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Abstract 
The current research has been conducted with the aim of explaining 
the relationship between emotional intelligence and self-management 
with organizational innovation of health network employees of 
Tonkabon city. The research method was descriptive-correlative in 
nature, and applicable in terms of purpose. The statistical population 
of the research was made up of 181 employees of Tonkabon health 
network. For this purpose, 123 employees of the mentioned 
department were selected as the statistical sample of the study by 
simple random sampling method. In this research, three standard 
questionnaires of emotional intelligence by Nwaka and Ahayuzu 
(2009), self-management skills by Manz et al. (2000), and 
organizational innovation by Amid et al. (2002) were used. The 
findings of the research showed that the research model had a 
favorable fit and indicated that emotional intelligence and self-
management were directly related to the organizational innovation of 
employees. The results of the research also showed that the 
components of social awareness and reward had the highest 
correlation with organizational innovation. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Emotional intelligence is among the features that can help managers in the field of design 
and new thinking and compromise and adaptation to new conditions, especially in the field 
of decision-making in critical and undetermined conditions (Enayat Sani, 2018). In order to 
survive in the new paradigm of competition, organizations must look at innovation as a 
necessary strategy in the current era and, while recognizing environmental changes and 
developments, identify organizational indicators that influence organizational innovation in 
order to deal with them, and give the most appropriate answers to these changes (Akbari 
Zanjani, B. 2016). 
Another category that causes employees' innovation in the organization is their self-
management. Self-management is the foundation on which other management skills are 
built. In other words, intrapersonal skills are the introduction to interpersonal skills; and 
knowing and managing others requires knowing and managing yourself. This process is a 
sequential strategy through which individuals and employees of a group encourage and 
guide themselves to achieve a specific behavior and desired result (Mirkarimi, 2015). Self-
management is a process in which employees in the organization motivate, guide, and 
direct themselves in order to achieve behavior, performance, or a special goal, or in the 
process of achieving them (Mirsafian, 2018; Bues, 2013). 
Considering that emotional intelligence and self-management can play an important role in 
employee innovation and organizational performance, the researcher in this research seeks 
to answer the question whether there is a relationship between emotional intelligence and 
self-management with organizational innovation in the employees of Tonkabon health 
network. 
 
Theoretical framework 
Emotional intelligence is a factor that motivates a person when he fails, and due to having 
high social skills, leads to establishing a good relationship with people (Safari, 2020). 
Today, emotional intelligence has been explained as a type of intelligence that includes 
both the accurate understanding of one's own emotions and the accurate interpretation of 
the emotional states of others. He is aware of his feelings and how he controls and 
manages them. The remarkable thing about emotional intelligence is that the abilities of 
emotional intelligence are not inherent, they can be learned (Aflakifard, 2020). 
Self-management is an orderly process through which individuals and employees of a 
group encourage and guide themselves to achieve a specific behavior and desired result 
(Mousavi & Sardari, 2019). The root of this concept goes back to the theories related to the 
impact on themselves, in which the emphasis on themselves is to find ways to control 
themselves and manage themselves (Heydari & Dasht, 2021). 
Innovation refers to the ability to combine resources in a new way to create goods and new 
production methods and open new markets and even sometimes reorganize the industry 
(Azeem et al, 2021). 
Jena & Goyal (2022) in their research investigated the sequential mediating effect of 
individual-group fit and adaptive performance in the relationship between emotional 
intelligence and employee innovation, and concluded that intelligence leads to better 
performance and ultimately organizational innovation, and individual- Group fitness and 
adaptive function change the strength of this effect incrementally. 
Ziaei et al. (2022) investigated the relationship between organizational innovation and 
emotional intelligence with organizational commitment. The results of this research, which 
was conducted among the librarians of public libraries in Rasht city, showed that 
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organizational innovation is a positive and significant predictor of organizational 
commitment, and emotional intelligence is a positive and significant predictor of 
organizational commitment. 
 
Methodology 
The research method is descriptive-correlative in nature, and applicable in terms of 
purpose. The statistical population of the research was made up of 181 employees of 
Tonkabon health network. A number of 123 people were selected as the statistical sample 
of the study based on the Karjesi and Morgan table and by simple random sampling. In 
order to collect data related to the variable of emotional intelligence, the questionnaire by 
Nwaka and Ahayouzo (2009); and for the variable of self-management skills, the 
questionnaire of Manz et al. (2000); and for the variable of organizational innovation, the 
questionnaire of Amid et al. (2002) were used. 
 
Discussion and Results 
In order to investigate the hypothesis of the research, the modeling of structural equations, 
the method of structural equation modeling with the help of spss software was used to test 
the hypotheses from inferential statistics. Then PLS software was used to test the 
hypotheses or the conceptual model of the research, and the results showed that the path 
coefficient of the relationship between emotional intelligence and organizational 
innovation is (0.241). The t-statistic for this coefficient is also (5.271) and its value is more 
than the significance threshold, i.e. (1.96). Therefore, the first hypothesis based on the 
relationship between emotional intelligence and organizational innovation is confirmed. 
The path coefficient of the strength of the relationship between self-management and 
organizational innovation is (0.559). The t-statistic for this coefficient is also (5.631) and 
its value is more than the threshold of significance i.e. (1.96). Therefore, the second 
hypothesis based on the relationship between self-management and organizational 
innovation is confirmed. 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of explaining the relationship between 
emotional intelligence and self-management with organizational innovation of employees 
of Tonkabon health network. This finding is consistent with the results of Mardani (2018) 
and Younesifar et al. (2014); Emotional intelligence is a set of abilities which helps us to 
establish a friendly and tolerant relationship with others in our personal or professional life. 
Emotional intelligence alone is the biggest factor for predicting a person's performance in 
the work environment and the strongest force for leadership and success. Characteristics 
such as the ability to excite and arouse oneself, endurance and stability against failure, not 
losing the spirit of empathy and hope are related to emotional intelligence. Creativity and 
innovation are essential elements in maintaining the life and movement of any society in an 
organizational environment (Singhai & Agrawal, 2021). Self-management is an orderly 
process through which individuals and employees of a group encourage and guide 
themselves to achieve a specific behavior and desired result (Arif & Akram, 2019). 
Increasing self-awareness and behavioral management, setting personal goals, self-
encouragement and self-punishment, visualization of successful performance are the 
characteristics of people with self-management skills. Self-management skills are critical 
to exhibit innovative behavior (Heydari & Dasht, 2021). In this regard, the following 
practical suggestions can be proposed: The value of applying knowledge and performance 
pressure as a whole provides a suitable environment for the implementation of emotional 
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intelligence and innovation, which is suggested to be given more attention and more 
detailed planning. Sufficient care should be taken in attracting and recruiting human 
resources to their self-management category, and then, continuous training and necessary 
skills should be designed to maintain and update the knowledge of these resources and 
strengthen their memory and individual innovation. In terms of informing and empowering 
employees in the field of intelligence and its types, especially emotional intelligence, the 
heads of the Tonkabon health network have made the necessary arrangements, including 
holding a workshop on emotional intelligence and its effects on the organization, in order 
for the employees to achieve organizational learning and become a learner organization, 
and finally do organizational innovations; because emotional skills can be used to create a 
favorable environment for learning and effective communication in organizations. 
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  چكيده
پژوهش حاضر با هدف تبيين رابطه هوش عاطفي و خود مديريتي با نوآوري سازماني كاركنان شبكه 

بهداشت شهرستان بهداشت شهرستان تنكابن انجام گرفته است. جامعه آماري پژوهش را كاركنان شبكه 
نفر از كاركنان اداره مذكور به روش نمونه  123به همين منظورتعداد  نفر تشكيل دادند. 181تنكابن به تعداد 

-گيري تصادفي ساده به عنوان نمونه آماري پژوهش انتخاب شدند. روش تحقيق به لحاظ ماهيت، توصيفي
پرسشنامة استاندارد هوش عاطفي نواكا و  همبستگي و از حيث هدف كاربردي بود. در اين پژوهش از سه

و نوآوري سازماني آميد و همكاران  )2000هاي خود مديريتي مانز و همكاران ()، مهارت2009آهايوزو (
ها براساس روايي محتوايي با استفاده از نظر صاحب نظران، صوري بر روايي پرسشنامه استفاده شد. )2002(

ماري و سازه با روش تحليل عاملي تأييدي مورد بررسي قرار گرفت و تأييد مبناي ديدگاه تعدادي از جامعه آ
هاي خود مهارت ،92/0ها با روش ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب براي هوش عاطفي شد. پايايي پرسشنامه

 ها در دو سطح آمار توصيفي و آماربرآورد شد. تجزيه و تحليل داده 96/0و نوآوري سازماني  95/0مديريتي 
هاي تحقيق، ابتدا ازآزمون كولموگروف استنباطي انجام گرفت. بدين صورت جهت آزمون فرضيه

ها و تكنيك معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار آماري اسميرنوف جهت بررسي نرمال بودن توزيع داده
مطلوبي برخوردار  هاي پژوهش نشان داد كه مدل پژوهش از برازشيافته اسمارت پي.آل. اس استفاده شد.

به صورت مستقيم با نوآوري سازماني كاركنان هوش عاطفي و خودمديريتي بوده و حاكي از آن است كه 
هاي آگاهي اجتماعي و پاداش داراي بيشترين ميزان اند. نتايج پژوهش نيز نشان داد كه مؤلفهرابطه داشته

  اند.همبستگي با نوآوري سازماني بوده
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  مقدمه
هـاي  هـاي تكنيكـي و توسـعه تكنولـوژي    در شرايط پيچيـده و متحـول كنـوني كـه ناشــي از جهــاني ســازي، تــسريع در پيشـرفت     

نـــوآوري سـازماني    هايي كــه هـــدف ازآنهـــا  ها و تئورياي از مفــاهيم و نظريهاطلاعـاتي اسـت، لـزوم طـرح و مطالعـه مجموعه
). نـوآوري نـه تنهـا در بعــد فــردي و شخــصي، بلكـه در بعـد سـازماني و          Arif.k & Akram,2018است، بر همگان آشكار است (

اي برخـوردار اسـت. امروزه سازمانها بيش از هر زمان ديگري بـه پرسـنل و مــديراني نيازمنــد     اجتماعي نيز از جايگـاه ممتـاز و ويژه
هـاي سـازمان را بـه سـر منـزل مقــصود       هاي نوآورانه برخـوردار باشـند تـا بتواننـد اهـداف و استراتژياز قدرت و انديشهاسـت كـه 
). در ايـن مـسير و بـه منظور تحقـق اهــداف كــلان و خــرد ســازماني، مــديران نيازمنــد        Hejāzi& Amini Pour,2014برسـانند (
هايي اسـت كـه   هاي نوآورانه را به منظر ظهور برسانند. هـوش هيجـاني از جمله ويژگيند انديشهها و صـفاتي هستند كه بتوانويژگي

تواند در زمينـه طراحـي و تفكـرات نـو و جديـد و سازش و انطباق با شرايط تـازه بـه مـديران بــه خــصوص در زمينــه تــصميم        مي
ها براي آنكه بتوانند در پـاراديم  ). سازمانEnayat Sani,2018مايد (گيـري در شرايط بحراني و از پيش تعيين نشده كمك شاياني ن

عنوان يك استراتژي ضروري در عصر كنوني نگاه كنند و ضمن شناخت  جديد رقابت، به حيات خود ادامه دهند بايد به نوآوري به
را شناسـايي كننـد و بـه ايـن      1سـازماني هـاي سـازماني تأثيرگـذار بـر نـوآوري      تغيير و تحولات محيطي، براي مقابله با آنها، شاخص

ازآنجاكه تولد و مرگ سازمان به بصيرت و توانـايي مؤسسـان    .)Akbari Zanjani, B.2016ها را بدهند (ترين پاسختغييرات مناسب
-Hervas-Oliver& Sempereآن بستگي دارد، رشد و بقاي آن نيز به عواملي نظير خلاقيت و نوآوري منـابع انسـاني وابسـته اسـت (    

Ripoll,2015؛ Eyni,2020هــــايي ماننــــد خلاقيــــت، ارتبــــاط مســــتقيم دارد (). گــــرايش بــــه نــــوآوري بــــا واژهNavid 

Adham&Shafizadeh,2019كاركنان به عنوان يكي از مسائل اصلي در علوم سازماني است ( 2). خلاقيتNoruzi&etal,2018و ( 

ــايي گــذر از چــارچوب اســتانداردها و درعــين حــال   شــود پــذيرش الگوهــاي قبلــي و ابــداع الگوهــاي جديــد اطــلاق مــي  بــه توان
)Yarmohammadian,2018; Bahramzadeh,2020.( ت و كيفيت خـدمات،  ها ميافزايش خلاقيت در سازمانتواند به ارتقاي كمي

ايجـاد انگيـزش و   ها، جلوگيري از اتلاف منابع، كاهش بوروكراسي، افـزايش رقابـت، افـزايش كـارآيي و بهـره وري،      كاهش هزينه
). خلاقيت در سازمان همچنين سازمان را به يك سـازمان يادگيرنـده و   Mohammadi,2017رضايت شغلي در كاركنان منجر شود (

). اما بين خلاقيت و نـوآوري تمـايز وجـود دارد. خلاقيـت، پيـدايي و توليـد يـك        khodaparast,2019كند (دانش آفرين تبديل مي
 Navidنـــوآوري بـــه معنـــاي كـــاربردي ســـاختن آن افكـــار نـــو و تـــازه اســـت ( حـــالي كـــه انديشـــه و فكـــر نـــو اســـت در

Adham,Shafizadeh,2019      نوآوري سازماني عبارت از پذيرفتن يك عقيده يا رفتاري كه بـراي محـيط عمـومي سـازمان تـازگي .(
اني، مطالعات رفتـاري و روانشـناختي   تواند در بخش نيروي انس). گرايش به نوآوري سازماني ميGhaffarian,&Kiani,2013دارد (

هاي آنان يا در بخش فني و تكنولوژي، تجهيزات، مدرنيزه و فنون جديد و يا در بخش سـاختار  كاركنان و شناخت ارزشها و توانايي
 ). يكـي از عـواملي كـه كـارايي و    Al-dujaili,2012( باشـد، روي دهـد  ها، هنجارهـا و ضـوابط مـي   كه شامل مجموعه قواعد، روش

دهد، هوش عاطفي است. هوش عاطفي اصطلاحي است كـه توجهـات زيـادي را بـه     نوآوري افراد را در سازمان تحت تأثير قرار مي
گيـرد  سوي خـود جلـب كـرده اسـت و يـك مـوج وسـيع از اصـول مشـمول مـديريت، روانشناسـي و علـوم بهداشـتي را در بـر مـي               

)Safari,2020    هـا در نفـوذ در پيامـدهاي زنـدگي دارد     هـاي بـه هـم پيچيـده هيجـان     نقـش ). اين مفهوم، فوايـد بسـياري در شـناخت
)Aflakifard,2020) .(Mayer&etal,2001 هـا و  داننـد كـه بـه شـناخت مفهـوم عواطـف و روابـط آن       ) هوش عاطفي را توانايي مـي

ات مربـوط بـه عواطـف،    پردازد. هوش عاطفي شامل ظرفيت درك عواطف، تلفيـق احساس ـ ها مياستدلال و حل مسائل بر مبناي آن
) هـوش عـاطفي مهـارتي    Goleman,2001). از نظـر ( Kotsou&etal,2019باشـد ( ها ميدرك اطلاعات اين عواطف و مديريت آن

                                                            
1 Organizational Innovation 
2 Creativity 
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تواند از طريق خودآگاهي، روحيات خود را كنترل كند، از طريق خود مديريتي آن را بهبود بخشد، از طريق است كه دارنده آن مي
اي رفتــار كنــد كــه روحيــه خــود و ديگــران را بــالا ببــرد را درك كنــد و از طريــق مــديريت روابــط بــه شــيوه هــاهمــدلي، تــأثير آن

)Hadian&Amini,2019.(  
آورد بعـد خودمـديريتي آنـان اسـت. خودمـديريتي      هايي كه موجبات نوآوري كاركنان در سازمان را فراهم مـي يكي ديگر از مقوله

هـاي درون شخصـي، مقدمـه    شـود. بـه عبـارت ديگـر؛ مهـارت     مديريت بر روي آن بنـا مـي  هاي سنگ اساسي است كه ساير مهارت
هاي بين شخصي و وشناخت و اداره ديگران، مستلزم شناخت و اداره خود است. اين فرآيند يـك راهبـرد ترتيبـي اسـت كـه      مهارت

كنـد  ن خـود را ترغيـب و راهنمـايي مـي    افراد و كاركنان يك گروه براي رسيدن به يك رفتـار خـاص و نتيجـه دلخـواه، از طريـق آ     
)Mirkarimi,2015منظور دستيابي به رفتار، عملكرد، يا هدفي ويـژه،   ). خودمديريتي جرياني ترتيبي است كه كاركنان در سازمان به

 ).Bues,2013؛Mirsafian,2018كنند (يا در فرايند دستيابي به آنها، خود را ترغيب، هدايت و راهنمايي مي

بنـابراين محقـق    تواند نقش مهمي در نوآوري كاركنان و عملكرد سازمان ايفا كنده اينكه هوش عاطفي و خودمديريتي ميبا توجه ب
در اين تحقيق به دنبال پاسخ به اين سؤال است آيا بين هوش عاطفي و خودمديريتي با نوآوري سازماني در كاركنان شبكه بهداشـت  

  شهرستان تنكابن رابطه وجود دارد؟
  
  اني نظري پژوهشمب
  . هوش عاطفي1

) مطرح شد. آنان اظهـار  1993هاي ماير و سالووي (توسط دو روان شناس به نام 1990اصطلاح هوش هيجاني براي اولين بار در دهه 
توانند عواطف خود و ديگران را كنتـرل كـرده، بـين پيامـدهاي مثبـت و منفـي       داشتند، كساني كه از هوش هيجاني برخوردارند، مي

ــدامات     ــد تفكــر و اق ــايي فرآين ــراي راهنم ــاطفي ب ــد و از اطلاعــات ع ــايز گذارن ــد (  عواطــف تم ــتفاده كنن  Botlaniشخصــي اس

Yadegar&Khanifar,2019ها، اصطلاح هوش هيجاني را براي بيان كيفيت و درك احساسات افراد، همـدردي بـا احساسـات    ). آن
ديگران و توانايي اداره مطلوب خلق و خو به كار بردند. در حقيقت اين هوش مشتمل بـر شـناخت احساسـات خـويش و ديگـران و      

). به عبارتي هوش هيجاني عاملي shirvani&Sarihi Asfestani,2014براي اتخاذ تصميمات مناسب در زندگي است ( استفاده از آن
هـاي اجتمـاعي بـالا منجـر بـه برقـراري رابطـه        كند و به واسطه داشتن مهارتاست كه به هنگام شكست، در شخص ايجاد انگيزه مي

هيجاني به عنـوان نـوعي هـوش تبيـين شـده اسـت كـه هـم شـامل درك دقيـق           ). امروزه هوش Safari,2020شود (خوب با مردم مي
كنـد، بـه ايـن    هيجانهاي خود شخص وهم تعبير دقيق حالات هيجاني ديگران است. هوش هيجاني، فرد رااز نظرهيجاني ارزيابي مـي 

كنـد. نكتـه قابـل توجـه     ره مـي هـا راكنتـرل و ادا  معني كه فرد به چه ميزاني ازهيجانها واحساسـهاي خـود آگـاهي دارد وچگونـه آن    
). Aflakifard,2020( تواننـد آموختـه شـوند   هـا مـي  درراستاي هوش هيجاني اين است كه تواناييهاي هوش هيجاني ذاتي نيستند، آن

هـايي اسـت كـه آ ن را احسـاس كـرده و      كند: خودآگـاهي: شـناختن هيجـان   هاي هوش هيجاني را به شرح زير بيان ميگلمن مؤلفه
مي دانيم. خودآگاهي به معناي آگاه بودن از حالت رواني خود و نيز تفكـر مـا دربـاره آن حالـت اسـت. خـودآ گـاهي يـا         دليلش را 

ــي           ــكيل م ــاني را تش ــوش هيج ــدي ه ــم و كلي ــت، بخــش مه ــوع اس ــال وق ــه در ح ــان ك ــان زم ــاس در هم ــخيص احس ــد تش ده
)Sadipour&etal,2018ند. گاهي از خودگرداني بـه معنـاي كنتـرل احساسـات،     نام). خودگرداني: تعادل هيجاني را خودگرداني مي

كنند. خودگرداني يك قابليت زيربنايي است كه در كنترل رفتارهاي هيجاني نقش مهمي دارد. كنترل و عواطف و تكانش ها ياد مي
بـودن در زمينـه   گيرد. انگيزش: بـه معنـاي مولـد، اثـر بخـش و خـلاق       اداره احساسات مهارتي است كه بر پايه خودآگاهي شكل مي

كاري است. انگيزش، توانايي انرژي دادن به ديگران و هدايت رفتار آنـان علـي رغـم داشـتن روحيـه ضـعيف اسـت. در انگيـزش از         
). همـدلي: توانـايي همـدردي    Mahmoudi&Hosseini,2017كنـيم ( ها به عنوان ابزاري براي رسيدن به اهـداف اسـتفاده مـي   هيجان
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شناخت ديدگاه آنهاست. همدلي، توانايي شناخت و نفوذ بر حالت هيجاني ديگران است و يـا آگـاهي    كردن با احساسات ديگران و
-Gómezنسبت به احساسـات، نيازهـا و علائـق ديگـران. همـدلي بـه معنـاي ديگـر، وارد شـدن بـه حـريم احسـاس ديگـران اسـت (              

Leal&etal,2022ي با ديگران، برقراري ارتباط مؤثر، گوش دادن عميق، هاي ارتباطي يا اجتماعي: توانايي شناخت و همدل). مهارت
شود. بـه عبـارتي، آگـاهي و    پرسيدن سؤالات مهم، تشريك مساعي، مربي گري و مذاكره كردن از اجزاي اين مهارت محسوب مي

ن و شناخت نسبت به هيجانات و احساسات ديگـران، مهـارت گـوش دادن بـه احساسـات ديگـران در زمـاني كـه افـراد دچـار هيجـا           
  ).Younesi Qaleh,2017باشد (هاي آنان گوش داده شود، مياحساسات هستند و نياز دارند به حرف

كنند كـه  هاي شغلي نكات مهمي را ذكر مي) در بحث مفصلي در خصوص تأثير هوش عاطفي بر موفقيت2005(3برادبري و گريوز
را در كنار سي وسه رفتـار شـغلي مهـم آزمـايش كـرديم و متوجـه       ما هوش هيجاني «شود به دليل اهميت موضوع، دقيقاً نقل قول مي

كند، از جمله مديريت زمان، انگيزه، بيـنش  دهد و جزئي از خودش ميشديم كه هوش هيجاني، اكثر آنها را در درون خود جاي مي
كنيد. هوش هيجـاني آنقـدر بـراي    هاي مختلف از هوش هيجاني، براي بهبود عملكرد شغلي، استفاده توانيد به شيوهو ارتباط. شما مي

ترين عامل براي شود. هوش هيجاني به تنهايي بزرگها را شامل ميدرصد عملكرد در همه انواع شغل 60موفقيت ضروري است كه 
  ).Botlani Yadegar& Khanifar,2019ترين نيرو براي رهبري و موفقيت است (پيش بيني عملكرد فرد در محيط كار و قوي

  
  خودمديريتي. 2

هاي خود مديريتي انجام شده است. خودمديريتي يك فرآيند ترتيبي است كه افراد ي مهارتدر دهه اخير تحقيقات زيادي در زمينه
كننـد  و كاركنان يك گروه بـراي رسـيدن بـه يـك رفتارخـاص ونتيجـه ي دلخـواه، از طريـق آن خـود را ترغيـب و راهنمـايي مـي            

)Mousavi&Sardari,2019گردد كـه در آن تأكيـد برخـود راهيـابي     هاي مربوط به تأثير برخود بر ميي اين مفهوم به نظريهشه). ري
  ).Heydari& DASHT,2021باشد (كنترل برخود و مديريت برخود مي

رد. گـذا توان گفت خودمديريتي ساختاري گسترده است كه سه استراتژي مكمل را در برمي گيرد و برنتيجه هاي بعدي تأثير مـي مي
  اين سه استراتژي عبارتند از:

  استراتژي رفتاري -1
  استراتژي پاداش طبيعي -2
  استراتژي الگوي فكري سازنده -3

). mahdifarani&etal,2020استراتژي رفتاري بر افزايش خودآگاهي و مديريت رفتارهاي اصـلي (و گـاه ناخوشـايند) تأكيـد دارد (    
هداف شخصي، خود انگيزشي، پاسخ خواهي از خود، پاداش دهي به خود و آموزش بـه  اين استراتژي شامل نظارت بر خود، تنظيم ا

 Dehghanرسد كه كدام رفتارها نياز بـه تغييـر، اصـلاح يـا حـذف دارنـد (      خود است. از طريق نظارت بر خود، فرد به اين نتيجه مي

&etal,2019شـود. انجـام موفقيـت    آيند رسيدن به آن مربـوط مـي  ). پاداش طبيعي به تجربيات مثبت در ارتباط با انجام يك كار و فر
شود. افراد بايد كار را به شكل يك عمل خوشايند، لـذت  آميز يك كار به خودي خود انگيزاننده است و نوعي پاداش محسوب مي

بهبود عملكـرد   كند كه در نهايت بهبخش وسودمند ببينند، چرا كه چنين ديدي نوعي حس توانايي، رقابت و كنترل برخود ايجاد مي
انـد. الگوهـاي   شـود كـه ذاتـاً سـازنده    ). استراتژي الگوي فكري سازنده به الگوهاي فكري مربوط ميKahe&etal,2018انجامد (مي

توانند الگوهاي سازنده يامخرّب را اتخّاذ كننـد كـه ايـن امـر حالـت رفتـاري و       فكري قابل جمع آوري و تكرارپذير هستند. افراد مي
دهد. مثلاً، افراد در جايي كه بايد مشكلات را به عنوان مانع در نظـر بگيرنـد، ممكـن    هاي آنها را تحت تأثير قرار ميحسي و واكنش

  ).Hejāzi&Amini Pour,2014هاي ديگر، الگوي فكري خود را تغيير دهند (است به دنبال يافتن فرصت
                                                            

3. Bradbery and Graves 
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  . نوآوري سازماني3
هـاي توليـد جديـد و گشـودن بازارهـاي جديـد و حتـي بعضـي         براي خلق كالا و روش نوآوري به توانايي تلفيق منابع در روش تازه

). به عقيده آلن آفو، نوآوري بكاربردن دانش جديد براي ارائه Azeem&etal,2021اوقات به سازماندهي مجدد صنعت اشاره دارد (
ظر پورتر، نوآوري روش جديد انجـام دادن  ). از نAmiri&etal,2015باشد (محصول يا خدمات جديد براساس تقاضاي مشتريان مي

هـاي  هاي جديد بـا سـازمان  ) نيز نوآوري را سازگار نمودن ايده1983آيد. راجرز (باشد كه به شكل تجاري در ميكارها (ابداع) مي
ت كارآفرينانـه  نوآوري به سه مؤلفه اصلي: اطلاعات، سـرمايه و ظرفي ـ «داند. هبريك و همكاران اظهار داشتند: در حال سازگاري مي

كند: نوآوري توليد، پـذيرش و اجـرا وتحقـق    ) نوآوري را اينگونه تعريف ميEidi&etal,2019) .(Tompson,1965لازم نياز دارد (
هـاي رقـابتي امـروز، اگـر     كننـد كـه در محـيط   ) توصـيه مـي  2001ها، فرآيندها، كالاها وخدمات جديد است. لئـو و همكـاران (  ايده

). نوآوري يكـي از  Moghli&Dehghani,2015مزيت رقابتي كسب كنند به نوآوري مستمر متوسل خواهند شد (ها بخواهند سازمان
كند. همچنين يك عامل ضروري براي باقي ماندن در رقابت و تضميني براي آينده هايي است كه شرايط رشد مداوم را فراهم ميراه

هـاي  ). نوآوري سازماني محرك رشد سـازماني، پديـد آورنـده موفقيـت    Noruzi&etal,2018ناشناخته (احتمالي) سازمان نيز است (
دهد كسب و كارها در اقتصاد جهاني موجوديتشان را ثابت كنند. پيتر دراكر به طـور اختصـار بيـان    آتي و ابزاري است كه اجازه مي

). نـوآوري بـه   Sung& Kim,2021كند كه هر سازماني نيازمند يك قابليت اصلي است كه اين شايستگي مهم، نـوآوري اسـت (  مي
كند تا در محيط نامطمئن، مزيت رقابتي كسب كنند و برحريفان غالب شوند، و اين مهم روي عملكرد شـركت  ها كمك ميشركت

). Chang&etal,2008شـود، نـوآوري اسـت (   در بلند مدت تأثير دارد و همچنين عامل اصلي كه موجب رشـد كسـب و كارهـا مـي    
دهد كسب و كارهـا در اقتصـاد   هاي آتي و ابزاري است كه اجازه ميمحرك رشد سازماني، پديد آورنده موفقيتنوآوري سازماني 

كند كه هر سازماني نيازمند يك قابليت اصـلي اسـت كـه ايـن     جهاني موجوديتشان را ثابت كنند. پيتر دراكر به طور اختصار بيان مي
كند تا در محيط نامطمئن، مزيت رقـابتي كسـب   ها كمك ميآوري به شركت). نوEidi&etal,2019شايستگي مهم، نوآوري است (

كنند و برحريفان غالب شوند، و اين مهم روي عملكرد شركت در بلند مدت تأثير دارد و همچنـين عامـل اصـلي كـه موجـب رشـد       
دوره موفقيت سازمان در  ). نوآوري به عنوان يكي از كليدهاي محرك در طولEyni,2020شود، نوآوري است (كسب و كارها مي

هـايي كـه قابليـت نـوآوري كـردن را      بازارهاي رقابتي امروزه بيش ازپيش مورد توجه قرارگرفته است. به اين دليل است كه شـركت 
كنند كه عامل اصلي كه باعـث رشـد   ) بحث مي1999دهند. اسكاپر و ديگران (هاي محيطي پاسخ ميتر به چالشدارند، بهتر و سريع

هـاي اقتصـادي از نـوآوري سـازماني نشـأت      اند كه فرصـت ) تأكيد كرده1994شود نوآوري است. ماريس و همكاران (مي سازماني
تواننـد بـدون بـازبيني و نـوآوري     هـا نمـي  دهد كـه شـركت  گيرند. نوآوري راهنماي جهت گيري كارآفرينانه است، اين نشان ميمي

  ).Jena& Goyal,2022مستمر باقي بمانند (
  

  پيشينه پژوهش
 )Jena & Goyal,2022گروه و عملكرد انطباقي در رابطه ميان هـوش  -اي متوالي تناسب فرد) در پژوهش خود به بررسي اثر واسطه

هيجاني و نوآوري كاركنان پرداختند به اين نتيجه رسيدند كه هوش موجبات عملكرد بهتر و در نهايت نوآوري سـازماني را بهمـراه   
  دهد.اي تغيير ميگروه و عملكرد انطباقي قدرت اين اثر را بطور فزاينده-داشته تناسب فرد

)Ziaei&etal,2022    در پژوهشي به بررسي بررسي ارتباط بين نوآوري سازماني و هوش هيجاني با تعهد سـازماني پرداختنـد. نتـايج (
اد كه نوآوري سازماني پيش بيني كننده مثبـت  هاي عمومي شهرستان رشت اجرا شد نشان داين پژوهش كه ميان كتابداران كتابخانه

  و معني دار تعهد سازماني و نيز هوش هيجاني پيش بيني كننده مثبت و معني دار تعهد سازماني است.
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)Shams&etal,2021 گـري هـوش عـاطفي پرداختنـد.     سازماني بـا ميـانجي  ) در پژوهش خود به بررسي رابطه نوآوري باز و فرهنگ
پـذيري  سازماني (درگير شدن در كار، سازگاري، انطباقداد، نوآوري باز (خارج شونده و وارد شونده) بر فرهنگنتايج تحقيق نشان 

  و رسالت) حسابرسان تأثير مستقيم دارد.
)Lashgari,2021      اي خودمـديريتي در مـديران   ) در پژوهشي به بررسي رابطه بين هـوش هيجـاني و خودكارآمـدي بـا نقـش واسـطه

اي در بـين متغيرهـاي هـوش هيجـاني و     توانـد نقـش واسـطه   پرداخت. وي به اين نتيجه رسيد كه خـود مـديريتي مـي    مدارس ابتدايي
خودكارآمدي ايفا كند. هوش هيجاني بر حس خودآگاهي متكي است و كسي كه خودآگاهي بالايي داشـته باشـد خودكارآمـدي    

  بالاتري دارد.
)Singhai & Agrawal,2021 و مطالعه هوش هيجاني و ارتباط آن با خودمديريتي دانشجويان رشته مديريت ) در پژوهش به بررسي

توانـد در بهبـود رونـد    ها بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه ميـزان برخـورداري دانشـجويان از هـوش عـاطفي و هيجـاني مـي            پرداختند. آن
  ها تأثير مثبتي داشته باشد.خودمديريتي آن

 )Mohammadi&Shojaei Fard,2020 هش خـود بـه بررسـي تـأثير هـوش معنـوي بـر مهارتهـاي خودمـديريتي كاركنـان           ) در پـژو
پرداختند. نتايج نشان داد هرچه هوش معنوي كاركنان بانك پاسارگاد بيشتر باشد و به آن اهميت بيشتري داده شـود، موجـب بهبـود    

  شود.ميمهارتهاي خود مديريتي پرسنل و عملكرد بانك و نهايتاً خدمت رساني بهتر به مشتريان 
)Bagheri Holanjani&etal,2019         در تحقيقي كه بر روي دانش آموزان مقطع ابتـدايي شـهر اصـفهان انجـام دادنـد بـه ايـن نتيجـه (

معنـادار اسـت و رابطـه مثبـت اسـت يعنـي وجـود         0،95رسيدند كه رابطـه بـين خـود مـديريتي بـا خـود تنظيمـي در سـطح اطمينـان          
  بيشتر شده است. خودمديريتي مناسب باعث خود تنظيمي

)Mardani,2018        در پژوهشي به بررسي نقش واسطه گري هوش عـاطفي در رابطـه سـرمايه فكـري و نـوآوري سـازماني كاركنـان (
تواند بين سرمايه فكري و نوآوري سـازماني نقـش   شيراز پرداخت. نتايج وي نشان داد كه هوش عاطفي مي 4آموزش پرورش ناحيه 

  ميانجي را ايفا كند.
 )Saidi Masineh,2016         در پژوهشي به بررسي ارتبـاط هـوش عـاطفي و نـوآوري كاركنـان بيمارسـتان اميرالمـؤمنين (ع) شهرضـا (

پرداخت. نتايج پژوهش با استفاده از آزمون همبستگي پيرسون، نشان دهنده وجود همبستگي معني دار بين متغيرهاي هـوش عـاطفي   
 مديريت رابطه) و نوآوري است.(خود آگاهي، خود مديريتي، آگاهي اجتماعي و 

)Younesifar&etal,2014           در پژوهشي به بررسي رابطـه بـين هـوش عـاطفي و نـوآوري كاركنـان بيمارسـتان شـهيد صـدوقي يـزد (
  پرداختند. نتايج نشان داد كه رابطه مثبت و معناداري بين هوش عاطفي و نوآوري كاركنان وجود دارد.

  ارائه شده است. )1مدل مفهومي پژوهش در قالب شكل (
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  )Jedi,2017، Pai Barjay,2020 ؛Enayat Sani,2018: مدل مفهومي پژوهش (1شكل 
  

  شناسي پژوهشروش
همبستگي و به لحاظ هـدف كـاربردي اسـت. جامعـه آمـاري پـژوهش را كاركنـان شـبكه         -روش پژوهش به لحاظ ماهيت توصيفي

نفر بر اساس جدول كرجسي و مورگان و به روش نمونه گيري  123تعداد  نفر تشكيل دادند. 181بهداشت شهرستان تنكابن به تعداد 
اي و ميـداني اسـتفاده شـد.    هـا از روش كتابخانـه  تصادفي ساده به عنوان نمونه آماري پژوهش انتخاب شدند. جهـت گـردآوري داده  

گرفـت. بـراي تعيـين پايـايي ابزارهـاي       جهت تعيين روايي ابزار پژوهش از روايي صوري و محتوايي استفاده شد كه مورد تأييد قرار
هاي گرد آوري شـده  ) ارائه شده است. به منظور تجزيه و تحليل داده1پژوهش از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه درجدول (

هـاي پـژوهش، ابتـدا ازآزمـون كولمـوگروف      استفاده شد. همچنين جهـت آزمـون فرضـيه    هاي آماري توصيفي و استنباطياز روش
ها و روش معادلات ساختاري به منظور بررسي ميزان تأثير متغيرهاي مستقل بر متغير رنوف جهت بررسي نرمال بودن توزيع دادهاسمي

  استفاده شد. SMART PLS2و  SPSSوابسته با استفاده از نرم افزارهاي آماري 
  الف. پرسشنامه هوش عاطفي:

گويـه)، آگـاهي    6گويـه)، خودمـديريتي (   5مؤلفه خودآگاهي ( 4گويه و  20)، داراي 2009اين پرسشنامه توسط نواكا و آهايوزو (
اي ليكرت از كاملاً مخالفم تـا كـاملاً مـوافقم    درجه 5گويه) است. پرسشنامه بر اساس سبك  5گويه)، مديريت روابط ( 4اجتماعي (

و حـداكثر   20است. حداقل نمره در اين آزمـون   )5تا كاملاً موافقم= 1(كاملاً مخالفم= 5تا  1تنظيم شده است و نمره گذاري آن از 
). محمـودي و همكـاران   Enayat Sani,2018تر باشد نشـانه هـوش عـاطفي بـالاتر اسـت (     نزديك 100است. هرچه نمره به  100آن 

ايي ابـزار نيـز   ) اين پرسشنامه را بر اساس نظرات اساتيد دانشگاه تبريز تحليـل نمـود و روايـي آن را مـورد تأييـد قـرار داد. پاي ـ      1388(
  ) محاسبه شد.0,88(

  ب.پرسشنامه خودمديريتي:
) 2000در اين پژوهش، جهت سنجش و اندازه گيري مهارتهاي خودمديريتي، از پرسشنامه طراحـي شـده توسـط مـانز و همكـاران (     

راتژي الگوي فكري سـازنده  ) و است6-10)، استراتژي پاداش رفتاري (1-5شود. اين پرسشنامه، سه بعد استراتژي رفتاري (استفاده مي
) اين پرسشنامه را در پژوهش خود بكـار  1393). ابراهيمي و همكاران (Jedi,2017دهد () را مورد سنجش و بررسي قرار مي15-11(

  بردند و نتيجه گرفتند كه خودمديريتي و ابعاد آن داراي برازش مطلوبي بوده و روايي و پايايي آن را مورد تأييد قرار دادند.

ھوش 
خودمديريت

 خودآگاھی

آگاھی 

مديريت 

 پاداش خودمديريتی

 رفتاری

الگوی 

نوآوری 

 رھبری

 محيطی

 فردی

‐محيط

‐فرد
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  پرسشنامه نوآوري سازماني:ج.
-8)، نوآوري رهبري (1-5) طراحي شده و پنج بعد نوآوري محيطي (2002باشد كه توسط آميد و همكاران (اين ابزار استاندارد مي

اي ليكرت، مورد سـنجش و  ) را در طيف پنج گزينه21-24بازخورد (-) و فرد15-20بازخورد (-)، محيط9-14)، نوآوري فردي (6
، "كـم "، "خيلـي كـم  "هاي اي بوده و درجهدهد. درجه بندي اين پرسشنامه بر اساس مقياس ليكرت پنج درجهيري قرار مياندازه گ

انـد  اي از گويه ها كه به ترتيب خاصي تـدوين شـده  شود. مقياس ليكرت از مجموعهرا شامل مي "خيلي زياد"، و "زياد"، "متوسط"
ري داراي فاصله مساوي هستند. جهت تجزيه و تحليـل و نمـره گـذاري ايـن پرسشـنامه و      شود و از لحاظ ارزش اندازه گيتشكيل مي

شود. بدين معني كه با محاسبه ميانگين مربـوط  هاي آن و تبديل پاسخهاي كيفي به مقادير كمي از روش وزن دهي استفاده ميمؤلفه
هـا و تعيـين امتيـاز    پاسخهاي مربوط به هر كدام از گزينـه  گردد و با تعيين فراوانيبه هر سؤال، امتياز هر يك از سؤالات مشخص مي

 Paiگردد () امتياز هر كدام از سؤالات مشخص مي5، خيلي زياد =4، زياد = 3، متوسط = 2، كم=1مربوط به هر گزينه (خيلي كم=

Barjay,2020.(  
  

  هاي پژوهشيافته
) ارائه شـد.  1به توزيع نرمال بودن متغيرها در قالب جدول ( اسميرنف مربوط-آمار توصيفي متغيرها و همچنين آزمون كولموگروف

  اند.دهد متغير رهبري داراي بيشترين فراواني و انحراف معيار بودهنتايج نشان مي
  

  اسميرنف و آمار توصيفي متغيرها-بندي سؤالات، ضريب آلفاي كرونباخ، آزمون كولموگروف. بخش1جدول 

  نماد  متغير
تعداد 
  گويه

آلفاي 
  KM  كرونباخ

سطح 
  معناداري

  ميانگين  وضعيت
انحراف 
  معيار

  37/0  14/3 نرمال  SA  5 76/0  103/1 156/0  خودآگاهي
  41/0  31/3 نرمال ST  6 79/0  218/1 131/0 خودمديريتي

  65/0  27/3 نرمال  SAW  4  82/0  143/1 146/0 آگاهي اجتماعي
  67/0  41/3 نرمال RM  5 81/0  084/1 142/0 مديريت روابط
  71/0  18/3 نرمال EI  20 79/0  132/1 128/0 هوش عاطفي
  15/0  19/3  نرمال  BE  5 77/0  174/1 154/0 رفتاري
  32/0  55/3 نرمال RE  5  73/0  017/1 158/0 پاداش

  37/0  58/3 نرمال CP  5 79/0  114/1 162/0 الگوي سازنده
  26/0  72/3 نرمال SEM 15 76/0  117/1 141/0 خودمديريتي
  28/0  17/3 نرمال EN  5 80/0  141/1 199/0 محيطي
  89/0  96/3 نرمال  LE  3 85/0  119/1 067/0 رهبري
  66/0  48/3  نرمال IN  6 82/0  112/1 166/0 فردي

  69/0  25/3 نرمال EF  6 76/0  126/1 103/0 بازخورد-محيط
  45/0  31/3 نرمال  IF  4 78/0  128/1 115/0 بازخورد-فرد

  83/0  26/3 نرمال INN  24 80/0  131/1 169/0 نوآوري
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  . بارهاي عاملي متغيرهاي پژوهش3جدول 

  ميانگين  آماره تي  بار عاملي  هاسازه
پايايي 
  تركيبي

ضريب پايايي
ضريب آلفاي 

  كرونباخ
 922/0 904/0 651/0 992/38  912/0  خودآگاهي

933/0 
 931/0 918/0 688/0 316/8  966/0 خودمديريتي

 976/0 926/0 615/0 698/3  984/0 آگاهي اجتماعي

 917/0 975/0 619/0 064/8  888/0 مديريت روابط

 926/0 941/0 781/0 918/153  978/0 رفتاري

 917/0 952/0 609/0 708/283  989/0 پاداش 951/0

 942/0 921/0  711/0 784/192  986/0 الگوي سازنده

 930/0 906/0  744/0 944/70  930/0 محيطي

969/0 

 949/0 955/0  816/0 418/6  835/0 رهبري

 949/0 970/0  740/0 184/5  988/0 فردي

 984/0 961/0  713/0 887/53  924/0 بازخورد-محيط

 929/0 954/0  719/0 220/68  928/0 بازخورد-فرد

  
روايي همگرايـي  هستند. بنابراين  4/0شود كه همه بارهاي عاملي در جدول حداقل در سطح ) مشاهده مي3طور كه در جدول (همان
ي تـي كـه در سـتون سـمت چـپ ذكـر شـده،        گيـرد. همچنـين مقـدار آمـاره    ها در اين قسمت به طور كامل مورد تائيد قرار ميداده
دهنده اين است كه آيا اين متغير براي سازه متناظر خود، متغير تأثيرگذاري بوده يا خير. چنانچـه مقـادير ايـن متغيرهـا بيشـتر يـا       نشان

درصـد، بـراي سـازه مـوردنظر مناسـب بـوده و در غيـر ايـن          95باشد حاكي از آن است كه آن متغير در سطح اطمينان  96/1مساوي 
باشـند، كـه   را دارا مـي  96/1گردد تمـامي متغيرهـا مقـادير بـيش از     گونه كه مشاهده ميصورت متغير تأثيرگذاري نبوده است. همان

  باشد.اظر ميها بر سازه متنكننده تأثيرگذار بودن آنبيان
 

  . ضرايب تعيين مدل پژوهش4جدول 
  CV.Red  CV.Com  )ضريب تعيين (  هاسازه

  441/0  ....  ....  خودآگاهي
  434/0  ...  ...  خودمديريتي

  531/0  ....  ....  آگاهي اجتماعي
  502/0  ....  ....  مديريت روابط

  417/0  ...  ...  رفتاري
  344/0  ....  ....  پاداش

  392/0  ....  ....  الگوي سازنده
  516/0  213/0  861/0  نوآوري



               

79 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 تبيين رابطه هوش عاطفي و خود مديريتي با نوآوري سازماني: سيد صدرا نجبايي، كبري اشكور وكيلي
 

  84تا  66 ، صفحات1401 تابستان ،12پياپي  ، 2 ، شماره4 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

گردد مقادير ضرايب تعيين براي متغيرهاي مكنون مدل، بيان كننده ميزان تأثيرپذيري متغيـر  ) مشاهده مي4همان طور كه در جدول (
نـوآوري بـه وسـيله     تغييـرات سـازه   درصـد از  86شـود كـه   ) استنباط مي4وابسته از متغير مستقل است. در حقيقت از مقادير جدول (

دهـد كـه هـيچ    ) نشان مي4در جدول ( شود. بررسي مقادير هاي مربوط به متغيرهاي هوش عاطفي و خودمديريتي تبيين ميسازه

ساختاري نهايي براي بررسـي  بيني، برآورده شده است. مدل معادلات منفي نبوده و حداقل مقادير لازم براي پيش يك از مقادير
) ارائه شده است. 3) و (2هاي (تبيين رابطه هوش عاطفي و خود مديريتي با نوآوري سازماني استفاده شده است. مدل نهايي در شكل

  ترسيم شده است. SMART PLS2افزار اين مدل با اقتباس از برونداد نرم

  
  تحقيق. نتايج تائيد مدل معادلات ساختاري فرضيات 2شكل 

  
  . آماره معناداري نتايج تائيد مدل معادلات ساختاري فرضيات تحقيق3شكل 
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) اسـت و مقـدار   271/5) است. آماره تي براي اين ضـريب نيـز (  241/0ضريب مسير قدرت رابطه هوش عاطفي با نوآوري سازماني (
مبتني بر رابطه هوش عاطفي با نوآوري سازماني تأييـد  ) بدست آمده است. لذا فرضية اول 96/1اري يعني (دآن بيشتر از آستانة معني

) اسـت و  631/5) است. آماره تي براي اين ضريب نيز (559/0شود. ضريب مسير قدرت رابطه خودمديريتي با نوآوري سازماني (مي
دمديريتي با نوآوري سازماني ) بدست آمده است. لذا فرضية دوم مبتني بر رابطه خو96/1اري يعني (دمقدار آن بيشتر از آستانة معني

  شود.تأييد مي
  

  نتيجه گيري
آيـد و در نـوآوري   هاي خلاق درچارچوب يك سازمان است. درخلاقيت اطلاعات به دست مـي نوآوري، تحقق موفقيت آميز ايده

انگيزه، همدلي و شود. افراد داراي هوش هيجاني بالا داراي خودآگاهي، خود نظم دهي، هاي گوناگون عرضه مياطلاعات به شكل
هاي اجتماعي در شغل هستند بنابر اين از مهارت خود مديريتي نيز برخوردار هستند؛ به همين دليل از كـار خـود راضـي و بـه     مهارت
هـاي  هاي متعـدد بـراي رفـع مشـكلات دارن دو از راه حـل     كنند، هميشه راه حلهاي خود اعتماد دارند و با موانع برخورد ميتوانايي

  )Hadian&Amini,2019هاي جديد و خلاقيت در امور سازمان هستند (خلاق استقبال كرده و خود نيز به دنبال راه حلجديد و 
نتايج پژوهش حاضر حاكي از آن بود كه ميان هوش عاطفي با نوآوري سازماني رابطه مثبـت و معنـاداري وجـود دارد. ايـن يافتـه بـا       

تـوان گفـت هـوش عـاطفي     ) همسوست. در تبيين اين يافتـه مـي  Younesifar& etal,2014) و (Mardani,2018هاي (نتيجه پژوهش
اي دوستانه و مدارا گرايانه برقرار كنـيم.  كند در زندگي شخصي يا شغلي با ديگران رابطهها است و كمك مياي از تواناييمجموعه

ترين نيرو براي رهبري و موفقيت اسـت.  ر و قويترين عامل براي پيش بيني عملكرد فرد در محيط كاهوش عاطفي به تنهايي بزرگ
هايي مثل توانايي تهييج و برانگيختن خود، استقامت و پايداري در مقابل شكست، از دست ندادن روحيه همدلي و اميدواري ويژگي

ني هسـتند  اي درمحـيط سـازما  به هوش عاطفي برمي گردد. خلاقيت و نوآوري از عناصر اساسي در حفظ حيات و حركت هر جامعه
)Singhai& Agrawal,2021تري تر نيز به طور اثربخشسازد تا به نيازها پاسخ گويد و نيارهاي قديمي). نوآوري سازمان را قادر مي

برآورده شوند. افراد با هوش هيجاني بالا از روحيه بالا برخوردار هستند، از راههاي نوين جهت انجام كارها استقبال كرده و خود نيز 
شوند. از موانع موجود در راه رسيدن به اهداف نترسيده و براي برداشتن آنها نهايت هاي جديد و خلاق پيش قدم ميائه راه حلدر ار

  ).shirvani&Sarihi Asfestani,2014گيرند (تلاش خود را به كار مي
فاده از آن بـراي اتخـاذ تصـميمات    توان اذعان نمود هوش عاطفي مشتمل بر شناخت احساسـات خـود و ديگـران و اسـت    از طرفي مي 

هـاي  كنـد و بـه واسـطه داشـتن مهـارت     مناسب در زندگي است و عاملي است كه به هنگام شكسـت، در شـخص ايجـاد انگيـزه مـي     
). هوش هيجاني سبب توانمند سازي افراد در مواجـه  Ziaei&etal,2022شود (اجتماعي بالا منجر به برقراري رابطه خوب با مردم مي

شـود. خودمـديريتي يـك فرآينـد ترتيبـي اسـت كـه افـراد و         هاي شديد، رشد اجتمـاعي و ادراكـي مـي   استرس بالا و چالششدن با 
كننــد كاركنــان يــك گــروه بــراي رســيدن بــه يــك رفتارخــاص ونتيجــه دلخــواه، از طريــق آن خــود را ترغيــب و راهنمــايي مــي   

)Bahramzadeh,2020 گـذاري شخصـي، آگـاهي از بهتـرين شـيوه انجـام كارهـا،        ) افزايش خودآگاهي و مديريت رفتاري، هدف
هـاي افـراد بـا نـوآور اسـت      هـاي نـوين انجـام كارهـا از ويژگـي     رضايت از انجام كار، برخورداري از خلاقيت و به كارگيري شـيوه 

)Enayat Sani,2018.(  
اداري وجـود دارد. ايـن يافتـه بـا نتيجـه      ها مشخص شد كه ميان خود مديريتي با نوآوري سـازماني رابطـه مثبـت و معن ـ   بر اساس يافته

تـوان گفـت خودمـديريتي    ) همسوست. در تبيين اين يافته ميBagheri Holanjani&etal,2019) و (Lashgari,2021هاي (پژوهش
يك فرآيند ترتيبي است كه افراد و كاركنان يك گروه براي رسيدن به يـك رفتارخـاص ونتيجـه ي دلخـواه، از طريـق آن خـود را       

). افزايش خودآگاهي و مديريت رفتاري، تنظيم اهداف شخصي، خود تشـويقي  Arif& Akram,2019كنند (يب و راهنمايي ميترغ
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هـاي خودمـديريتي بـراي نشـان     هاي افراد داراي مهارت خود مديريتي است. مهـارت و خود تنبيهي، تجسم عملكرد موفق از ويژگي
). نوآوري سازماني تمايل سازمان جهـت توسـعه محصـولات و خـدمات     Heydari& Dasht2021دادن رفتار نوآورانه حياتي است (

). بنـابراين سـازمان،   Singhai & Agrawal,2021جديد يا بهبود آنها و موفقيت در ارائه آن محصولات و خـدمات بـه بـازار اسـت (    
هـاي نـوين انجـام كارهـا و     روش كاركنان و مديران سازماني كـه از مهـارت خودمـديريتي برخـوردار هسـتند در جهـت اسـتفاده از       

  ).Jena & Goyal,2022فرايندهاي نوين خدماتي و مديريتي پيشتاز هستند (
توان به موارد زير اشـاره كـرد: مـديريت بـر اسـتعدادها، بسترسـازي       به عنوان راهكارهاي براي بروز نوآوري در كاركنان سازمان مي

گذار ويژه كاركنان، ايجاد انگيزه در كاركنان همراه با رقابت كامل و فشرده، هاي نوين تأثيرجهت مشاركت كاركنان، ارائه آموزش
محيط كاري سالم و مناسب جهت پرورش خلاقيت، ايجاد فرهنگ ارتقـاي اثربخشـي و ارائـه فرصـت بـه كاركنـان جهـت تصـميم         

سـالاري در  نـان، رعايـت شايسـته   گيري، نظارت بر كاركردهاي پرسنل، رعايت كرامت انساني كاركنان، احتـرام و اظهـار سـتايش آ   
انتصابات، تشويق بيطرفانه كاركنان براي مشاركت، ارائه مزاياي پرسنلي مالي، ايجاد امنيت شـغلي، ارائـه امتيـاز خـاص بـه كاركنـان       

)Eyni,2020.(  
ر مجمـوع محـيط   در اين راستا پيشنهادهاي كاربردي زير قابل طرح است: ارزش قائل شدن براي كاربرد دانش و فشـار عملكـردي د  

تـر  شود، مورد توجه بيشـتر و برنامـه ريـزي دقيـق    آورد كه پيشنهاد ميمناسبي را براي پياده سازي هوش عاطفي و نوآوري فراهم مي
ها دقت كافي به خرج داده شود و سپس، بـراي نگهداشـت   در جذب و پذيرش نيروهاي انساني به مقوله خودمديريتي آن .قرار گيرد

هاي مـداوم و مهارتهـاي لازم طراحـي شـود. در     ها آموزشو روزآمد ساختن دانش اين نيروها و تقويت حافظه و نوآوري فردي آن
ينه هوش و انواع آن به ويژه هوش عاطفي رؤساي شـبكه بهداشـت شهرسـتان    خصوص آگاهي دادن و توانمندسازي كاركنان در زم

تنكابن تمهيدات لازم از جمله برگزاري كارگاه آموزش هوش عاطفي و اثـرات آن بـر سـازمان، را در جهـت رسـيدن كاركنـان بـه        
توان ند؛ چرا كه از مهارتهاي عاطفي ميهاي سازماني انجام دهيادگيري سازماني و تبديل شدن به سازمان يادگيرنده و نهايتاً نوآوري

هـاي وارد شـده بـه    براي ساختن محيطي مساعد براي يادگيري و برقراري ارتباط مؤثر در سازمانها استفاده كرد. يكـي از محـدوديت  
وهش در شـود مشـابه ايـن پـژ    باشد، لذا به محققان آتي پيشـنهاد مـي  پژوهش حاضر عدم تعميم نتايج پژوهش به سازمانهاي ديگر مي

  سازمانهاي دولتي ديگر انجام گيرد و نتايج دو پژوهش با يكديگر مقايسه گردد.
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