

ها نيز بـه دليـل تفـاوت شـرايط فرهنگـي،      شده در ساير كشور
هاي مـورد نظـر در   ه سازماناجتماعي و اقتصادي قابل تعميم ب

لذا اين مطالعه بـا هـدف بررسـي رابطـه     ). 24(كشور ما نيست 
سـازي كاركنـان مركـز بهداشـت     بين هوش هيجاني و توانمند

پژوهشـگران اميدوارنـد كـه نتـايج     . استان گيلان انجام گرفـت 
                ريــزي حاصــل از ايــن پــژوهش مــورد اســتفاده و برنامــه     

ريزان و مديران عالي بهداشـت و درمـان   برنامهگزاران، سياست
  . كشورمان قرار گيرد

  پژوهش مفهومي مدل
 كـه  است مطالعه اين در شده استفاده مفهومي زير، مدل مدل

 هـوش (مسـتقل   متغيـر  بيـان  جهـت  " لـوو  و وونگ مدل" از
 متغيـر  بيـان  جهـت  " هـاس  ولت توماس مدل" و از) هيجاني
 .است گرديده استفاده )كاركنان در توانمندي(وابسته 

 

  هوش هيجاني

←  

  سازي كاركنانتوانمند
  موثر بودن  ارزيابي احساس خود

  داشتن حق انتخاب  ارزيابي احساس ديگران
  شايستگي  كاربرد احساس
  داريمعني  تنظيم احساس

  

  مدل مفهومي پژوهش: 1نمودار
     هاروش

بهداشـت   بر روي كاركنان مراكزپيمايشي تحليلي اين پژوهش 
حجـم  . انجـام شـد   1394در سـال  ) نفر 4500( استان گيلان

ــا اســتفاده از فرمــول كــوكران   ــه ب ــه روش نفــر و  354نمون            ب
 معيار ورود بـه مطالعـه   .شدندتعيين تصادفي ساده گيري نمونه

در  كارمند تمام وقـت  داشتن حداقل يك سال سابقه به عنوان
شـركت در   داوطلـب همچنين يكي از مراكز بهداشتي استان و 

شـركت در   يبـرا  آنـان  تيعـدم رضـا  مطالعه و معيـار خـروج   
آوري اطلاعـات  ابزارگـرد . و عدم تكميل پرسشنامه بودپژوهش 

اي كارت فيش و در مرحله ميداني در بخش مطالعات كتابخانه
 5بخش بود و بخش اول آن شـامل   3اي متشكل از پرسشنامه

دموگرافيـك، بخـش دوم    سوال در خصوص اطلاعات فـردي و 
بـر  ) 2002(پرسشنامه استاندارد هـوش هيجـاني وانـگ و لـو     

، Mayerمــي يــر  (MSCEIT)اســاس آزمــون هــوش هيجــاني 
 16شــامل  )Salovey )2000) (25، ســالووي Carusoكاروســو 
چهار بعد ارزيابي خود احساسي يـا عـاطفي، ارزيـابي    سوال در 

با اسـتفاده   اطفعواطف ديگري، بكارگيري عواطف و تنظيم عو
بود ) كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم(اي ليكرت گزينه 5از طيف 

 (PEQ)سازي كاركنان اسپريتزرو بخش سوم پرسشنامه توانمند
سـازي تومـاس ولـت    بر پايه الگوي توانمنـد  1995در سال  كه

 4كه ) 26(تشكيل شده  گويه 12هاس ساخته شده است و از 
اختي از منظــر اســپريتزر را مــورد ســازي روانشــنبعــد توانمنــد

داري معني: دهد اين ابعاد عبارتند ازسنجش و ارزيابي قرار مي
هـا و  هـا، ارزش شامل تناسب بين الزامات كاري و باور )گويه3(

كه در واقع باور شخصـي اسـت    )گويه3(شايستگي  ،رفتار است
           طــوركنــد وظــائف محــول شــده را بــهكــه فــرد احســاس مــي

در واقـع داشـتن    )گويـه 3(آميز انجـام دهـد، انتخـاب    قيتموف
احساس حق انتخاب يـا خودمختـاري بـه معنـي آزادي عمـل      

هاي لازم بـراي انجـام وظـائف    واستقلال فرد در تعيين فعاليت
اي كه فرد عبارت است درجه )گويه3(و مؤثر بودن  شغلي است

گـذارد  تواند برنتايج راهبردي، اداري و عملياتي شـغل اثـر ب  مي
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كـاملاً مـوافقم   (اي ليكرت گزينه 5اين سوالات بر اساس طيف 
  ). 27(تهيه و تدوين گرديده است ) تا كاملاً مخالفم

براي سنجش روايي پرسشنامه هـوش هيجـاني وانـگ و لـو از     
استفاده از نظرات اساتيد و براي سنجش پايايي  باروايي محتوا 

يب آلفاي كرونباخ ضر. آن از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد
بدست آمده براي پرسشنامه هوش هيجاني بـه تفكيـك ابعـاد    

،كـاربرد  84/0، احسـاس ديگـران   78/0ارزيابي احسـاس خـود   
ــاس  ــاس  74/0احس ــيم احس ــراي  و85/0و تنظ ــنامه ب پرسش

پـس   .بدست آمد 92/0(PEQ) سازي كاركنان اسپريتزرتوانمند
 در شركت و هاپرسشنامه ليتكم يبرا كاركنان تياز جلب رضا

با نوع سوالات، بـه   ييلازم جهت آشنا حاتتوضي ابتدا پژوهش،
 تا شد خواسته هاداده شد و از آن آنان يبه تمام كسانيصورت 

آمـار توصـيفي   از طريق ها داده. ددهن پاسخ سوالات به دقت با
 و آمـار اسـتنباطي  ) درصد، فراواني، ميانگين و انحـراف معيـار  (
رنوف جهت مشخص نمودن نرمال يـا  آزمون كالموگروف اسمي(

هـا و در صـورت نرمـال بـودن از ضـريب      غير نرمال بودن داده
و بـا  ) هـا فرضيه همبستگي پيرسون و رگرسيون جهت آزمون 

 تجزيـه و تحليـل     SPSS.Ver.21از نرم افـزار آمـاري   استفاده
  .شدند
  هايافته

) درصـد  5/45(نفـر  161كنندگان در مطالعه از مجموع شركت
 درصد آنان بين 2/54 .زن بودند) درصد 5/54(نفر  193و مرد 

 درصـد  1/18 سـال،  40تا 30 بين درصد 6/22سال،  50 تا 40

 نظـر  از. سال سن داشـتند  30 زير درصد 1/5 سال و 50 بالاي

 درصد 6/22 تحصيلات ليسانس، درصد داراي 5/56 تحصيلات

. دندبو ديپلمفوق درصد 8/6 و دكترا درصد 1/14 ليسانس، فوق
 9/33سـال  و   20درصد كاركنـان داراي سـابقه بـالاي     2/53

سـال   10سـال و مـابقي آنـان سـابقه كمتـر       20تـا  10 درصد
  .داشتند

جدول شماره يك بيانگر ميـانگين، انحـراف معيـار و واريـانس     
سـازي  و مولفه توانمند هيجاني هوش هايمتغير نمرات ارزيابي
مبسـتگي پيرسـون   جدول شماره دو ماتريس ه. كاركنان است

سازي كاركنان را نشان هاي هوش هيجاني و توانمندبين متغير
را  هامتغير بين مستقيمي و مثبت رابطه دهد كه وجود يكمي

  ).P>05/0( كندبيان مي
  كنانسازي كارهيجاني وتوانمند هاي هوشميانگين و انحراف معيار متغير: 1جدول 

 

  سازي كاركنانهاي توانمندهاي هوش هيجاني با مولفهماتريس همبستگي متغير: 2جدول 

  هامولفه
ارزيابي 
احساس 
  كاركنان

ارزيابي
احساس 
 ديگران

كاربرد
احساس 
 كاركنان

تنظيم
احساس 
 كاركنان

-معني

مؤثر   انتخاب  شايستگي  داري
  بودن

هوش 
  هيجاني

توانمندسازي 
  كاركنان

سارزيابي احسا
 كاركنان

-                    

ارزيابي احساس
 ديگران

757/0  -                  

كاربرد احساس
 كاركنان

792/0  552/0  -                

تنظيم احساس
 كاركنان

749/0  573/0  455/0  -              

          - 914/0 923/0 902/0  887/0 داريمعني
         - 658/0 992/0 954/0 931/0  908/0 شايستگي

       -  523/0 672/0 995/0 945/0 923/0  902/0 انتخاب
      -  611/0  686/0 779/0 987/0 949/0 935/0  0.896 مؤثر بودن

    -  879/0  452/0  879/0 524/0 844/0 758/0 870/0  848/0 هيجانيهوش
  -  875/0  686/0  571/0  610/0 629/0 732/0 785/0 793/0  756/0  توانمندسازي كاركنان

انحراف معيار ±ميانگين واريانس  متغير ها 

289/1  75/3±14/1  ارزيابي احساس كاركنان 
180/1  74/3±09/1 ديگران ارزيابي احساس   

149/1  69/3±32/1  كاربرد احساس كاركنان 
196/1  53/3±10/1  تنظيم احساس كاركنان 
996/0  2.87±76/0 داريمعني 
023/1  3.04±93/0 شايستگي 
239/1  3.47±13/1 انتخاب 
927/0  2.81±68/0 مؤثر بودن 
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بـودن يـا جهـت رابطـه      همچنين جهت بررسي و تعيين خطي
سـازي  بين دو متغير پژوهش يعني هـوش هيجـاني و توانمنـد   

كاركنان، فرضيه وجـود رگرسـيون خطـي بـين متغيـر هـوش       
بـراي تعيـين   . سـازي كاركنـان تـدوين شـد    هيجاني و توانمند

در ايـن رگرسـيون ضـريب    . اسـتفاده شـد  Enter رگرسـيون از  
ــتگي  ــريب     778/0همبس ــذور ض ــه مج ــين ك ــريب تعي و ض

  .مشخص شد 908/0همبستگي برابر 

  نتايج رگرسيون :3جدول 
ضريب 
ضريب تعيين اصلاح   ضريب تعيين  همبستگي

  شده
انحراف معيار 

  گيرينتيجه  مقدارخطا  دارسطح معني  تخمين

  رگرسيون خطي  05/0  908/0  461/0  825/0  908/0  778/0
  

دهد كه در معادله رگرسيون، رابطه جدول شماره سه نشان مي
بدين معني است كه با افزايش . ي بين دو متغير وجود داردخط

 ه ميزانـاني بـوش هيجـنان، هـسازي كاركدـيك واحد توانمن
   .يابدواحد افزايش مي 778/0
  گيريو نتيجه بحث

نتايج نشان داد كه بين هـوش هيجـاني و توانمنـدي كاركنـان     
و  داري وجـود دارد مركز بهداشت استان رابطه مسقيم و معنـي 

افزايش هوش هيجاني منجر به بهبود توانمندي كاركنـان ايـن   
عابـدي و همكـاران   اين مطالعه با پژوهش . سازمان خواهد شد

رابطـه هـوش هيجـاني مـديران بـا      با عنـوان بررسـي   ) 1390(
دار سازي نيروي انساني دانشگاه پيام نوركه رابطه معنيتوانمند

ركنان اين سازمان سازي كاو مستقيم هوش هيجاني با توانمند
هاي انجـام شـده در   پژوهش). 8(همخواني دارد  را تاييد نمود،

درصـد افـرادي كـه     90دانشگاه كوئينزلند نيـز نشـان داد كـه    
عملكرد و توانمنـدي شـغلي بـالايي دارنـد از هـوش هيجـاني       

رسد هوش هيجاني نظر ميبه). 28( باشندبالاتري برخوردار مي
كوشـش مضـاعف، رضـايتمندي و    موجب افزايش انگيزه بـراي  

وري فــردي، اثربخشــي و در نهايــت توانمنــدي و بهبــود بهــره
از سـوي ديگـر اگـر فـردي از لحـاظ      . گروهي و سازماني است

هاي زندگي تواند با چالشهوش هيجاني توانمند باشد بهتر مي
اي تنظـيم  و محيط كار برخورد نموده و هيجانـات را بـه گونـه   

  .تري برخوردار باشدنمايد كه از كارآيي به
بين ارزيابي احساسي خود نتايج مطالعه حاضر نشان داد كه كه 

داري وجـود  سازي كاركنان رابطـه مسـتقيم و معنـي   و توانمند
با عنوان بررسـي  ) 1390( عابدي و همكاراندارد كه با مطالعه 

سـازي نيـروي انسـاني    رابطه هوش هيجاني مديران با توانمنـد 
نيـز   Golemanنتايج مطالعه ). 8(سو است هم دانشگاه پيام نور

كننـد  نشان داد افرادي كه احساساتشان را به خوبي كنترل مي
به طور موثر با ديگران برخورد نمـوده، هنـر مـراوده و مهـارت     
كنترل و اداره احساسات ديگران را دارا هستند و چنين افرادي 

            هــاي گونــاگون زنــدگي بــروز بهتــرين عملكــرد را در موقعيــت

هاي پژوهش حاضر كه نتايج اين مطالعه با يافته) 30(دهند مي
  .همخواني دارد

همچنين نتايج مطالعه حاضر حاكي از آن بود كه بين ارزيـابي  
سـازي كاركنـان رابطـه مسـتقيم و     احساس ديگران و توانمنـد 

اين يافته با نتايج مطالعات رضـائيان و  . داري وجود دارد معني
 نتـايج مطالعـه مـارتين كيلـدوف    ). 31(ابقت دارد گر مطكشته

(Kilduff)  نشـان داد كـه هـوش هيجـاني     ) 2010(و همكاران
هـا ازجملـه تمركـز در    بالاي افراد از چندين رفتـار در سـازمان  

ــراي كســب    ــراز احساســات ب ــران، اب تشــخيص احســاس ديگ
شخصـيت و كنتـرل جريـان ارتباطـات مملـو از احساســات در      

). 32(راسـتا اسـت   خود سود مي برنـد، هـم   پرداختن به منافع
نتايج مطالعه حاضر بيانگر آن بود كـه بـين كـاربرد احسـاس و     

) 923/0(دار و مسـتقيم  سـازي كاركنـان رابطـه معنـي    توانمند
اين نتيجه با نتـايج مطالعـه گـل پـرور و خاكسـار      . وجود دارد

هـاي عـزت   هاي هوش هيجاني و متغيركه بين متغير) 1389(
دلي و استقلال و ارزيابي عملكرد شـغلي فـرد رابطـه    نفس، هم

   .)33(دار وجود دارد مطابقت داشته و در يك راستا است معني
در مطالعه حاضر بين تنظـيم احسـاس و توانمنـدي كاركنـان     

دار و مستقيمي وجود دارد كه حاكي از تـاثير ايـن   رابطه معني
ين تحقيق ا. متغير در افزايش يا كاهش توانمندي كاركنان بود
هـاي هـوش   با مطالعه ملكي و سيد كلان با عنوان رابطه مولفه

هيجاني و اثر بخشي اعضاي هيات علمي مطابقت داشـته و در  
در مطالعه اخير نيز بـين تنظـيم احسـاس    . باشديك راستا مي

هاي اجتماعي بـا اثـر بخشـي اسـاتيد ارتبـاط      كارمند و مهارت
  ). 34(داري وجود داشت معني
ه به نتايج بدست آمـده از مطالعـه حاضـر رابطـه بـالا و      با توج
دار بــين هــوش هيجــاني و توانمنــدي كاركنــان مراكــز معنــي

همچنـين هـوش هيجـاني    . بهداشت استان گيلان وجـود دارد 
افزايش سطح قابليت و توانـايي كاركنـان بـوده و كسـاني كـه      
داراي سطح توانمنـدي فـردي بـالا هسـتند، احسـاس تسـلط       

اگـر فـرد از لحـاظ    . گيرنـد نند و سريعتر ياد مـي كبيشتري مي

   48   /     )3( 8؛ 1395 پاييز/ پژوهش در آموزش علوم پزشكي    
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ها مواجـه شـود و   تواند با چالشهيجاني توانمند باشد، بهتر مي
اي تنظـيم نمايـد كـه از كـارآيي بهتـري      هيجانات را بـه گونـه  

برخودار باشد و لذا با توجه به اينكه كنتـرل هيجانـات از ابعـاد    
ز ايـن  كليدي و محوري در هوش هيجاني است و فـردي كـه ا  

قابليت برخودار باشد از سطوح بالاتر و ابعاد بيشـتري از هـوش   
الخصوص توجه به هوش هيجاني و علي. مند استهيجاني بهره

             هــوش هيجــاني كاركنــان از اهميــت بــالايي برخــودار بــوده و 
 لـذا توصـيه   . تواند موجبات توانمنـدي آنـان را فـراهم آورد   مي
كه هوش هيجاني يك ويژگي آموختني نگردد با توجه به ايمي

هاي آموزشي خاصي در جهـت افـزايش   و اكتسابي است، برنامه
. ها بـه اجـرا گذاشـته شـود    هوش هيجاني كاركنان در سازمان

هاي كاركنان به طور جدي توجـه  همچنين مديران بايد به ايده

كنند و فضاي باز براي تبادل اطلاعات درباره سازمان، رقابـت و  
  . ن را ايجاد و حفظ نمايندمشتريا
تحقيـق   تـوان بـه نـوع   هاي پژوهش ميترين محدوديتاز مهم

در فاصله زماني كوتـاه و بـر روي    اشاره نمود چرا كه) ميداني(
ــزرگ   ــاري ب ــه آم ــوچكي از جامع ــهصــورت حجــم ك ، پذيرفت

همچنين  .هاي چندي از لحاظ تعميم به همراه داردمحدوديت
اشاره نمود كه هاي انساني فعاليت وپيچيدگي رفتار  توان بهمي

از افراد مطرح بـوده   صحيح همواره مشكل جمع آوري اطلاعات
در  كـاري برخـي كاركنـان   تعجيل، عدم دقت و محافظـه  .است

 .تواند در نتايج تأثيرگذار باشدارائه پاسخ مي

  قدرداني 
كنندگان در اين پژوهشگران از همكاري صميمانه همه شركت

  .نمايندي و سپاسگزاري ميمطالعه قدردان
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Abstract 

Introduction: considering the importance of human forces in every organization, high-powered 

staffs are important factors in survival and creating empowered organization, so focusing on 

emotional intelligence as an effective factor on empowerment of staff must be regarded. This study 

aimed to investigate the relationship between emotional intelligence and empowerment of health 

workers in Guilan province. 

Methods: This is an analytical study. The statistical population included health-care workers in 

Guilan province that 354 samples were determined by using Cochran formula and simple random 

sampling. Two instruments were used for data collection: a questionnaire of emotional intelligence 

Lowe Wong and inventory empowering health centers in Guilan, according to Spreitzer model. To 

assess validity and reliability of questionnaire, content validity and cronbachs alpha coefficient 

were used respectively. For analyzing data SPSS software, statistical indicators Pearson correlation, 

kalmogorov smirnov test and linear regression was used. 

Results: The findings indicate the existence of a positive relationship between emotional 

intelligence and empowerment of health care workers in Guilan. The mean and deviation of 

research variables, emotional intelligence and employees empowerment was 3+1.094 and 3+0.996 

respectively. There is a significant relationship between emotional intelligence of staff with their 

empowerment regarding correlation coefficient (0.914) and R-squared (0.196). 

Conclusion: Due to attention to emotional intelligence and its dimensions can anticipate 

empowerment of staffs, thus it could be holding typical educational program in order to enhancing 

employees emotional intelligence in organization. focusing on employees idea and creating 

appropriate situation for transmitting of information as well as improving empowerment of staffs 

could be effective in improvement of efficiency in organization.  
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