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  ها هاي فرهنگي سازماني در كاركنان دانشكده ي بين هوش هيجاني و نگرش رابطه
  *ستادي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان ي و حوزه

  
  3، نرجس متقي2، طيبه طيباني1راحله سموعي

  
 

   چكيده
هاي مختلف زندگي از جمله پيشرفت شغلي، رضايت شغلي، حيط كار و عملكرد  توجه به اهميت هوش هيجاني و تأثير آن در حوزهبا  :مقدمه

  .بين هوش هيجاني و فرهنگ سازماني كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اصفهان پرداخته است ي سازماني؛ اين مقاله به تعيين رابطه
ستادي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان با  ي ها و حوزه نفر از كاركنان دانشكده 168مقطعي بود كه بر روي  -پژوهش از نوع تحليلي :بررسيروش 

گيري به صورت  نمونه. انجام شد) 73/0  =α( Hofstedeسازماني  -فرهنگي ي نامه و پرسش) α=  93/0(هوش هيجاني  ي نامه به كارگيري دو پرسش
  .گزارش گرديده است) Pearsonآزمون آماري ضريب همبستگي (توصيفي و استنباطي اطلاعات در دو سطح . تصادفي ساده بود

؛ همچنين بين هوش هيجاني و فرهنگ مرد )r=  71/0(دار وجود دارد  ي مستقيم و معني بين هوش هيجاني و فرهنگ سازماني، رابطه :ها يافته
هاي فرهنگ سازماني از جمله فرهنگ  مشاهده شد؛ بين هوش هيجاني و ساير مقياس) r=  -24/0(دار  ي معكوس و معني زن سالاري، رابطه -سالاري

  . مشاهده نگرديد اي ناعادلانه، رابطه -ريسك؛ و فرهنگ توزيع قدرت عادلانه  -جمع گرايي، فرهنگ اطمينان -فرد گرايي
هاي هوش  ه و نيز تأثيرگذاري و تأثيرپذيري برخي از مؤلفهبا توجه به وجود رابطه بين هوش هيجاني و فرهنگ سازماني در اين مطالع :گيري نتيجه

  .گردد هاي فردي و شغلي افراد توصيه مي هاي هوش هيجاني به منظور رشد و افزايش توانمندي شاخص ي هيجاني از فرهنگ سازماني، آموزش همه
  ها هوش هيجاني؛ فرهنگ سازماني؛ كاركنان؛ دانشگاه :هاي كليدي  واژه

  
  28/09/1391 :پذيرش مقاله    27/09/1391 :اصلاح نهايي    05/09/1391 :مقاله دريافت
و  ها هاي فرهنگي سازماني در كاركنان دانشكده ي بين هوش هيجاني و نگرش رابطه .نرجس طيبه، متقي راحله، طيباني سموعي :ارجاع
  ؟؟): 3( 10؛ 1392مديريت اطلاعات سلامت . ستادي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان ي حوزه

  

  مقدمه
هوش هيجاني به عنوان نوعي توانايي، ظرفيت ادراك، ابراز، 

هاي خود و ديگران را شامل  هيجان ي شناخت، كاربرد و اداره
 Alexander Parkerو  Bar-onو از نظر ) 1(گردد  مي

هايي  ها و مهارت هاي غير شناختي، توانش ي توانايي مجموعه
ها،  آميز با خواسته است كه بر توانايي رويارويي موفقيت

  ).2(گذارد  مقتضيات و فشارهاي محيطي تأثير مي
استفاده هاي آن شامل شناخت احساسات خويشتن،  ويژگي

ي مطلوب  هاي مناسب در زندگي، توانايي اداره براي تصميم
  ، )3(هاي خود و ديگران  خلق و خو و كاربرد و مديريت هيجان

  
   

حقيقاتي مصوب مركز تحقيقات مديريت اين مقاله حاصل طرح ت
ي  به شماره) مديريت و اطلاع رساني پزشكي ي دانشكده(اقتصاد سلامت 

   .باشد مي 286003
مركز تحقيقات عوامل اجتماعي مؤثر بر   كارشناس ارشد، روانشناسي، - 1

، دانشگاه علوم پزشكي رساني پزشكي مديريت و اطلاع ي دانشكدهسلامت، 
 )مسؤولي  نويسنده(اصفهان، اصفهان، ايران 

Email: samouei@mail.mui.ac.ir 
 ،پژوهشگاه شاخص پژوهكارشناس ارشد، مديريت آموزشي،  -2

  اصفهان، ايران
مديريت اقتصاد تحقيقات  مركز، كارشناس، انفورماتيك پزشكي -3

علوم  دانشگاه ،رساني پزشكي مديريت و اطلاع ي دانشكده، سلامت
  پزشكي اصفهان، اصفهان، ايران

 مقاله پژوهشي
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برخورداري از شادي، نشاط و سرزندگي، استقلال و عملكرد 
بهتر در كارها و برخورداري از موفقيت و پيشرفت بيشتر در 

  ).4(زندگي است 
در اين راستا، . هوش هيجاني مزايا و محاسني دارد

Goleman در بعد . كند دو بعد فردي و سازماني را معرفي مي
فردي، به خود ارزيابي و خود آگاهي، شناخت نقاط قوت و 

هاي  ها و توانمندي هاي پيشرفت، افزايش قابليت حوزه
هاي كسب آرامش، اعتماد به نفس و  اجتماعي، مهارت

در بعد سازماني، به سطوح بالاتر . شود  منجر ميانگيزش بالا
يادگيري، كار گروهي و انگيزش بيشتر، نارضايتي و مشكلات 
اخلاقي كمتر، افزايش خلاقيت و نوآوري، بازدهي بيشتر و 

  ).5(انجامد  عملكرد شغلي بهتر مي
و  Druskatبه نقل از (و همكاران  Mount ي به عقيده

هيجاني در محيط كار نقش  هاي هوش ، توانايي)همكاران
معتقد است كه امروزه براي بهبود  Robbins). 6(مهمي دارد 

توان از دانش مربوط به احساسات و  ها مي عملكرد در سازمان
و اين دانش در پيشرفت و رضايت ) 7(هيجانات استفاده كرد 

گيري، انگيزش، رهبري و  ، عملكرد سازماني، تصميم)8(شغلي 
؛ زيرا افراد )7(كند  ، به افراد كمك ميتعارضات بين فردي

هاي هيجاني توجه دارند و در ارتباطات خود،  موفق، به قابليت
توانند عواطف و احساسات ديگران را درك نمايند  به خوبي مي

و متناسب با آن واكنش نشان دهند و همين توانايي باعث 
گردد كه  ايجاد بستر و فرهنگ سازماني مناسب در سازمان مي

ه عنوان يك مزيت رقابتي در دنياي رقابتي امروز مطرح ب
توان گفت با وجود اين كه نيروي محركه تحولات  مي. است

قرن بيستم هوش عقلي يا منطقي بوده است، اما طبق شواهد 
موجود در آغاز قرن بيست و يكم، هوش هيجاني موجب 

  ).9(تحولات خواهد بود 
Kevin  هيجاني در و همكاران، در بررسي نقش هوش

كارمند به اين نتيجه رسيدند كه اعتبار  116شغل، بر روي 
هوش هيجاني در شغل، بيشتر از هوش شناختي بوده است 

)10 .(Stead هاي  اي نشان داد كه از بين شاخص در مطالعه
هوش هيجاني، مواردي چون ارزيابي، عزت نفس، مكان 

هاي  ندهبيني كن كنترل و ثبات هيجاني از جمله بهترين پيش
اي نشان  در مطالعه Brown). 11(شغلي و عملكردي هستند 

هاي هوش هيجاني براي رهبري موفق،  داد كه ويژگي
هاي هوش هيجاني  ضروري است و رهبران بايد تمام ويژگي

بيني، همدلي و خود آگاهي را داشته  از جمله سازگاري، خوش
، نشان داد كه Mountو  Barikپژوهش ). 12(باشند 

هاي هوش هيجاني و رفتاري در ثبات و عملكرد  گيويژ
در  Gibsonو  Barsade). 13(شغلي، نقش به سزايي دارد 

تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه افراد صميمي و اجتماعي كه 
شغلي مؤثرتر و  ي كنند، در زمينه احساسات خود را بيان مي

نشان دادند،  Megerianو  Sosik). 14(باشند  تر مي موفق
هاي هوش  يكي از مقياس(ديران برخوردار از خود آگاهي م

هايي كه خود آگاهي ندارند، بر  ، نسبت به آن)هيجاني
  ).15(زيردستان تأثير بيشتري دارند 

Stein  وBook اي به اين نتيجه رسيدند كه  طي مطالعه
هاي  هاي هيجاني و اجتماعي، نقش مهمي از توانايي مهارت

). 16(افراد براي احراز شغلي است كه مايل به آن هستند 
Abraham دارد كه بين هوش هيجاني  بيان مي يا در مطالعه

دار  و كنترل، با رضايت شغلي و تعهد سازماني ارتباط معني
پور و همكاران بين هوش هيجاني و  يمختار). 8(وجود دارد 

متغيرهايي چون بازدهي رهبري، كوشش مضاعف و 
  ).17(داري مشاهده كردند  معني ي اثربخشي، رابطه

از سوي ديگر، فرهنگ سازماني به عنوان جزء مهم و 
واقعيتي اجتماعي است  ي بنيادي در پيكر سازمان و به مثابه

). 18(گيرد  كه بر مبناي تعاملات اعضاي سازمان شكل مي
توان هنجارها،  به عبارت ديگر، فرهنگ سازماني را مي

هاي ضمني دانست كه اعضاي سازمان در  ها و فرض ارزش
آن سهيم هستند و علاوه بر دادن هويت مشخص به 

تدريج، گردد و به   سازمان، موجب يكپارچگي كاركنان مي
هاي متعدد و معيني  ها و فرض داراي هنجارها و ارزش

شوند كه اگر چه محصول زندگي سازماني است، اما رفتار  مي
تواند در عملكرد  اين امر، مي. دهد را نيز تحت تأثير قرار مي
رو، نوع فرهنگ سازمان و  از اين. سازمان تأثير داشته باشد
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آن با متغيرهاي مختلف، مورد توجه پژوهشگران  ي رابطه
نتايج تحقيقات بيانگر آن . مديريت قرار گرفته است ي حوزه

و رضايت ) 19- 22(است كه فرهنگ سازماني با خلاقيت 
 ي دار و با فرسودگي شغلي رابطه معني ي شغلي رابطه
  ).23(معكوس دارد 

قش و و نيز نگفته  در اين راستا، با توجه به مطالب پيش
تأثير هوش هيجاني و فرهنگ سازماني در عملكرد، ثبات، بقا 

اين مطالعه در راستاي پاسخگويي به اين ... و رضايت شغلي و 
آيا بين هوش هيجاني و : سؤال پژوهشي طراحي گرديده است

فرهنگ سازماني در كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اصفهان 
  رابطه وجود دارد؟

  
  روش بررسي

ي آماري  جامعه. حاضر از نوع تحليلي و مقطعي بودي  مطالعه
ستادي  ي و حوزه ها كارمندان دانشكده ي پژوهش شامل كليه

بود كه با  1387سال  دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در
ساده متناسب با حجم  گيري تصادفي از روش نمونه استفاده

نامه،  پژوهشگر پس از دريافت معرفي. نفر انتخاب شدند 168
ر و مشخصات كاركنان را از واحد آمار دانشگاه دريافت و آما

سپس در ساعات . گيري تصادفي ساده نمود اقدام به نمونه
ها  اداري با مراجعه به كاركنان مورد نظر در دانشگاه، پرسشنامه

به صورت فردي و حضوري تكميل شد تا تعداد نمونه به 
  .ميزان مورد نظر رسيد

هوش  ي نامه ق دو پرسشاطلاعات مورد نياز از طري
در . آوري گرديد جمع Hofstedeهيجاني و فرهنگ سازماني 

سؤال  90هوش هيجاني مشتمل بر  ي نامه اين راستا، پرسش
حل مسأله، خوشبختي، استقلال، تحمل فشار (مقياس  15در 

رواني، خود شكوفايي، خود آگاهي هيجاني، واقع گرايي، 
س، كنترل تكانش، بيني، عزت نف روابط بين فردي، خوش

) انعطاف پذيري، مسؤوليت پذيري، همدلي و خود ابرازي
نامه در اصفهان هنجاريابي و پايايي  اين پرسش. استفاده شد

گزارش ) Cronbach's alpha )93/0  =αآن از طريق 
 Hofstedeفرهنگي سازماني  ي نامه پرسش). 24(گرديد 

 - سالاري مرد(سؤال بسته پاسخ، در چهار مقياس  25داراي 
ريسك  - جمع گرايي، اطمينان - زن سالاري، فرد گرايي

بود كه ) ناعادلانه - پذيري و توزيع قدرت عادلانه
Cronbach's alpha براي ). 25(بوده است  73/0 براي آن
هاي آمار توصيفي و ضريب  ها از شاخص تجزيه و تحليل داده

   15 ي نسخه SPSSافزار  توسط نرم Pearsonهمبستگي 
)version 15, SPSS Inc., Chicago, IL (استفاده شد.  

  
  ها يافته
هوش هيجاني و بدين هاي  ميانگين و انحراف معيار شاخص

، شادماني 83/23 ± 08/3حل مسأله : شرح به دست آمد
، تحمل فشار رواني 38/23 ± 60/3، استقلال 50/22 ± 70/3
، خود آگاهي 16/23 ± 32/3، خود شكوفايي 67/20 ± 29/4

، روابط 98/21 ± 50/3، واقع گرايي 44/22 ± 68/3هيجاني 
، 13/23 ± 54/3بيني  ، خوش00/24 ± 20/3بين فردي 
، 36/20 ± 99/4، كنترل تكانش 63/22 ± 49/3عزت نفس 

، مسؤوليت پذيري اجتماعي 30/19 ± 53/3انعطاف پذيري 
  زيو خود ابرا 01/24 ± 18/3، همدلي 92/25 ± 69/2
68/4 ± 17/20.  

نتايج بيانگر آن است كه بيشترين ميانگين به ترتيب 
مربوط به شاخص مسؤوليت پذيري، همدلي و روابط بين 

  .فردي بود
فرهنگ سازماني هاي  ميانگين و انحراف معيار شاخص

، 06/3 ± 72/0زن سالاري  -مرد سالاري: بدين ترتيب بود
ناب از عدم ، اجت84/3 ± 61/0جمع گرايي  -فرد گرايي

  .86/3 ± 67/0و توزيع قدرت  35/4 ± 47/0اطمينان 
زن سالاري، حالت  - طبق اين نتايج، در مقياس مرد سالاري

جمع گرايي، فرهنگ  - تعادل فرهنگي؛ در مقياس فرد گرايي
ريسك پذيري، فرهنگ اجتناب  - جمع گرايي؛ در مقياس اطمينان

ناعادلانه،  - نهاز عدم اطمينان و در مقياس توزيع قدرت عادلا
  .فرهنگ قدرت ناعادلانه مشخص شده است

، بين هوش هيجاني و فرهنگ سازماني 1طبق نتايج جدول 
  .دار وجود دارد مستقيم و معني ي رابطه
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  بين هوش هيجاني و ي بررسي رابطه: 1جدول 
  فرهنگ سازماني

 هوش هيجاني  ها متغير
  فرهنگ
  سازماني

 7100/0  ضريب همبستگي
 >0001/0  داري سطح معني

  
نشان داد كه بين هوش هيجان و فرهنگ  2نتايج جدول 

معكوس وجود دارد، اما بين  ي زن سالاري، رابطه - مرد سالاري
   .وجود ندارداي  ها رابطه هوش هيجاني و ساير مقياس

  
  بحث

ي حاضر بين هوش هيجاني و فرهنگ سازماني،  در مطالعه
ي  نتيجه). 1جدول ( دار گزارش شد مستقيم و معني ي رابطه

به دست آمده با نتايج تحقيق مشبكي و خليلي شجاعي همسو 
 Andriopoulosهمچنين با نتايج تحقيقات ). 26(است 

)19( ،Martins  وTerbalanche )20( ،Weihua )21 ( و
فرهنگ سازماني  ي رابطه ي در زمينه) 22(احمدي و همكاران 

  .با خلاقيت هماهنگي دارد
هايي است  ي توانمندي امل مجموعههوش هيجاني ش

كه به بهتر زيستن فرد در ابعاد مختلف زندگي فردي، 
افراد . انجامد مي... خانوادگي، اجتماعي، تحصيلي، شغلي و 

هاي  توانند در حيطه ها، بهتر مي برخوردار از اين توانمندي
مختلف، روابط مناسب برقرار نمايند و از كمترين امكانات 

اين افراد، با هوش هيجاني . استفاده را ببرند موجود بيشترين
هاي هيجاني  ها و مهارت ها و شايستگي بالا و داشتن قابليت
توانند با  ها تأثيرگذار است، مي هاي آن مناسب كه بر توانايي
ها و باورهاي موجود در سازمان يعني  توافق بر سر ارزش

همسو فرهنگ سازماني، تطابق با تغيير، هماهنگي در كار و 
  كردن اهداف فرد در راستاي اهداف سازماني، امور را به 

  .مناسب انجام دهند ي شيوه
هاي فرهنگ  در رابطه با تأثير هوش هيجاني بر شاخص

سازماني يا برعكس فرهنگ سازماني بر هوش هيجاني، از 
حاضر، يك  ي فرعي مطرح شده در مطالعه ي چهار فرضيه

  ييد قرار نگرفت فرض تأييد شد و سه فرض مورد تأ
هاي  ؛ به اين معني كه بين هوش هيجاني و نگرش)2جدول (

زن  -فرهنگي سازماني بر اساس شاخص مرد سالاري
يعني با افزايش هوش . معكوس وجود دارد ي سالاري، رابطه

در . گيرد هيجاني، فرهنگ كاركنان از مرد سالاري فاصله مي
نشد كه  مورد نتايج به دست آمده، تحقيق مشابهي يافت

توان چنين اشاره  در تبيين اين نتيجه، مي. مقايسه انجام شود
از آن جا كه در دنياي امروز، نقش مردان و زنان به هم : نمود

نزديك شده است و زنان به عنوان نيروي كار مستقل و 
و بر اساس  اند اقتصادي قدم گذاشته ي دستمزد بگير، در حيطه

اند، در  ود نشان دادههاي قابل توجهي كه از خ شايستگي
هاي مهمي را به عهده  هاي مختلف جامعه پست عرصه
هاي در  ها و شايستگي تواند از قابليت اند؛ اين ارتباط، مي گرفته

يا به عبارتي بهتر، به نظر . خور و قابل توجه زنان ناشي باشد
رسد كه هوش هيجاني، فرهنگ را به سمت و سوي  مي

همچنين از آن جا كه درصد . كند شايسته سالاري هدايت مي
تحقيق به زنان اختصاص داشته است،  ي بيشتري از نمونه

تري از ديدگاه جنسيتي  نقش متفاوت ي ها انعكاس دهنده آن
  .اند در محل كار بوده

هاي فرهنگ سازماني بر  بين هوش هيجاني و نگرش
اي مشاهده نشد  رابطهجمع گرايي  -اساس شاخص فردگرايي

هاي هوش هيجاني،  بديهي است با توجه به ويژگي). 2جدول (
اعتقاد بر آن است كه با افزايش آن، فرهنگ حاكم بر سازمان 

  هاي بايد فرهنگ جمع گرايي باشد؛ به ويژه، در سازمان
  

  هاي فرهنگ سازماني  بين هوش هيجاني و شاخص ي بررسي رابطه: 2جدول 
 ناعادلانه - قدرت عادلانه ريسك پذيري - اطمينان جمع گرايي-فرد گرايي زن سالاري-سالاريمرد  متغيرها

 هوش هيجاني
  090/0  180/0 017/0 -240/0 ضريب همبستگي

  230/0  015/0 820/0 001/0  داري سطح معني
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برخوردار امروزي كه كارهاي تيمي و گروهي از اهميت خاصي 
باشد، اما شايد به دليل تعهد و مسؤوليتي كه كاركنان در  مي

هاي محيط  دهند و نيز ويژگي قبال كار فردي از خود نشان مي
از طرفي، ممكن . كار، بين دو متغير ارتباطي مشاهده نشد

است فرهنگ جمع گرايي در محيط كار، مورد تشويق و 
در محيط كار،  پيشرفت قرار نگيرد و پرداختن به اين امر

بر . هايي را براي آنان ايجاد كند ها يا پاسخگويي محدوديت
اين اساس، با وجود بالا بودن ميانگين همدلي، مسؤوليت 

در آزمون هوش هيجاني، ارتباطي بين ... پذيري اجتماعي و 
به هر . هوش هيجاني و فرهنگ جمع گرايي مشاهده نشد

خود  ي هاي تثبيت شدهها و رفتار حال افراد احساسات، ديدگاه
  .دهند هاي محيط نشان مي را بر اساس بازخوردها و تعارض

 - بين هوش هيجاني و شاخص فرهنگ سازماني اطمينان
رسد كه  به نظر مي). 2جدول (اي مشاهده نشد  ريسك رابطه

تواند به اين دليل باشد، اگر چه  به دست آمده، مي ي نتيجه
هايي چون  داشتن ويژگيافراد داراي هوش هيجاني، به خاطر 

بيني، مسؤوليت پذيري، واقع گرايي، حل مسأله و تحمل  خوش
فشار رواني بالا، در برخورد با موانع و مشكلات دچار 

شوند و با فعاليت و پشتكار، سعي  سردرگمي و اضطراب نمي
نمايند و به دليل آگاهي از ساختار  آميز آن مي در انجام موفقيت
محيط كار، تمايل به اجتناب از ريسك هاي  سازماني و ويژگي

دارند و بيشتر، از پيامدهاي مطمئن و معين با نتايج قابل 
  .كنند بيني استقبال مي پيش

هاي فرهنگي سازماني بر  بين هوش هيجاني و نگرش
اي  ناعادلانه رابطه - اساس شاخص توزيع قدرت عادلانه

هاي هوش هيجاني به  شاخص). 2جدول (گزارش نشد 
اي است كه افراد داراي هوش هيجاني، با انعطاف پذيري  گونه

دانند  و خوب مي كنند به خوبي مركزيت قدرت را شناسايي مي
. مند شود چه كسي، چه قدر، چگونه و كجا بايد از آن بهره

خواهند،  همان گونه كه بخشي از امور را در اختيار خود مي
ها  ر سازماناز طرفي د. براي ديگران هم حدود اختياري قايلند

هاي كاري، تعريف متفاوتي از قدرت و مركزيت آن  و محيط
هاي متعادل باقي  وجود دارد و جاي مانور كمي براي ديدگاه

بنابراين، كاركنان بايستي تلفيقي از آنچه هست را . است
بر اين اساس، هوش هيجاني با توزيع قدرت، . متجلي نمايند

  .ارتباط زماني خاصي نيافته است
  

  گيري نتيجه
با توجه به نتايج به دست آمده و تأثير گذاري و تأثير پذيري 
دو متغير مورد مطالعه در پژوهش حاضر و نيز تأثير و اهميت 

توانند با توافق بر سر  ها مي هيجانات بر رفتار افراد، سازمان
ها و باورهاي موجود در سازمان يعني فرهنگ سازمان،  ارزش

ن اهداف فردي و سازماني به منظور در راستاي هماهنگي ميا
همچنين . ها تلاش نمايند افزايش كارايي و عملكرد سازمان

ها نيز بدون در نظر گرفتن هوش  اثربخشي و كارايي سازمان
ها  سازمان ي ترين سرمايه هيجاني ميسر نيست؛ چرا كه مهم

  .است ها نيروي انساني آن
  

  پيشنهادها
هاي  ي، آموزش شاخصهاي هوش هيجان با توجه به ويژگي

آن به ويژه هيجانات منفي از قبيل عصبانيت، نگراني، 
تواند  اضطراب، كنترل تكانش و تحمل فشارهاي رواني كه مي

در روند كار سازمان تأثير به سزايي داشته باشد، توصيه 
همچنين با توجه به فرهنگ اجتناب از ريسك در . شود مي

كه مسير تاريخ سازمان و اين كه ريسك، فرايندي است 
و آن چه امروزه به عنوان علم و  سازد بشريت را دگرگون مي

وري در خدمت انسان است، برايند روح خطر كردن آ فن
اي  باشد، لازم است فرهنگ حاكم درون سازمان به گونه مي

باشد كه ريسك پذيري در افراد سازمان تشويق شود؛ به 
خلاقانه را كه طوري كه كاركنان شهامت انجام كارهاي نو و 

  .بقاي سازمان است، بيابند ي لازمه

   



   هاي فرهنگي هوش هيجاني و نگرش
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Association between Emotional Intelligence and Organizational Culture 
of Staff in Isfahan University of Medical Sciences, Iran* 

 

Raheleh Samouei, MSc1; Tayebeh Tayebani, MSc2; Narjes Mottaghi3 
 

Abstract 
Introduction: This study aimed to investigate the association between the emotional intelligence (EI) and 
organizational culture of university staff due to different dimensions of EI and its effects on different areas 
such as job progress, job satisfaction, job environment and organizational performance. 

Methods: This was an analytical and cross-sectional study. It was done on 168 staff of Isfahan University 
of Medical Sciences using two questionnaires i.e. EI and organizational culture questionnaire. The 
subjects were selected randomly and asked for cooperation individually and verbally. The data were 
reported in two descriptive and inferential levels (Pearson correlation coefficient test). 

Results: The results showed that there was a significant and direct association between EI and 
organizational culture. There was also a reversed significant association between EI and the masculinity-
femininity culture. There was no association between EI and the individualism and collectivism culture; 
EI and trust-risk culture and avoidance of incontinence, EI and the culture of distribution of equitable and 
non-equitable power. 

Conclusion: The results show that there was a direct and significant association between EI and 
organizational culture. So it is recommended to train all the characteristics of EI for developing and 
increasing EI due to different dimensions of EI and its effects on different parts of personal life, job and 
also the similarities with organizational culture in some components that show the time association 
between the two variables. Thus, the components of EI can have affective organizational culture. 

Keywords: Emotional Intelligence; Organizational Culture; Staff; University 
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