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 مقدمه

 اهمیت  دلیل به  است.  انکارناپذیر  زمینه  ایـن  در کارکنان  شنقـ  و  است وری بهره، افزایش ها بیمارستان حیاتی  اهداف  از  یکی 

 و  است  گرفته  صورت کارکنان  عملکرد  کننده تعیین  عوامل  در زمینه  متعددی  اخیر، مطالعات  قرن  یک  حدود  طی  موضوع  این 

هایی  بیمارستانامـروزه تحـولات، اساسـی و بنیـادی اسـت و ( 2012، )چن و همکاران .دارند داومت شدت به  مطالعات  این 

خود را با این شرایط تطبیق دهند و در گود رقابت باقی بمانند کـه مـدیران و رهبرانی کارآمد، تغییرگرا و یا  توانند می

برای تغییرات بلندمدت سازمانی اسـت کـه  ای شالودهاسـاس و  گرا تحول مدیریتباشـند. بلندمدت داشته  اندازی چشم

و رفتار  تحول، ماهیتاً گرایش به تغییر مدیریت. سازد میدسترسـی بـه اهـداف بـالاتری را بـرای نظـام سازمانی میسر 

فصل  (2009، . )گموسلو و همکارانازمان خود هسـتنددنبال نوآوری در س شدت به، دارند و این رهبران کارآفرینانه در سـازمان

از مسئله و دغدغه ذهنی محقق، ضرورت  کلاناول هر گزارش تحقیقی به کلیات تحقیق اختصاص دارد. در این فصل تصویری 

 گردآوریتحقیق، معرفی جامعه آماری و نمونه آماری و روش  شناسی روشپژوهش و نوع شناسی و  سؤالاتو اهمیت پژوهش، 

تا درک بهتری از تحقیق به دست آورد و  کند می. این فصل به خواننده کمک پذیرد میو تعریف واژگان تحقیق صورت  ها داده

 این فصل به بیان کلیات پژوهش، با توجه به آنچه بیان شد .نماید تر روشنتا چارچوب تحقیق خود را  کند میبه محقق کمک 

 اختصاص دارد.

در اقتصاد جهانی،  رحمانه بیبه محدودیت منابع و نامحدود بودن نیازهای انسانی، افزایش جمعیت و رقابت شدید و با توجه 

رشد و توسعه اقتصادی امروزه جوامع مختلف در نرخ رشد  گمان بی. باشد مینه یک انتخاب بلکه یک ضرورت  وری بهرهبهبود 

، کوشش برای زندگی و رفاه بهتر برای افراد و جامعه است. برای وری بهرهخ نهفته است. کوشش برای افزایش نر ها آن وری بهره

برنده خواهند  هایی سازمانامروز  آمیز رقابتمستمر دنبال نمود. در دنیای  طور بهوری را  رسیدن به فردای بهتر باید رشد بهره

 یجاد نمایند.را در مدیران و کارکنان خود ا وری بهرهبود که بتوانند دانش، بینش و رفتار 

در واقع ( 2014)پولاک و همکاران،  .روبرو هستند با آن ها سازمان اخیراًاست که  ای مسئله ترین بزرگ تحولاز طرفی تغییر و 

، پاسخی برای تحول( مدیریت 2009، )ارمنکیس و همکاران رهای امروزی هستندبازا تغییرات بخشی اجتناب ناپذیر از جریان

ی که طور بهتغییر و نوعی استراتژی پیچیده آموزشی برای تغییر باورها، نگرش ها، ارزش ها و ساختار سازمان به شمار می رود 

این عوامل بتواند خود را با تکنولوژی ها، بازارها و چالش های جدید و همینطور با سرعت تغییر در شرایط و محیط بهتر 

اثربخش و  طور به( بطور قطع و یقین گوی رقابت آینده را مدیرانی خواهند برد که بتوانند 2007ل، تطبیق دهند )فرنج و ب

 ارتقاءسازمانی بپردازند. بدین ترتیب نقش هوش هیجانی و پرورش آن در موفقیت مدیریت تحول و  وری بهرهنتیجه بخش به 

( هوش هیجانی در زندگی و 1302، )سیدجوادین گرفت.نقشی است بسیار با اهمیت که نمی توان آن را نادیده  وری بهره

نقش قابل ملاحظه ای دارد تا حدی که برخی پژوهشگران نقش عاطفی را تا هشتاد درصد و  ها سازمانبخصوص در رهبری 

نقش منطقی را تنها بیست درصد این امر می دانند. هوش هیجانی به معنی شناخت احساسات خود و دیگران، تشخیص 

هوش هیجانی چیزی  (2010رنگریز و محرابی، )و همدردی با دیگران است.  ها آنحساسات خود و دیگران و کنترل عواطف و ا

که چگونه رفتار خود را اداره کند، چگونه با مشکلات اجتماعی کنار  کند میدرون انسان هاست که تا حدی نامحسوس تعیین 

تحقیقات نشان می دهد که مدیر یا متخصصینی که  (1304گنجی، )ود ج مثبت ختم شبیاید و چه تصمیماتی بگیرد که به نتای

از ضریب عاطفی بالایی برخوردارند از نظر فنی نیز با تجربه هستند و با آمادگی و مهارت بیشتر و سریع تر از دیگران به رفع 

رزشمند و سودمند جلوه می تعارض های نوپا، ضعف های گروهی سازمانی، خلأ های موجود و رفع تیرگی های متقابل که ا

، رضایتمندی و وری بهرهمدیران برخوردار از هوش هیجانی، رهبران موثری هستند که اهداف را حداکثر  نماید خواهد پرداخت.

 %127بر اساس تحقیقات انجام شده مدیران دارای هوش هیجانی بالا ( 1302، )سیدجوادین .تعهد کارکنان محقق می سازند

ری داشته اند. در مشاغلی که به مهارت های مکانیکی نیاز دارد کارکنانی که هوش هیجانی بالایی دارند دوازده بیشت وری بهره

درصد در  42تا  12دارند. مطالعات نشان می دهد که هوش هیجانی،  وری بهرهبار بیشتر از کارکنان با هوش هیجانی پایین 
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درصد در آن سهم دارد )توماس،  60ه بهره هوش عمومی فرد کمتر از موفقیت شغلی افراد دخیل است، در حالی که گفته شد

2009) 

و مدیریت تحول  وری بهره ارتقاءمرور ادبیات موضوعی در این زمینه نشان می دهد که در تحقیقات گوناگون بیشتر بر رابطه 

 ه گرفته شده است.ابعاد هوش هیجانی در مدیریت تحول بطور وسیعی نادید تأثیرتأکید شده است و متأسفانه 

. سازمان هایی موفق و کارآمد محسوب ..با توجه به سرعت شتابنده تغییرات و تحولات علمی، تکنولوژیک، اجتماعی، فرهنگی و

می شوند که مدیرانشان علاوه بر هماهنگی با تحولات جامعه امروزی، بتوانند مسیر تغییرات و دگرگونی ها را نیز در آینده 

و قادر باشند که این تغییرات را در جهت ایجاد تحولات مطلوب برای ساختن آینده ای بهتر هدایت کنند.  پیش بینی کرده

در حد قابل قبولی نیست و نیاز به بازنگری و بازآموزی  ها بیمارستانهوش هیجانی در مدیران عالی و میانی احساس می شود 

در حد مطلوبی  وری بهرهو احسن و در حد عالی انجام نمی گیرد و دارد بطوریکه امورات جاری و مأموریت های محوله به نح

گذاری هوش هیجانی مدیران تأثیرنیست. این مهم باعث گردید تا محقق در این زمینه تحقیقات کاملی انجام دهد تا ارتباط و 

 را بطور کامل بررسی نماید. وری بهره ارتقاءدر مدیریت تحول و 

 

 قضرورت انجام تحقي

امروزه تغییرات و تحولات در تمام ابعاد زندگی بشر به شکل فزاینده ای رو به گسترش بوده و بنابراین سازمان ها نیز به منظور 

زندگی هستند. با این حال بدیهی بقا و پویایی خود ناگزیر از همگامی با تغییرات و تحولات ایجاد شده در عرصه های مختلف 

مورهد و گریفین، )در سازمان ها بایستی برنامه ریزی، طراحی و مدیریت شود.  مؤثراست که به منظور ایجاد تغییرات سازنده و 

 بدون مشکل بود. تغییر یک واقعیتاگر تغییر و تحولی در کار نبود، کار مدیران نسبتاً ساده و برنامه ریزی  (230ص  1300

 (1306محمد فیروزیان و محمود دهقان نیری، )سازمانی است و رسیدگی به تغییر یکی از وظایف مدیران است. 

بیمـاران در   و تشخیص درست و کمک به درمان بیماران می باشـد.  وری بهرهکارایی و ، بحث بخش درمانمهم ترین مسئله در 

صداقت با آن ها رفتار شـده و در هـر جـا کـه امکـان داشـته باشـد،        طی سفرشان در سیستم سلامت حق دارند که با احترام و 

بتوانند در تصمیم گیری در مورد درمانشان، شریک شوند. از آنجا که اتخاذ هر گونه خـط مشـی و تصـمیم گیـری مـرتبط بـه       

ه در امـور سـلامت و   خدمات بهداشتی درمانی، در نهایت بر جان و زندگی بیماران مؤثر است، بنابراین مشارکت بیماران و جامع

تدوین خط مشی های کلان سلامت در کشورهای توسعه یافته از زمره حقوق شهروندی بوده و جنبه اخلاقی و وجدانی یافته و 

 .مظهر عدالت و پاسخگویی در بسیاری از نظام های بهداشت و درمان بشمار می آید

مبتنی بر نظـرات، نیازهـا و ترجیحـات بیمـاران، مراقبـان آنـان و       محور  خدمات درمانی بیمار برنامه ریزی و ارائه مراقبت ها و 

جامعه، نکته کلیدی سیستم های سلامت در کشورهای توسعه یافته و عنصر الزامـی در بهبـود و ارتقـاء نظـام درمـانی و جلـب       

بـود پیامـدهای   اعتماد عمومی است. این خود موجب تناسب بیشتر و هزینه اثربخش بودن خدمات ارائـه شـده و در نهایـت به   

سلامت، کیفیت زندگی و رضایتمندی بیماران می شود. لذا، پذیرفتن بیمار بعنوان شریک سیستمهای درمانی و تعمیم فرهنگ 

استقبال و انعطاف نسبت به نظرات و انتقادهای بیماران در سطح بیمارستانها اهرم رشـد بیمارسـتانهای تعـالی جـو بـوده و در      

 خط مشی ها، طرح ها و خدمات و سیاستگذاریهای کلان سلامت مؤثر است سطح ملی در تدوین و تنظیم

 نقش این رو در این پژوهش برآن شدیم تا به بررسی از این رو نقش خلاقیت و نوآوری در این صنعت چشم گیر است. از 

پاسخ به سوال یاد شده بسیاری از  بپردازیم. وری بهرهمدیریت تحول و ارتقاء  مدیران اجرایی در رابطه بین هوش هیجانی

ابهامات مربوط به مدیریت تحول در سازمان ها را شفاف تر می نماید و بی توجهی به موضوع زیان های عدیده ای را متوجه 

 سازمان ها خواهد نمود.
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 اهداف تحقيق

 اهداف اصلی

 بیمارستان مسیح دانشوریدر  وری بهره ارتقاءمدیریت تحول بر  تأثیرشناخت 

 اهداف فرعی

 بیمارستان مسیح دانشوریمدیریت تحول بر هوش هیجانی در  تأثیرشناخت  .1

 بیمارستان مسیح دانشوریدر  وری بهره ارتقاءهوش هیجانی بر  تأثیرشناخت  .2

 تحقيقات فرضي

 .معنی داری دارد تأثیر بیمارستان مسیح دانشوریدر  وری بهره ارتقایمدیریت تحول بر  .1
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 قلمرو تحقيق

 قلمرو موضوعی

 مدیریت اجرایی در مدیران هیجانی نقش هوشبررسی  که به باشد می رفتار سازمانیقلمرو موضوعی این پژوهش در حیطه 

 می پردازد. وری بهره ارتقاءبرای  تحول

 قلمرو زمانی

 .باشد می 1401 زمستانقلمرو زمانی این پژوهش 

 قلمرو مکانی

 .باشد می بیمارستان مسیح دانشوری قلمرو مکانی این پژوهش

 

 و اطلاعات ها دادهآوری  روش جمع

پژوهش با شیوه های کتابخانه ای و میدانی گردآوری می شود. از روش کتابخانه ای برای جمع آوری  اطلاعات مورد نیاز این

اطلاعات اولیه به ویژه برای مرور مطالعاتی استفاده شده و رویکرد میدانی برای دستیابی به اطلاعات مربوط به فرضیه ها و 

ی مورد نیاز برای تجزیه و تحلیل آماری ها دادهرای جمع آوری اهداف تحقیق به کار می رود. همینطور از ابزار پرسشنامه ب

 استفاده شده است.

 

 واژه ها و اصطلاحات پژوهشتعاريف مفهومی و عملياتی 

 یتعاريف مفهوم

در ها ی آنگیررنیم با بکااست تا بتوا  انرـیگد و دوـف خـطاعوو ا ـهسساـحاایی ـنایی شناساتو ،هوش هیجانی هوش هيجانی:

هوش هیجانی، توانایی است که فرد در زمینه                        (.3 ،1،2001نیل گلمن)دا  یمـته باشـشان دایگردبا اری ثرگذط اتبار ارمحیط کا

ها و اطلاعات  دیریت نشانهتشخیص هیجانات دیگران و م کند( را تجربه می ها آنخود آگاهی )شناخت هیجانات در زمانیکه 

 (1309،220،)رابینز و جاج هیجانی دارد

                                                           
1
 Daniel Goleman 
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تحول سازمانی فعالیتی برنامه ریزی شده و پایدار برای بکارگیری علوم رفتاری در جهت بهبود مدیریت  تحول:مديريت 

 (1300، است.)رضاییان و همکارانسیستم با استفاده از روشهای تحلیلی و تحقیقی بوسیله افراد سازمان 

به مفهوم استفاده کارا از منابع سازمانی )کارایی(، در راستای تحقق اهداف یازمان )اثربخشی( است. به  وری بهره :وری بهره

نیروی انسانی و  ،کلی تابعی از سه متغیر فناوری طور به وری بهره( از دیدگاه مدیریتی و اقتصادی، 2003اعتقاد گرو و نباسی )

استفاده بهینه از منابع گوناگون جهت تولید کالاها و خدماتی که رضایت مصرف کنندگان را جلب کند،  وری بهرهسازمان است. 

یت زندگی کاری کارکنان را در همه ابعاد آن، افزایش دهد ه حداکثر برساند و مطلوبرضایت شغلی کارکنان را ب

 (.24ص 1302)ساعتچی،

 

 تعاريف عملياتی

 و گزینه ای 2با مقیاس ( 2006، گلمن و همکارانپرسشنامه ) بر اساس سنجه های، جهت سنجش متغیر فوق هوش هيجانی:

معدلات  سازی مدلآماری  افزار نرمبا یکدیگر از طریق  ها آنپرسشنامه در نظر گرفته شده است که با ترکیب  22تا  1 سؤالات

 ساختاری مورد سنجش و بررسی قرار گرفته است.

گزینه  2با مقیاس ( 1390،مقیمی و همکارانبر اساس سنجه های پرسشنامه )، جهت سنجش متغیر فوق : لتحومديريت 

 سازی مدلآماری  افزار نرمبا یکدیگر از طریق  ها آنپرسشنامه در نظر گرفته شده است که با ترکیب  20تا  1 سؤالات و ای

 دلات ساختاری مورد سنجش و بررسی قرار گرفته است.امع

، اعتبار و شناخت، حمایت سازمانی، انگیزش، بازخورد ، درک و، براساس ابعاد تواناییجهت سنجش متغیر فوق وری: بهره

پرسشنامه در نظر گرفته  24تا  1 سؤالات و گزینه ای 2با مقیاس ( 2009،سانفورد و همکارانگاری سنجه های پرسشنامه )ساز

دلات ساختاری مورد سنجش و بررسی قرار امع سازی مدلآماری  افزار نرمبا یکدیگر از طریق  ها آنشده است که با ترکیب 

 گرفته است.

 

 های رفتاری مرتبط شايستگیابعاد هوش هيجانی و . 1جدول 

 فرد رابطه فرد و تعامل با ديگران

 خود آگاهی خود مديريتی آگاهی اجتماعی مديريت روابط

 مربی گری

 نفوذ

 ارتباط

 مدیریت تعارض

 مدیریت الهام بخش

 مهارت در کار تیمی

 همکاری

 همدلی

 خدمت محوری

 آگاهی سازمانی

 خود کنترلی

 امانت داری

 وجدان

 سازگاری

 موفقیت گرایی

 ابتکار

 اعتماد به نفس

 ارزیابی دقیق خود
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 گانه هوش هيجانی ها و عناصر تشکيل دهنده مدلهای سه ويژگی. 2جدول 

 -کاروسو -مدل توانمندی ماير

 سالووی
 آن -مدل ترکيبی بار مدل عملکردی گلمن

 توانايی ادراك صحيح عواطف -1

 )خودآگاهی عاطفی(:

 موسیقی و طرحعواطف در چهره.  -

 خودآگاهی: - 1

 خودآگاهی عاطفی -

 خود ارزیابی صحیح -

 اعتماد به نفس )خودباوری( -

 درون فردی: -1

 خود احترامی )حرمت ذات( -

 خود آگاهی عاطفی -

 قاطعیت )توأم با نرم خویی( -

 استقلال -

 خود شکوفایی -

به  کارگيری عواطف توانايی به-2

 منظور تسهيل فکر:

 مرتبط ساختن صحیح عواطف با دیگر -

 های اصلی حس

استفاده از عواطف برای تغییر  -

 اندازها چشم

 خود مديريتی:- 2

 خود کنترلی )خویشتن داری( -

 قابل اعتماد بودن -

 وظیفه شناسی و وجدان کاری )انضباط( -

 سازگاری -

 نوآوری -

 ميان فردی )اجتماعی(: -2

 همدلی -

 مسئولیت پذیری و تعهد اجتماعی -

 روابط اجتماعی -

 

توانايی درك عواطف و معنی  - 3

 :ها آن

 توانایی تحلیل عواطف به تفکیک -

 توانایی درک انتقال از یک احساس به -

 احساس دیگر

توانایی درک عواطف پیچیده در  -

 داستان

 انگيزش: - 3

 میل به موفقیت )رشد گرایی( -

 تعهد -

 عملابتکار  -

 خوش بینی -

 تطابق و سازش: - 3

 راست آزمایی -

 انعطاف پذیری -

 حل مسئله )مسئله گشایی( -

 توانايی مديريت عواطف: - 4

 توانایی مدیریت عواطف دیگران -

 همدلی: - 4

 درک دیگران -

 رشد و بالندگی دیگران -

 خدمت مداری -

 هدایت تنوع -

 آگاهی سیاسی -

 اضطراب:مديريت  - 4

 تحمل فشار و تنش -

 کنترل تکانه ها -

 توانايی داشتن اجتماع پذيری -5

 توانایی داشتن روابط اجتماعی -

 های اجتماعی: مهارت - 5

 تأثیرگذاری -

 ارتباطات )تقویت مناسبات( -

 مدیریت تعارض -

 مدیریت آرمانی -

 تسهیل و تسریع در تغییر -

 پیوندسازی )تعهد آفرینی( -

 و تشریک مساعی همکاری -

 قابلیت های کار جمعی -

 حالات روحی عمومی: - 5

 خوش بینی -

 شادکامی -
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د:دانن در حقیقت عصاره این علم می و مدیریتامروزه اکثر علماء علم رفتار پنج مؤلفه زیر را از ارکان اصلی تشکیل دهنده   

 (های رایج و عمومی خلق یک فرهنگ متعالی از ارزش) 2ایجاد بصیرت و بینش مشترک -1

 ارگیری هوشمندانه آنبک تنظیم و تدوین یک استراتژی منسجم و جامع و  -2

 کارکنان و تفویض اختیار و وکالت بخشی به آنان 3توانمند سازی -3

 نفوذ در قلوب و انگیزش بخشی اثربخش -4

 (.1392،ایجاد امید و الهام بخشی در کارکنان )احمدی -2

 رهبریتفاوت مديريت و . 3جدول 

 رهبری مديريت

تعریف کردن اهداف بلند مدت از جمله تعیین استراتژی و 

 های سازمان تاکتیک
 درگیر با مسائل روزمره از جمله ترمیم و اختصاص منابع

 رفتار نظارتی رفتار هدایتی

پرسد که چه چیزی و چرا باید از شرایط استاندارد تغییر  می

 کند؟

چگونه و چه زمانی به شرایط استاندارد پرسد که  می

 رسیم؟ می

کند و آن را برای سازمان  چشم اندازهای جدیدی خلق می

 کند. تعریف می

 در محدوده فرهنگ موجود در سازمان کار

 کند. می

 کنترل دیگران در جهت امور معمول عمل کردن در جهت ایجاد تغییر در دیگران

 های کنترلی تکیه بر استراتژی سازی های توانمند استفاده از استراتژی

 تقویت کننده وضع موجود و ایجاد کننده ثبات به مبارزه طلبیدن وضع موجود و خالق تغییرات

 

 

 مديرانهای  بارزترين صفات و خصلت. 4دول ج

 هوش آگاهی اجتماعی
سازگار با 

 ها موقعيت
 نياز به موفقيت

 توجه به موقعيت

 اجتماعی

جاه طلب و توفیق 

 گرا
 همکاری توجه به دیگران آگاهی ذهنحضور 

 غرور شخصی انطباق پذیری یگانگی فکری جسور حس ابتکار

 بینش درست بلوغ اجتماعی
 خوددار در مقابل

 تنش
 های کلامی مهارت قابل اعتماد

 ثابت قدم نگرانی برای جامعه اعتماد به نفس پایداری و استقامت
–موقعیت اجتماعی 

 اقتصادی

 صداقت محبوبیت
مایل به قبول 

 مسئولیت
 سلامت جسم نیرومندی

 با شور و حرارتآشنا به تکلیف  مصمم بودنقدرت تجزیه و  هدف گرایی

                                                           
2
 Shared Vision 

3
 Empowement 
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 گروه تحلیل

 بسیار فعال فروتنی
 توانایی تشویق

 دیگران
 بنیه جسمی

 منظم)دارای توانایی

 مدیریت(.

 

 مرور مقايسه ای مديريت خدمت گزار و مديريت تحول گرا. 5جدول 

 صفات مديريت تحول گرا خدمت گزارصفات مديريت 

 کاریزمایی تأثیرمطلوب یا  تأثیر بصیرت

 انگیزش الهام بخش تمام و کمال )بدون عیب و نقص( –صداقت 

 تحریک عقلایی مورد اعتماد

 ملاحظه فرد به فرد خدمتکار

 بصیرت الگو

 مورد اعتماد پیشگام و پیش قدم در امور

 مورد احترام قدردان دیگران

 شریک امور توانمند ساز

 تمام و کمال )بدون عیب و نقص( اطلاع رسان و آگاهی دهنده

 الگو اعتبار

 متعهد به اهداف صلاحیت

 اطلاع رساندن و آگاهی دهنده پیشکار –مباشر 

 شور و شوق قابل رویت بودن )نمایانی(.

 معقولیت گذاری تأثیرقدرت نفوذ و 

 حل کننده مشکل قدرت ترغیب

 توجه فردی دهنده گوش

 مربی مشوق

 گوش کننده آموزگار

 توانمند ساز تفویض کننده
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 و مديريت تحول وری بهرهبين هوش هيجانی،  حالت اعداد معناداریمدل در . 1شکل 

 
 

 

 و مديريت تحول وری بهرهبين هوش هيجانی،  مدل در حالت ضرايب استاندارد شده بار عاملی. 2شکل 
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 بحث و نتيجه گيری

تجزیه و تحلیل  نتایج حاصل از، در راستای مقایسه نتایج پژوهش حاضر با پیشینه داخلی و خارجی پژوهش می توان گفت

های استان خراسان رضوی انجام دادند نشان داد که بین هوش عاطفی و سبک  در بیمارستان( که 1300ی ملازمانیان )ها داده

نتیجه فرضیه دوم پژوهش حاضر است از این رو  ، که این نتیجه مطابقرابطه مثبت و معنا داری وجود دارد مدیریت تحول

نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین سبک  ( نیز1309مرادی ) نتایج حاصل از پژوهشست. نتایج این دو پژوهش همسو ا

از نتایج به دست آمده که مطابق نتیجه فرضیه دوم پژوهش حاضر است. همچنین  با هوش عاطفی وجود دارد مدیریت تحول

که مطابق  معنادار است سبک مدیریت تحول حاکی از آنست که رابطه بین هوش عاطفی با( 1300تحقیق یعقوبی و همکاران )

در پیش تحولگرا  مدیریت  نقش هوش هیجانی و سبک( نشان دهنده 1309بابلان و همکاران ) نتیجه پژوهش حاضر است.

می باشند که در پژوهش حاضر نیز دریافتیم مدیریت تحول از طریق  های مدیریت مدیران گروه های آموزشی بینی بازدهی

یافته های کلی  ، از این رو نتایج این تحقیق مطابق نتایج پژوهش حاضر است.است مؤثرکارکنان  وری بهرهبر نی هوش هیجا

که با نتایج حاصل از فرضیه دو  مدیران رابطه دارد نیز نشان داد که هوش هیجانی با مدیریت تحول (1390طباطبایی ) تحقیق

نشان داد که بین هوش عاطفی و سبک مدیریت  (1390همکاران ) کیوانلو و نتایج پژوهش پژوهش حاضر هم خوانی دارد.

 (1390سنجقی و همکاران )نتایج  که مطابق نتایج پژوهش حاضر است.تحول بخش رابطه مثبت و معناداری وجود داشت 

از طریق  مستقیم نداشته است؛ به بیان دیگر مدیریت تحول تأثیربر عملکرد سازمانی  نشان دادند که اگرچه مدیریت تحول

در پژوهش حاضر نقش  مثبت و معنادار داشته است. تأثیرتوانمندسازی تیمی بر عملکرد سازمانی در نمونه آماری مورد مطالعه 

نشان داد بین هوش هیجانی  (1390کمالیان و همکاران ) نتایج پژوهششد.  تائیدکارکنان  وری بهرهمستقیم مدیریت تحول بر 

در تحقیق  گشت. تائید وری بهرهدر پژوهش حاضر رابطه بین هوش هیجانی و  مثبت وجود دارد همبستگی  و کارآفرینی رابطه

هوش هیجانى با اثربخشى سازمانى مدیران ورزشى استان لرستان رابطه مستقیم معنى دارى ( بین 1391شعبانی و همکاران )

حاکی از آنست که بین ( 1392یق احمدی )از تحقنتایج به دست آمده  که همسو با نتایج پژوهش حاضر است. مشاهده شد

 همچنین که همسو با نتایج تحقیق حاضر است. هوش هیجانی با سبک مدیریت تحول آنان رابطه معناداری وجود دارد

و توانمندسازی کارکنان وجود  رابطه معنی داری و قابل توجهی بین مدیریت تحولنشان داد  (1392قرخلو )های پژوهش  یافته

را در  ها سازمانکند و  ، توانمندسازی کارکنان را تسهیل میتحول ی مدیریت آموزش و گسترش شیوهاین اساس . بر دارد

در پژوهش حاضر نیز دریافتیم که مدیریت تحول بر  گردد. دهد که منجر به پیشرفت سازمان می موقعیتی جدید و پویا قرار می

 (2013امدادی و همکاران ) نتایج حاصل از پژوهش وهش همسو می باشند.است از این نتایج این دو پژ مؤثرکارکنان  وری بهره

 وری بهره، در پژوهش حاضر نیز رابطه بین هوش هیجانی و نشان داد که رابطه بین هوش هیجانی و رضایت شغلی وجود دارد

ی گروه رابطه مثبت و دهد که بین هوش هیجانی با عملکرد و کارای ن مینشا( 2000رویلییر )نتایج پژوهش گشت.  تائید

گشت، بنابراین می توان گفت نتایج این  تائید وری بهره، در پژوهش حاضر نیز رابطه بین هوش هیجانی و معناداری وجود دارد

عملکرد ( نشان دهنده عدم وجود رابطه بین 2013پار و همکاران ) پژوهش مطابق نتایج فرضیه سوم پژوهش حاضر است.

( نشان دهنده رابطه 2013ژو و همکاران ) که بر خلاف نتایج حاصل از پژوهش حاضر است. باشد میو مدیریت تحول شغلی 

نتایج حاصل از می باشند که همسو با فرضیه اول پژوهش حاضر است.همچنین  و عملکرد شغلی کارکنان بین مدیریت تحول

مثبت با رضایتمندی شغلی زیردستان   رابطهدارای  نشان داده است که مدیریت تحول( نیز 2013براون و همکاران )پژوهش 

 ، که همسو با فرضیه اول پژوهش حاضر است.در سطوح فردی و گروهی و همچنین با عملکرد عینی گروهی بوده است

 

 پيشنهادات

امکان ی تحقیق، با توجه به فرضیاتی که مورد تأیید قرار گرفتند تا جای ها دادهبا توجه به نتایج حاصله از تجزیه و تحلیل 

 پیشنهاداتی مطرح می گردد.
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 پیشنهادات فرضیه اول

 شاعه فرهنگ همکاری داوطلبانه و خود جوشا 

 بهبود روحیه و انگیزه کارکنان 

 در سازمان افزایش میزان خلاقیت، نوآوری و ابتکار 

  سازمانیتقویت مسئولیت پذیری و تعلق 

  کاهش مقاومت در مقابل تغییرکارکنان در جهت آموزش، زمینه سازی و توجیه 

 افزایش توانمندسازی مدیران و کارکنان 

 در سازمان پذیری و انعطاف یافزایش پویای 

 نیگردش بهتر اطلاعات و اطلاع رسا 

 افزایش میزان وقت، سرعت و صحت 

 آگاهی و اطلاع رسانی مناسب به کارکنان و مدیران میانی و اجرایی 

 برگزاری جلسات توجیهی در سطح مدیران 

 ت آموزشی در سطح مدیران و کارکناناسلبرگزاری ج 

 تشویق و ترغیب کارکنان با بیان مزایا و منافع اجرای نظام فوق 

 ارتباط و اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران ایجاد 

 نامه اجرایی نظام برای کلیه واحدها و قسمتها تدوین و ابلاغ آئین 

  پیشنهادات در زمینه های خاصکارکنان به ارائه محدود نکردن 

 پیشنهادات فرضیه دوم

  ت مهم موضوعا عنوان به ماعیاجت و انسانی مهارتهای عاطفی، وشو عملی سبک رهبری تحول آفرین، هآموزش تئوری

 .آموزشی در دستور کار قرار گیرد

 سنجش هوش هیجانی کارکنان در زمان انتصاب؛ 

 های هوش هیجانی آموزش و ماهر ساختن افراد در زمینه روابط بین فردی و مهارت 

 تا  کند میکارکنان کمک حیتها، ظرفیت ها و مهارتهای افراد میگردد و به لابه جهت آن که پرورش کارکنان موجب توسعه ص

هیجانات و احساسات خود را بهتر درک نموده و در راستای تغییر موقعیتها به نفع خود استفاده نمایند، پیشنهاد میگردد در 

برای  بیمارستانمت روحی، ارتباطات مطلوب و خود مدیریتی در لاهایی با محتوای س های آموزشی تخصصی، کارگاه کنار دوره

 .ر گرددکارکنان برگزا

  رهبران سازمانی نیاز به ایجاد فرایندی دارند که با دادن حق انتخاب به افراد، شخصیتهای متفاوت را به خود جلب کنند

 .یکه بهترینها وارد شوند و همه فرصت عمل داشته باشندطور به

 پیشنهادات فرضیه سوم

  های آموزشــی، به  لحاظ نمودن هوش عاطفی در برنامه غیراز هوش شناختی، با همواره به ها سازمانرؤسا، معاونان و مدیران

 .احساسات و عواطف کارکنان توجه نمایند. توجه به احساسات به یکی از وظایف مدیران تبدیل شود

  کننده برای کارکنان ایجاد  گرایی در سازمان را افزایش داده و محیطی دلگرم مساعی و روحیة جمع حس تشریکمدیران

 .نمایند
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 شیابی کارکنان از حالت متمرکز خارج شود و به سوی عدم تمرکز پیش رود تا زمینه برای رشد و پیشرفت پرسنل با نظام ارز

 فراهم آید. ها آنتوجه به هوش هیجانی 

 محدوديتهای پژوهش

 :باشد میبه شرح ذیل  ,محدودیت هایی که در این تحقیق متوجه محقق و کار تحقیقاتی بوده است

 آزمون شوندگان هنگام تکمیل پرسشنامه کم حوصلگی برخی از 

 عدم شناخت مناسب روحیات برخی از آزمون شوندگان و عدم برقراری ارتباط مناسب 

 عدم تمایل برخی از آزمون شوندگان برای تکمیل پرسشنامه 

  که دقت  دانشگاهی است، پژوهشگیری از جمله محدودیتهای هر  و کوتاه بودن دوره نمونه پژوهشمحدودیت زمانی انجام

 .حاضر نیز از این امر مستثنی نبوده است پژوهشمطالعه را کاهش می دهد و 

 شناخت محدود برخی از پاسخ دهندگان در خصوص موضوعات مربوط به متغیرهای پژوهش. 

 صحت و دقت پاسخ های ارائه شده توسط پاسخ دهندگان. 

 

 پيشنهادات برای تحقيقات آتی

  موارد ذیل بعنوان پیشنهاداتی به منظور انجام پژوهش های آتی در ارتباط با های ارائه شدهو تحلیل  مسئلهمستند به بیان ،

 موضوع تحقیق مطرح می گردد:

  کارکنان وری بهرهبررسی ابعاد هشت گانه مدیریت تحول کاتر بر 

  کارکنان وری بهرهبررسی نقش تعدیلگر خودکارآمدی بر رابطه بین مدیریت تحول و 

  وش فرهنگی به عنوان متغیر میانجیه تأثیربررسی 

  حاضر در بین دو سازمان متفاوت و انجام مقایسه تطبیقیبررسی تحقیق 

 در جوامع آماری دیگر بررسی موضوع پژوهش حاضر 
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