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چكيده:
طي سال هاي اخير بر اساس پژوهش هاى انجام شده، كماكان در اين مساله كه آيا 
هوش هيجاني مى تواند بر كارآفريني موثر باشد، ابهاماتى وجود داشته و نتايج قطعى 
در اين راستا ارايه نشده است. در كنار بررسى اثر هوش هيجانى چنين به نظر مي رسد 
برخي مشخصه ها و متغيرهاي محيطي مثل قوميت، تحصيلات و جنسيت نيز مي توانند 
بر هوش هيجاني و كارآفريني افراد تاثيرگذار باشند. بنابراين پژوهش حاضر با هدف 
بررسي ارتباط بين هوش هيجاني و كارآفريني دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلي 
مبتني بر ويژگي هاي قوميتي و جنسيتي طراحي شد و در اين راه دانشگاه تربيت مدرس 
به عنوان نمونه انتخاب گرديد. براي تحقق اين مهم، پژوهش حاضر با 3 فرضيه اصلي 
و 6 فرضيه فرعي مواجه گرديد. نتايج بررسي فرضيه ها حاكي از عدم پذيرش تمامي 
آن ها به استثناء يك فرضيه مي باشد. در پايان نيز جهت روشن نمودن راه پژوهش هاي 

آتي برخي پيشنهادها ارايه گرديد.
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بررسى تاثير هوش هيجانى با گرايش به كارآفريني دانشجويان: 
با تاكيد بر ويژگى هاى جنسيتى و قوميتى

مقدمه
وقتى كه در رابطه با سه مورد از مهمترين عوامل تاثير گذار بر حمايت از سرمايه گذارى هاى 
جديد سئوال شد، بسيارى از صاحبان سرمايه اذعان نموند: اول كارآفرين، دوم كارآفرين، و سوم 

.(Markman & Baron, 1998) كارآفرين
امروزه شرايط تجارى و اقتصادى بازارها و همچنين محدوديت هاى موجود در منابع، الزاماتى 
را براى بشر فراهم آورده است كه بسيارى از اهداف و برنامه هاى خود را تنها در سايه نوآورى و 
كارآفريني مى تواند تحقق بخشد. بر اين اساس نگاه خود را بر مناظر و ديدگاه هاى مختلف كارآفريني 
معطوف داشته و دامنه گسترده اى از تئورى ها و رويكردهاى مختلف را در اين باره مطرح نموده، 
به كار گرفته و با مقاصد و روش هاى مختلف اين پديده را مورد واكاوى و مطالعه قرار داده است. اين 
فراگيري تا به اندازه اى بوده است كه نويسندگان مختلف در علوم مختلفى همچون علوم اجتماعى، 
اقتصاد، جامعه شناسى، انسان شناسى، روان شناسى، تاريخ، علوم سياسى و بخش هاى مختلف علم 
مديريت و كسب و كار در اين توسعه شريك بوده و در توسعه هر چه بهتر و مفيدتر كارآفرينى نقش 
عمده اى ايفا نموده اند (Raposo et al., 2008). در اين راستا نتايج بررسي هاي مختلف نيز مويد 
اين موضوع است، به گونه اي كه كارآفريني و فرهنگ كارآفرينانه به شدت مورد توجه پژوهشگران 

.(Zampetakis et al., 2009) در هر دو حوزه تئورى و عملى قرار گرفته است
همزمان با توسعه علوم مختلف، شواهد نشان مى دهد فاكتورهاى انسانى، ويژگى ها و توانمندى هاى 
افراد، امروزه يكي از مهم ترين ابزارها و الزامات كسب توفيق در توليد و تجارت است و بسيار مقاله و 
كتاب در اين زمينه به رشته تحرير درآمده است. در بين اين عوامل و ويژگى ها، يافته هاى بسيارى از اين 
پژوهشگران نشان مى دهد كه هوش هيجانى يكي از عوامل بسيار تاثيرگذار بوده و مزاياي گوناگون و 
 .(Kunnanatt, 2008) فرصت هاى پيشرفت گسترده اى را براى منابع انسانى سازمان فراهم مى آورد
در طول سال هاى اخير واژه هوش هيجانى بيشتر به عنوان يك عامل مفيد براى درك و پيش بيني 
عملكرد افراد در محيط هاى كارى، خانه، مدرسه و غيره مورد توجه قرار گرفته است. بنابراين مى توان 
هوش هيجانى را همانند چترى تصور كرد كه مجموعه اى از مهارت هاى درون و بين شخصيتي را تحت 
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پوشش قرار داده است. در نتيجه مى توان آن را به عنوان يك بستر ضرورى براى رشد و توسعه افراد در 
زندگى كارى و حرفه اى آن ها قلمداد نمود كه براى تحقق صحيح و كارآمد وظايف سازمانى ضرورتى 
الزامى است (Katyal & Awasthi, 2005). چنين به نظر مى رسد كه ساختار هوش هيجانى به سادگى 
اين جاذبه و الزام را براى هر پژوهشگر و مديري ايجاد مى نمايد تا به عنوان يك موضوع با اهميت جهت 

 .(Chiva & Alegre, 2008) انجام پژوهش هاى علمى و حرفه اى مد نظر قرار گيرد
در سال هاى اخير برخى پژوهش ها و شواهد نشان داده اند بين زنان و مردان در انگيزه هاى كارآفريني 
و شروع كسب و كارهاى جديد، ترجيحات آن ها در ريسك پذيرى، نوع كسب و كارى كه آن ها آغاز 
مى كنند، فرآيندى كه آن ها فرصت هاى تجارى را شناسايي مى كنند، اندازه كسب و كار آن ها، تلاش هاى 
مشكلات شان،  و  مسايل   نفس شان،  به  اعتماد  ميزان  تجاري شان،  فعاليت  توسعه  جهت  در  آن ها 
انتظارات آن ها از عملكرد واحد كسب و كار خود و خروجى عملكردشان اختلاف معنى دارى وجود دارد 
 Brush, 1992; Brush et al., 2006; Carter et al., 1997; Fischer et al.,1993 ;Rosa et al.,)

 .(1996; Sexton & Bowman-Upton, 1990; Van-Stel et al., 2003; Verheul et al., 2004

از سوى ديگر برخى شواهد و پژوهش ها نيز نشان مى دهند نواحى مشخصى از مغز كه پردازش هاى 
.(Gur et al., 2002) هيجانى در آن ها انجام مى شود در زنان بزرگ تر از مردان است

همچنين شواهد ديگر نيز نشان مى دهد در فرآيند تفكر مبتنى بر جنسيت، تفاوت هاى معنى دارى 
وجود دارد (Jausovec & Jausovec, 2005). در اين راستا نتايج برخى ديگر از پژوهش ها حاكى از 
اين است كه دختران در تشخيص نشانه هاى هيجانى كلامى و غير كلامى ديگران ماهرتر از پسران 
بوده و قادر هستند احساسات خود را به راحتى بيان و منتقل نمايند؛ بر خلاف آن ها مردان از همان 

.(Sanchez-Nunez et al., 2008) دوران كودكى از بيان احساسات خود طفره مى روند
در اين بين عوامل بالقوه و متنوعي مي توان يافت كه بر هوش هيجاني و كارآفريني كه پيشتر 
بدان ها اشاره شد، اثرگذار باشند. از جمله اين عوامل قوميت، شرايط موروثي و محيطي است كه 
مي توانند بر هوش هيجاني و كارآفريني تاثيرگذار باشند. تقسيم حرفه ها و صنايع بين اقوام مختلف، 
آباداني و عمران شهرها و همچنين توسعه صنعتي و منطقه اي اقوام مختلف، خود مي تواند گواه تاثير 
قوميت بر هوش هيجاني و كارآفريني اقوام مختلف باشد. اثبات اين مطلب در حجم پژوهش هاى 
انجام شده در حوزه كارآفريني و تاثير قوميت ها بر آن، در سال هاي اخير به ويژه سال هاي مياني 

.(Winchell et al., 2007) دهه اول قرن بيست و يكم قابل مشاهده است
كارآفريني،  زياد  بسيار  اهميت  به  توجه  با  مى دهد  نشان  شواهد  شد،  عنوان  آن چه  علي رغم 
دانشگاه ها بيش از گذشته بر توسعه آن متمركز شده و برنامه هاى متنوعى را در جهت توانمندسازى 
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دانشجويان تدارك ديده اند. بنابراين انتظار مى رود دانشجويان به عنوان افراد داراى ضريب هوشى 
بالا، با توجه به دريافت اطلاعات و مهارت هاى كارآفريني و همچنين تسهيلات اعطايي به آن ها، 

موتور محرك كارآفريني در جامعه بوده و جامعه را از اين حيث منتفع سازند. 
تنوع پژوهش هاى انجام شده در حوزه هاى كارآفريني و هوش هيجانى بيانگر اهميت اين موضوعات 
است. اما آن چه كه به نظر مى رسد اندكى از نظر پژوهشگران مهجور مانده، ارتباط بين اين دو است. 
چرا كه به نظر مى رسد از آن جهت كه هوش هيجانى يكي از فاكتورها و عوامل موثر بر بهبود عمكرد 
افراد است، مى توان چنين انتظار داشت كه هوش هيجانى يكي از الزامات و ابزارهاى مفيدي باشد كه 
مى تواند به كارآفرينان در تحقق اهداف حرفه اى و برنامه هاي شان كمك كرده و آن را تسهيل نمايد. 
در اين بين اگر به نتايج پژوهش هاى مختلف توجه شود، اين نتايج نشان مى دهند جنسيت نيز يكى 
ديگر از متغيرهايي است كه به اذعان ادبيات پژوهش مى تواند در بررسى ارتباط و نقش هوش هيجانى 
و كارآفريني نقش ايفا نمايد. البته با سابقه كمتر نسبت به جنسيت، اما قوميت را نيز مي توان يكي از 
ويژگي هاي پايه اي و اساسي دانست كه مي تواند هوش هيجاني و استعداد كارآفريني افراد را هدايت 
نمايد. بنابراين بر اين اساس اين مقاله درصدد است تا تاثير هوش هيجانى با كارآفريني دانشجويان را با 
توجه به راهبردى بودن موضوع در محيط دانشگاهى، آن هم در مقطع تحصيلات تكميلي و به تفكيك 
جنسيت و قوميت بررسى نموده، و تحليلى ساختار يافته را به انضمام پيشنهادهاى كاربردى در اختيار 
مديران و متوليان امر جهت اخذ تصميم هاى راهبردى و مفيد فايده قرار دهد. بر اين اساس دانشگاه 

تربيت مدرس به عنوان يكي از دانشگاه هاى تاثيرگذار به عنوان مورد مطالعه انتخاب گرديد.

مبانى نظري پژوهش

هوش هيجاني
با آغاز قرن بيست و يكم، بعد جديدى به نام هوش هيجانى1 به هوش انسان اضافه شد كه 
 .(Katyal & Awasthi, 2005) بسيارى آن را متولى و مسئول موفقيت انسان در زندگى مى دانند
اين دهه، عصر هوش  اواسط  ابتداى دهه 90 و گلمن4 در  ماير3 در  از سالووى2 و  نوشته هايي  با 
هيجانى به منصه ظهور رسيد. اولين تعريف هوش هيجانى توسط ماير و سالووى در سال 1990 
ارايه شد. آن ها هوش هيجانى را توانايي كنترل و تشخيص احساسات خود و ديگران و استفاده از 
1. Emotional Intelligence
2. Peter Salovey
3. John Mayer
4. Goleman
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آن براى راهنمايي تفكرات و اعمال فرد تعريف نمودند. پس از آن ها نظريه پردازان ديگر تعاريف 
متفاوت ديگرى ارايه كردند (Chiva & Alegre, 2008). مارتينز1 هوش هيجانى را وجود بخشى 
از مهارت هاى غير شناختى، ظرفيت ها و شايستگى ها در فرد جهت مقابله با فشارها و تقاضاهاى 
محيطى مي داند (Dulewicz & Higgs, 2000). گلمن به طور خلاصه هوش هيجانى را توانايي 
 Chiva & Alegre,) تشخيص و هدايت هيجانات و احساسات خود و ديگران تعريف نموده است
ديگران  و  خود  احساسات  بر  مديريت  را  هيجانى  هوش  نيز  ديگر  پژوهشگران  برخى   .(2008

دانسته اند (Cross & Travaglione, 2003)؛ به گونه اى كه بتوان اين احساسات و تغييرات آن ها 
را در بيان هاى كلامى و غير كلامى افراد شناسايي نموده، تحت كنترل خود درآورده و آن ها را عنوان 
نمود و حتى موجبات بهبود و انعطاف پذير نمودن آن ها را در برابر برنامه ها و اهداف، خلاقيت در 

.(Mayer et al., 2000) تفكر، بازسازى انگيزشى و توانايي جهت دهى به تفكرات فراهم ساخت
شواهد نشان مى دهد در طول ادبيات پژوهش، پژوهشگران گوناگونى چون گلمن، استينر2، استالر3، 
ماتيوز4 و غيره مباحث زيادى در رابطه با امكان پذيري سنجش هوش هيجانى توسط پژوهشگران 
.(Goleman, 1996; Steiner, 1997; Stuller, 1998; Mathews, 1996  ) مختلف ارايه كرده اند

در بسيارى از اين پژوهش ها از ضريب شايستگى هيجانى5 براى سنجش سطح هوش هيجانى 
در چهار طبقه خودآگاهى،  ديگران  و  بوياتزيز6، گلمن  توسط  اين شاخص  استفاده مى شود.  افراد 
آگاهى اجتماعى، خود مديريتى و مديريت روابط، معرفى و توسعه داده شده است. در جدول 1، اين 

.(Katyal & Awasthi, 2005) ابعاد به همراه ويژگى هاى آن ارايه شده اند
جدول 1: طبقات اصلي به همراه ابعاد فرعي هوش هيجاني

شايستگى هاى مربوطهطبقه
آگاهي هيجاني،  خودارزيابي دقيق، اعتماد به نفسخود آگاهى

خودكنترلي،  شفاف سازي، انطباق پذيري، موفقيت طلبي، ابتكار عمل، خوش بينيخود مديريتى
همدلي، آگاهي سازماني،  مشتري مداريآگاهى اجتماعى

الهام بخشي، نفوذ گر، توسعه ديگران،  تسهيل كننده تغييرات،  مديريت تعارض، معتقد به مديريت روابط
ائتلاف و كار تيمي

Goleman, 1996 :منبع
1. Martinez
2. Steiner 
3. Stuller
4. Mathews
5. Emotional Competency Inventory (ECI)
6. Boyatzis
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كارآفريني
امروزه كارآفريني به عنوان حلقه و اصل ارزش آفرين شناخته مى شود، به گونه اى كه تحقق و 
اجرايي شدن آن رشد اقتصادى، بازسازى و نوسازى فرآيندهاى تجارى و اشتغال زايي را به همراه 

.(Zampetakis et al., 2009; Tang & Koveos, 2004) مى آورد
وقتى ريچارد كانتيلون1 در سال 1734 اولين بار واژه كارآفرين2 را تعريف نمود، بر روى نقش افراد در 
بازارهاى تجارى متمركز بود كه با هدف كسب سود با قبول ريسك تجارى، اجناس ارزان قيمت را خريده و 
به قيمت گران به فروش مى رساند. يك قرن بعد جين  بابتيست سى3 كارآفرينان را افرادى معرفى نمود كه در 
زمان هاى متغير و نامطمئن منابع موجود را در شرايط بهينه به كار گرفته و سهم بازار و سود بيشترى را كسب 
مى نمايند (Boyett, 1996). اين اولين تعاريفي بود كه در رابطه با كارآفريني ارايه شد. در عصر حاضر نيز 
از كارآفريني تعاريفي ارايه شده است. در يكي از اين تعاريف كالينز4 و همكارانش كارآفرين را افرادى ناميدند 
كه از هيچ، چيز با ارزشى بيافريند (Raposo et al., 2008). گارتنر5، تعريف جهانى از كارآفريني را پديده  اى 
با اجزاء چند منظوره مى داند (Boyett, 1996). بنابراين مى توان كارآفرينان را افرادى دانست كه به شكل 
 Thompson) دايمى، خلاق و نوآور بوده و ارزش فرصت هاى در دسترس را به خوبى تشخيص مى دهند
Downing, 2007 &). ليبن اشتاين6 كارآفرين را فردى مى داند كه فقدان و كمبودها را شناسايي كرده و با 

 .(Boyett, 1996) خلق نوآورى از اين كمبودها براى ورود به بازار استفاده مى كند
اگر چه توافق همگانى بر روى تعريف كارآفرينى و افراد كارآفرين وجود ندارد، اما به نظر مى رسد 
 Davidsson, 1989; Boydston et ) بر روى ويژگى هاى فردى كارآفرينان توافقاتى وجود دارد
در  اساس  اين  بر   .(al., 2000; Beverland & Lockshin, 2001; Raposo et al., 2008

طول دهه هاى اخير حجم عمده اى از اين پژوهش ها بر روى شناسايي و بررسى ويژگى هاى فردى 
غير كارآفرين،  افراد  با  قياس  در   .(Block & Stumpf, 1992) است  بوده  متمركز  كارآفرينان 
كارآفرينان خلاق تر و نوآورتر به نظر مى رسند. آن ها تمايل به شكست قوانين موجود داشته و نيازى 
به ساختار، حمايت و حتى يك سازمان براى راهنمايى تفكرات شان ندارند. آن ها قادرند پديده ها، 
سيستم ها و ايده ها را در حالات مختلف تصور كرده و به ارزش آن ها فراتر از يك رابطه خطى 

1. Richard Cantillon
2. Entrepreneur
3. Jean Baptiste Sa 
4. Collins 
5. Gartner
6. Leibenstein
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بيافزايند. آن ها مصمم به قبول ريسك هاى شخصى و تجارى بوده و در جستجوى راه هاى آشكار و 
پنهان براى دستيابى به اهداف مى باشند. در مجموع از ويژگى هاى بارز آن ها مى توان به حادثه جو و 
مخاطره طلب، جاه طلب، پرانرژى، سلطه جو و برخوردار از اعتماد به نفس بالا اشاره نمود. كارآفرينان 
 Stumpf & Tymon,) دارند  استقلال  انجام مى دهند،  آنچه  بر خود كنترل داشته و در  همواره 
مهم ترين  كارآفريني  تيم هاى  و  كارآفرينان  مى دهد  نشان  ادبيات  اين  بررسى  همچنين   .(2001

 Shook et al., 2003; Andersson &) دارند  و خلق سرمايه هاى جديد  ايجاد  روى  بر  را  اثر 
Evangelista, 2006). جدول 2، ويژگى هاى كارآفرينان را از منظر منابع مختلف ارايه نموده است.

جدول 2: مشخصه هاي كارآفريني و كارآفرينان
ويژگى هاى كارآفرينان پژوهشگران

پذيرش ريسك ناشى از عدم اطمينان، قابليت تامين سرمايه مالى، تامين كننده منابع لازم، 
سازماندهى و هماهنگ كننده منابع اقتصادى، مدير و مدبر، نوآور، رهبر صنعتى، تاجر، 

پيمان كار، داور و تصميم گيرنده 
Davidsson 

(1989)

تبديل كننده ايده ها و اختراعات به واحدهاى اقتصادى، پديد آورنده شركت هاى جديد، 
اپراتور اصلى شركت هاى جديد 

Baumol 
(1983)

تقبل مسئوليت هاى فردى، توانمندى در نتيجه گيري و بازخور گيري از اعمال، نوآور و 
نوانديش، توانمند در برنامه ريزي بلند مدت، تعديل كننده اثرات ريسك

McClelland 
(1961)

كنترل گر و ناظر، مثبت انديش و برخوردار از اعتماد به نفس، برخوردار از عوامل 
انگيزشى و ارزش هاى شخصى، داراى ويژگى هاى خاص شخصيتى، ريسك پذير، 

منفعت گرا، خلاق جستجو كننده موفقيت
Raposo et al. 

(2008)

داراى قدرت تشخيص، كاشف و بهره بردار از فرصت ها، سعى در ايجاد ارزش افزوده، 
پيدا كننده منابع مورد نياز براى بهره بردارى از فرصت ها، توانمند در ايجاد شبكه، دارا بودن 
دانش فنى انجام كارها، سرمايه ساز، مديريت ريسك، خلاق و نوآور در مواجه با سختى ها 

Thompson 
(1999)

مستقل، نوآور، ريسك پذير، بيش فعال، رقابت پذير و افزايش دهنده سطح رقابت، فعال، شجاع 
مخاطره طلب، نوآور، مخترع، مصمم به پذيرش ريسك، مسئوليت پذير در زمان بلاتكليفى، 
برنامه ريز و مدير سازمان هاى نوپا، ادغام منابع مورد نياز و استفاده از شبكه هاى اجتماعى، 

توانمند در شناسايي و تصرف فرصت ها براى ايجاد شركت هاى تجارى جديد سريع تر از رقبا

Chen & Wu 
(2007)

پيشينه پژوهش
اين پژوهش، به شكل  ادبيات پژوهش موجود در حوزه موضوعات  باب بررسي سوابق و  در 
موردي براي هر يك از آن ها سوابق بسياري را مي توان يافت. به گونه اي كه به ويژه در حوزه 
خارج  كامل  احصاء  دايره  از  و  بوده  زياد  بسيار  مطالعات  و حتي هوش هيجاني حجم  كارآفريني 
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مي باشد. اين مطالعات هم شامل پژوهش هاى انجام شده بر روى اصل كارآفريني و هوش هيجانى 
بوده و هم شامل ارتباط اين دو موضوع با ساير موضوع هاى ديگر است. 

به عنوان نمونه گلمن پس از بررسى 121 شركت بين المللى در سرتاسر جهان چنين استنباط 
نمود كه توانايي هاى ناشى از هوش هيجانى دو برابر بيش از توانايي هاي فنى و شناختى در بهبود 
ديگر،  جاي  در   .(Kunnanatt, 2008; Morehouse, 2007) دارند  نقش  افراد  عملكرد  سطح 
 Chiva) نمود  پيشنهاد  را  بين هوش هيجانى و رضايت شغلى  نسبى  روابط  نوعى  بارون1 وجود 
Alegre, 2008 &). در پژوهش هاى مشابه ديگر نيز برخى از پژوهشگران نشان دادند رهبران 

 .(George, 2000; Condren et al., 2006) موفق داراى سطح هوش هيجانى بالاترى هستند
در حوزه مطالعه هاى جنسيتي هوش هيجاني نيز به عنوان نمونه بارون در پژوهش هاى خود به اين 
نكات دست يافت كه اگر چه در شايستگى هاى اجتماعى و احساسات كلى در بين زنان و مردان 
تفاوتى وجود ندارد، اما در برخى از شاخص ها اختلاف معنى دارى بين اين دو احساس مى شود. زنان 
مهارت هاى درون شخصيتى قوي ترى از مردان دارند، در مقابل مردان مهارت هاى برون شخصيتى 
قو ي ترى نسبت به زنان دارند و در مقابل فشارها، موفق تر از زنان ظاهر مى شوند. به طور ويژه، 
زنان نسبت به احساسات خود بيشتر آگاهى داشته و بهتر از آن ها در روابط بين شخصى و ارتباطات 
اجتماعى استفاده مى كنند. در سوى ديگر مردان خويشتن دارتر بوده و ضمن برخوردارى از استقلال 

.(Condren et al., 2006) و انعطاف پذيري بيشتر، بهتر و خوشبينانه تر با فشارها مقابله مى كنند
در حوزه كارآفريني نيز به عنوان نمونه اندرسون2 و اوانجليستا3 در پژوهش خود ويژگى هاى رفتارى 
متعارف كارآفرينان را كه در تاسيس شركت هاى تجارى جهانى موثر است، شناسايي و تحليل نمودند 
(Andersson & Evangelista, 2006). اومرزل4 و آنتونچيچ5 مدل ساختار دانش كارآفريني، ابعاد و 

تاثيرات آن بر روى عملكرد شركت را ترسيم و تحليل نمودند. آن ها در پژوهش خود تلاش نمودند به 
طور جامع شاخصى را براى سنجش خروجى هاى عملكرد دانش كارآفرينى در شركت هاى كوچك و 
متوسط بررسى و آزمون نمايند (Omerzel & Antoncic, 2008). بررسي سوابق پژوهش پيرامون 
كارآفريني قوميتي نيز نشان داد پژوهش هاى گسترده اي در ايالات متحده پيرامون اين موضوع انجام 
شده و از جوانب گوناگون بدان نگريسته اند. در اين بين بيشتر اين پژوهش ها در باب چگونگي اجرا و 

1. Baron
2. Andersson
3. Evangelista
4. Omerzel
5. Antoncic
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تسهيل كارآفريني قوميتي است و كمتر به بررسي اصل موضوع كارآفريني قوميتي پرداخته شده است. 
از اين دست پژوهش ها به عنوان نمونه مي توان به پژوهش Dabson (2005) اشاره كرد. وي در سال 
2005 به بررسي چگونگي پرورش سيستم هاي توسعه كارآفريني در بخش هاي روستايي و قوميتي 
ايالات متحده پرداخت. مارگو هيل1 نيز در سال هاي مياني دهه اول قرن حاضر و با هدف بررسي 
توسعه اقتصادي و تجاري قوميت ها مطالعه هاى متعددي را از طريق همكاري با دانشجويان مرتبط با 

.(Winchell et al., 2007) اقوام مختلف به انجام رسانيده است
على رغم وجود سوابق پژوهشى بسيار زياد در رابطه با  اين دو موضوع و حواشى آن ها، ادبيات 
و  بين هوش هيجانى  ارتباط  بررسى  با  رابطه  در  اندكى  پژوهشى  نشان مى دهد شواهد  پژوهش 
 Zampetakis) كارآفريني، وجود دارد كه البته موارد معدودي در اين رابطه به ثبت رسيده است
et al., 2009). در ميان اين موارد پژوهشى اندك، شفرد2 در مقاله اى مفهومى در رابطه با آموزش 

تاثير  كلى  به صورت  و هوش هيجانى  احساسى  فاكتورهاى  كه  نمود  استدلال  چنين  كارآفريني 
به سزايي در شكست فعاليت هاى تجارى نوظهور دارند. وى در اين پژوهش بر اين نكته تاكيد 
داشت كه احتمالاً ارتباط معنى دارى بين هوش هيجانى و تقويت طرز فكر كارآفريني وجود دارد 
عنوان  با  خود  پژوهش  در   Markman & Baron (1998) .(Zampetakis et al., 2009)

«مهارت هاى اجتماعى كارآفرينان»، در يك بازبيني دقيق بر روى ادبيات پژوهش مواردى چون 
شناخت جامعه، مديريت تفكرات، پيگيرى و نفوذ، هوش هيجانى و برقرارى روابط بلندمدت را در 
 Zampetakis et al. (2009) پيشبرد اهداف كارآفرينان بسيار مهم برشمردند. در پژوهش ديگرى نيز
با استفاده از نظريه پردازى و طراحى مدل نظرى و آزمون عملياتى آن روابط بين هوش هيجانى، 

خلاقيت، بيش فعالى، كارآفريني و مقاصد مرتبط با آن را مورد بررسى قرار دادند.
البته نتايج برخي از پژوهش ها نيز دال بر عدم يا ترديد در وجود ارتباط بين هوش هيجاني 
نتايج  اشاره داشته و معتقد است  اين مطلب  به  نيز   Forbes نمونه  به عنوان  با كار آفريني است. 
پژوهش هاى پيش از وي نتيجه قطعي در اين رابطه ارايه نكرده و تاثير هوش و ساير حالات فردي 
 .(Zampetakis et al., 2009; Forbes, 1999) است  پژوهشگران  ترديد  مورد  كارآفريني  بر 
بنابراين در فضاي ادبيات پژوهش نسبت به رابطه هوش هيجاني با كارآفريني توافق همگاني بين 

پژوهشگران وجود نداشته و ابهام به اين مساله وارد است.
همان گونه كه اشاره شد با توجه به عدم اتفاق نظر پيرامون ارتباط هوش هيجاني و كارآفريني، 

1. Margo Hill
2. Shepherd
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به نظر مي رسد حجم سوابق ثبت شده پيرامون ارتباط هوش هيجاني و كارآفريني چندان چشم گير 
و كافي نمي باشند. اين مساله زمانى كه اين ارتباط وارد بخش ويژگى ها و تفاوت هاي جنسيتى و 
تاثيرات احتمالى آن ها بر نوع رابطه و همچنين اثر متغيرهايي چون قوميت و نژاد شود، وضعيت 
از طبقات مختلف جامعه مانند دانشجويان وارد  ناشى  اگر تفاوت هاى  پيدا مى كند. حال  حادترى 
پژوهش گردد، شكل موضوع شرايط بسيار ويژه اى را پيدا كرده و تبديل به موضوع نادري مي شود. 

طراحى مدل مفهومى پژوهش
همان گونه كه از شواهد بر مى آيد هوش هيجانى در عصر حاضر تبديل به يكي از شاخه هاى 
پر طرفدار و در حال توسعه شده است و به عنوان ضرورتى براى كسب توفيق در تجارت و كسب و كار 
شناخته مى شود و پژوهشگران گوناگونى ارتباط آن را با متغيرهاى مختلفى مورد بررسى قرار داده اند 
(Kunnanatt, 2008; Chiva & Alegre, 2008). از سوى ديگر شواهد موجود در حوزه كارآفريني 

نشان مى دهد على رغم وجود تنوع و كثرت پژوهش ها در اين بخش، كماكان اين توافق بين برخى 
پژوهشگران وجود دارد كه مطالعات كارآفريني نيازمند پژوهش هاى جديدى در جهت هر چه بهتر 
شدن توسعه تئوريك آن به ويژه در حوزه بررسي موارد اساسي و همچنين گرايش به كارآفريني 
است. از منظر اين پژوهشگران چنين امرى ميسر نيست، مگر زمانى كه ريشه ها، گرايش ها، زمينه ها 
 Davidsson et al., 2001; Gartner, 2001;) و عوامل موثر بر كارآفريني به خوبى شناسايي شوند

.(Low, 2001; Shane & Venkataraman, 2000; Howorth et al., 2005

البته پژوهش هاى پيشين نشان داده اند حالات و ويژگى هاى فردى ريشه بسيارى از تعاملات 
رفتارى است. بنابراين مى توان چنين نتيجه گرفت كه متغيرهاى برخاسته از شخصيت افراد نقش 
 Frank et al., 2007; Rauch &) بسيار مهمى در توسعه فرآيند كارآفريني افراد داشته باشند
عنوان  نيز تحت  ديگر  پژوهش هاى  در  نتايج  اين   .(Frese, 2007; Zhao & Seibert, 2006

.(Zampetakis et al., 2009) شخصيت»، به نوعى تكرار شده اند»
در نتيجه مى توان هوش هيجانى را به عنوان يك فاكتور شخصيتى و فردى در بروز كارآفريني 
و كسب توفيق در آن موثر دانست. حال اگر تفاوت هاى افراد و همچنين موقعيت هاي محيطي و 
قوميتي آنان نيز به عنوان عوامل مستقل وارد پژوهش شوند، مى توان به ساختار جديدي در حوزه 
و  منابع  از  اين ساختار مستخرج  يافت.  آن دست  بر  تاثيرگذار  پيش زمينه اي  و عوامل  كارآفريني 
ادبيات پژوهش كه اثر دو مولفه جنسيت و قوميت را به عنوان متغيرهاي مستقل بر هوش هيجاني 

و اثر هوش را بر كارآفريني لحاظ نموده است، به شرح نمودار 1 مي باشد.
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گرايش به 

�كارآفريني

�هوش هيجاني

:جنسيت  

 دختر

�پسر

:قوميت  

 فارس

 ترك

�لر و كرد

نمودار 1: مدل مفهومي تاثير هوش هيجانى با گرايش به كارآفريني دانشجويان

لازم به ذكر است متغيرهاي ديگري همچون تحصيلات نيز مي توانند در ساختار لحاظ شده، و 
ورود كنند؛ اما به دليل آن كه اين پژوهش در فضاي دانشگاهي و به ويژه مقطع تحصيلات تكميلي 
انجام شده است، ورود اين متغير مفهوم خود را از دست داده و بنابراين مدل بدون در نظر گرفتن 

اين متغير ترسيم شده است. 

روش پژوهش 
اين پژوهش مطالعه اي از نوع بررسى آمار توصيفى است كه به روش مقطعي با هدف بررسى 
ارتباط بين هوش هيجانى و كارآفريني دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلي مبتني بر مولفه ها و 

متغيرهاي جنسيتي و قوميتي انجام گرديده است. 
قوميت هاي  و  جنسيت ها  از  مدرس  تربيت  دانشگاه  دانشجويان  شامل  مطالعه  مورد  جمعيت 
مختلف بود كه بر اساس آمار ارايه شده توسط اداره آمار دانشگاه تربيت مدرس، تعداد آن ها در 
نمونه،  تعيين حجم  فرمول  از  استفاده  با  كه  بوده  نفر  با 6800  برابر  تقريباً  پژوهش  انجام  زمان 
ميزان آن برابر با 364 نفر مي باشد. برابر با حجم نمونه تعيين شده طي دو مرحله از 378 نفر از 
دانشجويان جهت مشاركت در پژوهش دعوت به عمل آمد تا نمونه فوق تكميل و برآورده شود. 
توجه  با  اما  شد،  داده  عودت  پرسشنامه ها  تمامي  تقريباً  كار  بودن  مرحله اي  دو  به  توجه  با  البته 
و هم  به سوال ها  پاسخ  لحاظ  از  پرسشنامه ها هم  پژوهش،  اهداف  به  دستيابي  اين كه جهت  به 
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تنها  از كل پرسشنامه هاي جمع آوري شده  بنابراين  باشند،  بايد تكميل  اطلاعات جمعيت شناختي 
171 پرسشنامه برابر با 47 درصد نمونه، قابليت بهره برداري داشته و تحليل شدند.

با توجه به قوميت هاي موجود در كشور جهت دستيابي به حجم نمونه قابل تحليل و كافي، 
سه قوميت لر و كرد، فارس (شامل فارس هاي استان هاي مركزي،  شمالي و شمال شرقي) و ترك 
به عنوان قوميت هاي غالب مشاركت نمودند و ساير قوميت ها كه به تعداد معنى دار شركت نكرده 
بودند، از پژوهش حذف شدند. آمار توصيفي به دست آمده از مشاركت كنندگان به تفكيك اطلاعات 
جمعيت شناختي، نشان داد از 171 نفر، 34 نفر لر و كرد، 100 نفر فارس و 37 نفر ترك بودند. 
همچنين اين آمارها نشان دادند از 171 نفر 127 نفر پسر و 44 نفر دختر بودند كه 134 نفر از آن ها 

دانشجوي كارشناسي ارشد و 37 نفر دانشجوي دكترى بودند. 
روش جمع آوري اطلاعات، جهت ارزيابي سطح هوش هيجاني، استفاده از پرسشنامه كتبي بود. 
به همين منظور از پرسشنامه هاى تخصصي كه براي سنجش هوش هيجانى به كار گرفته مي شود، 
استفاده شد. اين پرسشنامه كه توسط لرد و هوگان1 در سال 2001 طراحي و به كار گرفته شد، پيشتر 
در پژوهش هاى مشابه به كار گرفته شده و روايي آن از اين حيث قابل تاييد است (شفيعي رودپشتى 
و ميرغفورى، 1387). ساختار پرسشنامه به گونه اى طراحى شد كه مي توان 61 سئوال آن را در 
16 گروه فرعي و 4 گروه اصلي به شرح نمودار 2 طبقه بندى كرد. بر اساس اين نوع طبقه بندى، 

گروه هاى شناسايى شده مؤلفه هاي اصلي و فرعي هوش هيجانى را تشكيل مي دهند.
جهت تعيين درجه پايايي اين پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه مقدار آن برابر 
با 7 / 93 درصد بود كه اين مقدار نشان دهنده پايايي پرسشنامه است. جهت ارزيابي سطح كارآفريني 
دانشجويان نيز از چك ليست تست كارآفريني مطروحه توسط نانچيان و همكارانش در سال 1379 
در كتاب «راهبردهاي مديريت» استفاده شد كه از اين حيث روايي آن توسط نويسندگان بررسي 
شده و قابل تاييد است. بر اساس اين تست،  هر فرد يك چك ليست 24 سئوالي را تكميل كرد و 

جمع امتياز محاسبه شده براي هر فرد بيانگر امتياز كارآفريني هر دانشجو بود.

1. Lord & Hogan
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�هيجاني

خود 

�مديريتي

 خود

�آگاهي

آگاهي 

�اجتماعي

مديريت 

�ارتباطات

انطباق 

�پذيري

قابل 

�اعتمادبودن

خود 

يكنترل �

موفقيت 

�طلبي

�همدلي

آگاهي

�سازماني

خدمت به 

�ديگران

رشد

�ديگران

خودآگاهي 

�عاطفي

خودارزيابي 

اعتماد به �دقيق

�نفس

 برقراري

�ارتباطات

 كار

گروهي  �

�تيم سازي

 مديريت

�تعارض

�رهبري

نمودار 2: ساختار مولفه هاي اصلي و فرعي پرسشنامه هوش هيجاني

تجزيه و تحليل داده ها
در اين مرحله از پژوهش، نوبت به تحليل داده و بررسي فرضيه هاى مطروحه مي رسد. همان 
اين  پژوهش مي توان فهميد  نمودار مدل مفهومي  از  پيشين عنوان شد،  گونه كه در بخش هاي 
نتايج جالبي را در حوزه  از سه فرضيه اساسي برخوردار است كه بررسي آن ها مي تواند  پژوهش 

هوش هيجاني و كارآفريني به همراه داشته باشد. 
شماي مسيري ترسيم شده به عنوان مدل مفهومي پژوهش، اين مطلب را در اذهان تداعي 
مي كند كه براي دستيابي به نتايج دقيق و بررسي كارآمد فرضيه ها، لازم است از رويكرد تحليل 
مسير استفاده شود، اما با توجه به اينكه متغيرهاي مستقل و اوليه پژوهش يعني جنسيت و قوميت 
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دو  براي  تنها  تكنيك  اين  كاربرد  بنابراين  ندارند،  را  مسير  تحليل  قابليت  و  بوده  اسمي  نوع  از 
متغير هوش هيجاني و كارآفريني چندان پر مفهوم نيست. بنابراين به نظر مي رسد بايد از ساير 
روش هاي آماري جهت بررسي فرضيه ها استفاده شود. بر اساس آنچه بيان شد با توجه به اينكه 
داده هاي به دست آمده از پرسشنامه هاي مورد استفاده در اين پژوهش از نوع گسسته است، بنابراين 

روش هاي آماري ناپارامتريك به عنوان مبناي تحليل فرضيه هاى پژوهش تعيين شدند. 
آزمون آماري استفاده شده براي بررسي فرضيه اهم اول (جنسيت و قوميت بر هوش هيجانى 
دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى تاثير مى گذارد)، آزمون ناپارامتريك كروسكال واليس است. 
اين آزمون كه با هدف بررسي وجود يا عدم وجود اختلاف معنى دار بين گروه هاي مستقل به كار 
گرفته مى شود، در اين پژوهش نيز جهت بررسي وجود اختلاف بين سطح هوش هيجاني دانشجويان 
با توجه به گروه هاي جنسيتي و قوميتي به كار گرفته شد. بر اين اساس در مرحله اول براي بررسي 
اين فرضيه يك بار به شكل همزمان، هم جنسيت و هم قوميت لحاظ شده و هوش هيجاني افراد 
بررسي شد. نتايج اين بررسي نشان داد بين جنسيت و قوميت هاي مختلف از حيث هوش هيجاني 
تفاوت معني داري مشاهده نمي شود. به بيان ديگر بررسي ارتباط جنسيت و قوميت با هوش هيجانى 
نشان مي دهد بين گروه هاي شش گانه پژوهش آن قدر اختلاف سطح هوش هيجاني بالا نمي باشد 

كه بتوان آن ها را رتبه بندي نمود. جدول 3 نتايج بررسي فرضيه اول را ارايه مي كند.

جدول 3: نتايج بررسي فرضيه اهم جنسيت و قوميت بر هوش هيجاني دانشجويان مقطع تحصيلات 
تكميلي تاثير مى گذارد

تصميم گيريسطح معني داريآماره آزمونرتبه ميانگينگروه هارديف
62 / 94پسر- لر و كرد1

عدم قبول فرضيه496 / 3820 / 4

31 / 85پسر- فارس2
19 / 93پسر- ترك3
89 / 97دختر- لر و كرد4
7 /2 72دختر- فارس5
7 / 72دختر- ترك6

در  نشد،  واقع  تاييد  مورد  تركيب  اين  در  بين گروه ها  معنى دار  اختلاف  آن جايى كه وجود  از 
مرحله بعد جهت واكاوي دقيق تر، فرضيه هاى اخص 1-1 به شرح بررسى تاثير جنسيت بر هوش 
هيجانى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى و 1-2 به شرح بررسى تاثير قوميت بر هوش هيجانى 
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دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى عنوان شد و اين متغيرها جداگانه لحاظ گرديد و اثر هر يك بر 
هوش هيجاني مورد تحليل و واكاوي قرار گرفت. در گام نخست و براي بررسي فرضيه اخص 1-1 اثر 
جنسيت بر هوش هيجاني بدون در نظر گرفتن قوميت مورد واكاوي قرار گرفت. نتايج اجراي آزمون 
من ويتني نشان داد علي رغم برتري مردان بر زنان در شاخص رتبه ميانگين آزمون، كماكان به دليل 
عدم معني دار بودن اختلاف، نمي توان جنسيت را عاملي موثر بر هوش هيجاني دانشجويان دانشگاه 

تربيت مدرس دانست. جدول 4 نتايج حاصل از اجراي آزمون من ويتني را نشان مي دهد. 

جدول 4: نتايج بررسي فرضيه 1-1
(بررسى تاثير جنسيت بر هوش هيجانى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى)

تصميم گيريسطح معني داريآماره آزمونرتبه ميانگينگروهرديف
عدم قبول فرضيه206 / 2650 / 1 -82 / 88پسر1 86 / 77دختر2

پس از عدم تاييد معني داري اختلاف بين جنسيت و تاثير آن بر هوش هيجاني، اثر قوميت بر 
هوش از طريق بررسي فرضيه اخص 1-2 مورد بررسي قرار گرفت. نتايج بررسي انجام شده توسط 
آزمون كروسكال واليس نشان داد قوميت ها نيز علي رغم برتري كمرنگ قوميت لر و كرد بر سايرين 
در هوش هيجاني، اختلاف معني داري در اين موهبت الهي نداشته و نمي توان تفاوتي بين آن ها 

قايل شد. جدول 5 نتايج به دست آمده از اين بررسي ها را نشان مي دهد.

جدول 5: نتايج بررسي فرضيه 1-2
(بررسى تاثير قوميت بر هوش هيجانى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى) 

تصميم گيريسطح معني داريآماره آزمونرتبه ميانگينگروهرديف
49 / 95لر و كرد1

عدم قبول فرضيه389 / 890 / 1 16 / 82فارس2
65 / 87ترك3

پس از بررسي فرضيه اول، نوبت به بررسي فرضيه دوم پژوهش يعنى بررسى تاثير جنسيت و 
قوميت بر گرايش به كارآفرينى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى مي رسد. در اين فرضيه نيز روال 
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بررسي مانند فرضيه اول و با همان ساختار و آزمون ها دنبال شد، بنابراين بررسي همزمان اثر جنسيت 
و قوميت بر كارآفريني نقطه آغازين پژوهش بود. بررسي انجام شده توسط آزمون كروسكال واليس 
نشان داد همانند هوش هيجاني نمي توان در اين سطح ادعا نمود اختلاف معني داري بين جنسيت و 

قوميت با كارآفريني دانشجويان وجود دارد. نتايج حاصل از اجراي آزمون به شرح جدول 6 مي باشد.
جدول 6: نتايج بررسي فرضيه اهم تاثير جنسيت و قوميت بر گرايش به كارآفرينى دانشجويان مقطع 

تحصيلات تكميلى
تصميم گيريسطح معني داريآماره آزمونرتبه ميانگينگروهرديف

86 / 98پسر- لر و كرد1

عدم قبول فرضيه226 / 930 / 6

39 / 79پسر- فارس2
26 / 97پسر- ترك3
11 / 101دختر- لر و كرد4
28 / 83دختر- فارس5
26 / 66دختر- ترك6

همانند فرضيه اول در ادامه جهت ارايه تحليل هاي دقيق تر فرضيه هاى اخص 2-1، جنسيت بر 
گرايش به كارآفرينى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى تاثير مى گذارد و فرضيه 2-2، قوميت بر 
گرايش به كارآفرينى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى تاثير مى گذارد، مطرح شده و اثر متغيرهاي 
جنسيت و قوميت بر كارآفريني جداگانه مورد تحليل و واكاوي قرار مي گيرد. نتايج حاصل از اجراي 
آزمون من ويتني براي بررسي اثر جنسيت بر كارآفريني به شرح جدول 7 مي باشد. نتايج به دست آمده 

از اين آزمون نيز دال بر عدم وجود اختلاف معني دار بين انواع جنسيت در حوزه كارآفريني است.
جدول 7: نتايج بررسي فرضيه 2-1

(بررسى تاثير جنسيت بر گرايش به كارآفرينى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى)
تصميم گيريسطح معني داريآماره آزمونرتبه ميانگينگروهرديف

عدم قبول فرضيه647 / 4580 / 0 -02 / 87پسر1 06 / 83دختر2

در رابطه با فرضيه اخص 2-2 يا ارتباط قوميت و كارآفريني نيز وضعيت چنين است و نتايج 
اجراي آزمون كروسكال واليس حاكي از عدم تاييد وجود اختلاف معني دار بين قوميت هاي مختلف 

با كارآفريني دانشجويان است. نتايج اجراي اين آزمون نيز در جدول 8 قابل رويت است.
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جدول 8: نتايج بررسي فرضيه 2-2
(تاثير قوميت بر گرايش به كارآفرينى دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلى) 

تصميم گيريسطح معني داريآماره آزمونرتبه ميانگينگروهرديف
46 / 99لر و كرد1

عدم قبول فرضيه140 / 9360 / 3 36 / 80فارس2
88 / 88ترك3

بررسي فرضيه هاي اهم و اخص سوم، آخرين گام تحليل داده ها و بررسي فرضيه هاى پژوهش 
است. اين فرضيه ها با هدف بررسي ارتباط بين هوش هيجاني و كارآفريني دانشجويان مقطع تحصيلات 
تكميلي با توجه به متغيرهاي قوميت و جنسيت طراحي گرديده اند، بنابراين بدين منظور با توجه به 
اين كه رابطه بين متغيرهاي هوش هيجاني با كارآفريني از نوع تاثير گذار و تاثيرپذير بوده و هوش 
هيجاني متغير مستقل و كارآفريني متغير وابسته نام دارد، بنابراين از رابطه رگرسيون جهت بررسي 
معني داري ارتباط و تعيين ميزان تاثير استفاده مى گردد. نتايج اجرا و به كارگيري اين آزمون براي بررسي 
ارتباط بين هوش هيجاني با كارآفريني با در نظر گرفتن هم زمان جنسيت و قوميت هاي مختلف به 
شرح جدول 9 مي باشد. در رابطه با نتايج ارايه شده در اين جدول تاكيد مي شود كه هدف به دست آوردن 
معادله رگرسيون فرضيه نيست، بلكه تنها محاسبه ميزان ارتباط و تابعيت كارآفريني از هوش هيجاني 
ملاك است؛ بنابراين در جدول 9 تنها آماره هاي آزمون، سطح معني داري و ضريب تاثير مطرح شده 
و از ارايه ساير دستاوردهاي مدل خودداري شده است. نتايج به دست آمده از اين جدول حاكي از اين 

است كه براي هيچ يك از قوميت ها و جنسيت هاي مطروحه رابطه معنى داري قابل اثبات نمي باشد. 

جدول 9: نتايج بررسي فرضيه اهم تاثير قوميت و جنسيت بر گرايش به كارآفرينى دانشجويان از طريق 
هوش هيجانى

تصميم گيريضريب تاثيرآماره آزمونسطح معني داريگروهرديف
عدم معنى داري رابطه079 / 1460 / 7060 / 0پسر- لر و كرد1
عدم معنى داري رابطه166 / 0610 / 1552 / 0پسر - فارس2
عدم معنى داري رابطه002 / 9930/0000 / 0پسر - ترك3
عدم معنى داري رابطه426 / 5560 / 2521 / 0دختر- لر و كرد4
عدم معنى داري رابطه179 / 7620 / 3920 / 0دختر - فارس5
عدم معنى داري رابطه321 / 9210 / 6380 / 0دختر - ترك6
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شماي نموداري ارتباطات مطروحه و نتيجه حاصل از بررسي ضريب تاثير آن ها به شرح نمودار 
3 مي باشد.

گرايش به 

�كارآفريني

�هوش هيجاني

  *لروكرد- پسر

079/0�

 *فارس-پسر

166/0

 *ترك-پسر

002/0

  *لروكرد- ردخت

426/0�

 *فارس-دختر

179/0

 *ترك-دختر

321/0

نمودار 3: شماي نموداري ضريب تاثير هوش هيجاني بر كارآفريني
* عدم معني داري ضريب تاثير

همانند دو فرضيه قبلي، در اين مرحله ضمن بيان فرضيه هاى اخص 3-1، (تاثير جنسيت بر 
به  گرايش  بر  قوميت  (تاثير  و 2-3،  از طريق هوش هيجانى)  دانشجويان  كارآفرينى  به  گرايش 
ارايه تحليل هاى تكميلي و  با هدف  كارآفرينى دانشجويان از طريق هوش هيجانى) و همچنين 
بررسي ساير جوانب فرضيه، ارتباط بين هوش هيجاني و كارآفريني به ازاي جنسيت و قوميت هاي 
و  هيجاني  هوش  بين  شده  انجام  بررسي  راستا  اين  در  شد.  تحليل  و  بررسي  جداگانه  گوناگون 
كارآفريني تنها مبتني بر جنسيت كه در قالب فرضيه اخص 3-1 عنوان شده، نشان مي دهد در 
رابطه با پسران رابطه معني داري بين هوش هيجاني و كارآفريني آنان وجود ندارد، در حالي كه عكس 
اين مساله براي دختران مشاهده مي شود. بدين معني كه نتايج نشان دهنده وجود ارتباط معني دار 
اين خود  كه  است  تقريباً ضعيف  آنان  مقدار  اگرچه  است،  آنان  كارآفريني  و  بين هوش هيجاني 
ناشي از موثر بودن متغيرهاي ديگر در كنار هوش هيجاني بر بروز كارآفريني در دانشجويان دختر 
است، اما به هر حال در اين بند معني داري ارتباط قابل اثبات و بررسي بوده است. جدول 10 نتايج 
به دست آمده از بررسي اين فرضيه اخص را به تصوير كشيده است. نمودار 4 نيز شماي نموداري 

اين بررسي را نمايش مي دهد.

جدول 10: نتايج بررسي فرضيه 3-1
(تاثير جنسيت بر گرايش به كارآفرينى دانشجويان از طريق هوش هيجانى)

تصميم گيريضريب تاثيرآماره آزمونسطح معني داريگروهرديف
عدم معنى داري رابطه142 / 5910 / 110 / 0پسر1
معنى داري رابطه307 / 3820 / 0424 / 0دختر2
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گرايش به 

�كارآفريني

�هوش هيجاني

 *پسر

142/0

 *دختر

307/0

نمودار 4: شماي نموداري ضريب تاثير هوش هيجاني بر كارآفريني با توجه به جنسيت
* عدم معني داري ضريب تاثير

به  گرايش  بر  قوميت  تاثير  اخص 2-3،  فرضيه  بررسي  براي  انجام شده  آماري  تحليل هاي 
كارآفرينى دانشجويان از طريق هوش هيجانى يا همان ارتباط بين هوش هيجاني و كارآفريني تنها 
مبتني بر قوميت، نيز نشان مي دهد در ازاي هيچ كدام از قوميت ها رابطه معني داري قابل رويت 
نبوده و نمي توان قوميت را در ارتباط بين هوش هيجاني و كارآفريني موثر دانست. نتايج حاصل 
بررسي اين فرضيه اخص به شرح جدول 11 مي باشد. نمودار 5 نيز شماي نموداري ضرايب تاثير 

هوش هيجاني بر كارآفريني به ازاي قوميت ها را به تصوير كشيده است.

جدول 11: نتايج بررسي فرضيه 3-2 
(تاثير قوميت بر گرايش به كارآفرينى دانشجويان از طريق هوش هيجانى) 

تصميم گيريضريب تاثيرآماره آزمونسطح معني داريگروهرديف
عدم معنى داري رابطه181 / 0860 / 3051 / 0لر و كرد1
عدم معنى داري رابطه157 / 4870 / 1182 / 0فارس2
عدم معنى داري رابطه177 / 1330 / 2941 / 0ترك3

گرايش به 

�كارآفريني

�هوش هيجاني

  *لروكرد

181/0�

 *ترك

177/0

 *فارس

157/0

نمودار 5: شماي نموداري ضريب تاثير هوش هيجاني بر كارآفريني با توجه به قوميت
*عدم معني داري ضريب تاثير
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بحث و نتيجه گيري
كارآفرينان بيشتر از سايرين در محيط هاي غيرقابل پيش بيني فعاليت مي كنند. در نتيجه آن ها 
مختلف  پژوهش هاى  نتايج  كه  همان گونه  دارند.  قرار  محيطي  محدوديت هاي  فشار  تحت  اغلب 
و  مختلف  موقعيت هاي  در  هيجاني  هوش  همچون  انساني  مهارت هاي  برخي  كرده اند،  عنوان 
 .(Markman & Baron, 1998) گوناگون زندگي مفيد بوده و مي توانند نقش كليدي ايفا نمايند
ارتباط بين  با توجه به اهميت نظري موضوع، پژوهشي طراحي شده و درصدد كنكاش  بنابراين 
هوش هيجاني و كارآفريني برآمده است. ليكن عمده نتايج به دست آمده از اين پژوهش هم در 
حوزه فرضيه هاى اهم و هم در حوزه فرضيه هاى اخص به استثناء فرضيه اخص 3-1 دال بر عدم 

تاييد ارتباط بين هوش هيجاني با كارآفريني با عنايت به جنسيت و قوميت هاي گوناگون است. 
همان گونه كه در پيشينه پژوهش مطرح شد،  در مورد تاثيرگذاري هوش هيجاني بر كارآفريني، 
توافق جمعي بين پژوهشگران وجود نداشته و تاييد قطعي مبنى بر وجود رابطه فوق نيز مشاهده 
به شكل جزيى تر  و  وارد  را  و تحصيلات  قوميت  متغيرهاي جنسيت،  پژوهش كه  اين  نمي شود. 
آن  راستاي  در  آمده  به دست  نتايج  است.  بوده  مساله  اين  مويد  نيز،  نموده  بررسي  را  ارتباط  اين 
كارآفريني  و  هيجاني  هوش  بين  ارتباط  وجود  عدم  بر  معتقد  كه  است  پژوهش هايى  از  دسته 
حوزه  در  حداقل  صريح  طور  به  داد  نشان  پژوهش  اين  از  آمده  به دست  نتايج  مى باشد.  هستند، 
دانشجويان نمي توان كارآفريني جنسيتي و قوميتي را متاثر از هوش هيجاني دانست. به بيان ديگر 
 Zampetakis  (2009) چون  پژوهشگرانى  پژوهش هاى  نتايج  راستاي  هم   پژوهش  اين  نتايج 

.et al و Forbes (1999) بوده و تاكيد بر عدم وجود ارتباط خطي بين اين متغيرها دارد.

پيشنهادها
با توجه به موارد انحرافي كه مي توانند در دستيابي به نتايج ناب، انحراف ايجاد نمايند و همچنين 

در جهت هدايت پژوهش هاي آتي پيشنهادهايى ارايه مي شود كه تحقق آن ها مي تواند مفيد باشد. 
پيشنهاد مي شود جهت دستيابي به داده هاي دقيق تر پژوهش هاي وسيع تري در محل زندگي و اقليم 

قوميت ها انجام شده تا نمونه هاي پالايش شده بتوانند اطلاعات واقعي ترى را عايد پژوهشگران نمايند.
و  اقوام  تقسيم  هنگام  به  دقيق تر  داده هاي  به  دستيابي  جهت  مي شود  پيشنهاد  همچنين 

نمونه گيري، اقوام مختلف كاملاً تفكيك شده و قوميت هاي ديگر نيز وارد پژوهش شوند.
تمامي سطوح  بررسي  را  پژوهش خود  دامنه  و  فراتر گذاشته  را  پا  آتي  پژوهش هاي  اگر  البته 
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تحصيلاتي جامعه و اقوام موجود در آن قرار دهند، ممكن است نتايج دقيق تر و جامع تري ارايه گردد.
ضمناً توجه به سن افراد، لحاظ نمودن سنين و دوران مختلف نيز خود عاملي موثر بر ارايه تحليل هاى 

با درجه صحت بيشتر است، بنابراين پيشنهاد مي شود به اين مساله نيز توجه كافي مبذول شود.
البته از بعد محتوايي پژوهش نيز لحاظ نمودن ساير متغيرهاي موثر بر كارآفريني كه در ادبيات 

پژوهش به آنها  اشاره شد نيز مي تواند مدل كامل تر و نتايج واقعي تري را عايد پژوهش نمايد.

محدوديت هاى پژوهش
البته به طور حتم صرفاً بر اساس نتايج به دست آمده از اين پژوهش نمي توان در رابطه با ارتباط 
بين هوش هيجاني و كارآفريني آن هم بر اساس متغيرهايي چون جنسيت، قوميت و تحصيلات تحليل 
جامع و كامل ارايه نموده و راجع به تعميم آن تصميم گيري نمود. چرا كه در حوزه اين پژوهش دلايل 
متفاوتي وجود دارند كه ممكن است بر نتايج اين پژوهش تاثيرگذار بوده و موجب انحراف نتايج شوند. 
همين كه اين پژوهش بين دانشجويان مقطع تحصيلات تكميلي دانشگاه تربيت مدرس به انجام رسيده 
است خود مي تواند به دلايل گوناگون اين مساله را به اثبات رساند. چرا كه دانشجويان مخاطب پژوهش 
در وهله اول مدت هاست از اقليم خود به دور بوده و در تهران و يك محيط دانشگاهي حضور دارند. 
ضمناً اين دانشجويان معمولاً در خوابگاه هاي دانشجويي ساكن هستند. از سوي ديگر حضور در تهران 
و زندگي در كنار ساير اقوام و همچنين اختلاط شديد جنسي موجود در جامعه امروز همگي بخشى از 
دلايلي مي باشند كه از غلظت قوميت و جنسيت كاسته و موجب از بين رفتن مرزهاي تعريف شده در 
اين پژوهش مي شوند، بنابراين وجود چنين متغيرهاي مزاحمي مي تواند پژوهش و نتايج به دست امده 
از آن را منحرف نموده و در بررسي و اعلام ماهيت دقيق روابط بين هوش هيجاني و كارآفريني مبتني 
بر مولفه هاي گوناگون اخلال ايجاد نمايند. دليل ديگر موجود در اين رابطه عدم وجود مكفي دانشجو 
با قوميت هاي مختلف در سبد نمونه پژوهش است كه موجب شده تا اقوام مشابه ادغام شده و در يك 
سبد تحليل قرار گيرند كه اين مساله خود مي تواند از ديگر دلايل بروز انحراف در نتايج پژوهش شود. 
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