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بـررسى ارتبـاط قابليت هـاى هوش هيجـانى بـا 
كـارآفـرينى سـازمـانـى، 

(مورد مطالعه: صنعت خودروسازى)
حسين نوروزى1*، اصغر مشبكى2، سيد حميد خداداد حسينى3، اسداالله كردنائيج4

چكيده 
    تغييرات سريع، رقابت فزاينده، كاهش طول عمر محصولات و سرعت زياد پيشرفت فناورى از ويژگى هاى غير قابل 
اجتناب محيط كسب و كار كنونى است. وجود افراد خلاق، نوآور و كار آفرين از الزامات اساسى تداوم حيات سازمان ها 
(خودآگاهى،  فردى  هايى  شايستگى  بعد  دو  در  كاركنان  هيجانى  هوش  ابعاد  تاثير  بررسى  منظور  به  پژوهش  اين  باشد.  مى 
خودانگيزشى، خود تنظيمى) و شايستگى هاى اجتماعى ( آگاهى اجتماعى، مهارت هاى اجتماعى) برميزان كارآفرينى سازمانى 
انجام شده است. در اين مقاله، كارآفرينى سازمانى  به عنوان متغير وابسته و ابعاد هوش هيجانى كاركنان سازمان، به عنوان 
متغير مستقل درنظر گرفته شده است. جامعه آماري تحقيق صنعت توليد خودروهاي تجاري و باري در ايران مى باشد. روش 
پژوهش توصيفى و از نوع پيمايشي است. براى سنجش هوش هيجانى كاركنان و مديران، از پرسشنامه استاندارد افزلور و 
ماينورس استفاده گرديد و براى سنجش كارآفرينى سازمانى پرسشنامه محقق ساخته مورد استفاده قرار گرفت. روايى پرسشنامه 
با استفاده از نظر خبرگان و پايايى آن با آلفاى كرونباخ تعيين شد. داده ها با استفاده از روش هاى آمارى ماتريس همبستگى 
اسپيرمن و آزمون فريدمن و روش رگرسيون گام به گام، مورد بررسى قرار گرفت. نتايج حاصل رابطه اى مثبت و معنى دار 
ميان هوش هيجانى كاركنان و كارآفرينى سازمانى را نشان داد. براى سنجش برازش كلي مدل تحقيق از تحليل عاملى تاييدى 

استفاده گرديد. 

نشريه علمى - پژوهشى
مديريت نوآورى

سال اول، شماره 2 زمستـان 1391
 صفحه 39-64
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واژگان كليدى:  راهبرد ، فناورى، يكپارچه سازى (هماهنگى)، عملكرد، نقاط مرجع راهبردى، راهبرد بنگاه. 

1- مقدمه
در مباحث مربوط يكي از مولفه هاي اساسي موفقيت كسب و كار شركت ها و سازمان ها، بحث كارآفرينى 
سازمانى مي باشد. در شرايط كنونى سازمان ها با چالش هاى عمده اى از جمله رقابت جهاني، ناهمگوني نيروي 
كار، برتري هاي راهبردى، مسؤليت هاي اجتماعي و اصول اخلاقي مواجه هستند. كارآفرينى به عنوان راهبرد 
مناسب براى ارتقاى بهره ورى و توسعه سازمان تلقى مى شود و متفكران سازمان و مديريت بر اين باورند كه 
كارآفرينى موجب ارتقاى بهره ورى در سطوح مختلف فردى، گروهى، سازمانى، ملى و بين المللى مى شود كه 
و  جوامع  آن  از  امروز، كاميابى  تحول  حال  در  دنياى  در  لذا  دارد.  سازمان  در  مناسب  بسترى  به  نياز  امر  اين 
سازمان هايى است كه بين منابع كمياب و قابليت هاى مديريتى و كارآفرينى منابع انسانى و سازمانى خود 
رابطه معنى دارى برقرار سازند.امروزه بر خلاف گذشته، بازارهاى سطح جهان با تغييرات روزانه و حتى لحظه به 
لحظه نيازهاى جوامع بشرى رو به رو هستند و سازمان هاى توليدى و خدماتى كه عامل اصلى مرتفع ساختن 
اين نيازها به شمار مى روند، براى جا نماندن از تغييرات سريع و حفظ بقا و رشد در اين بازارها بايد به سرعت و 
با هدف گذارى هاى درست حركت كنند[1]. در شرايط كسب كار كنونى كه رقابت فزاينده از ويژگى هاى غير 
قابل اجتناب آن است تشخيص، شناسايى و پرورش عوامل مؤثر بر ايجاد و توسعه كارآفرينى سازمانى و ويژگى 
هاى منحصر به فرد كارآفرينان در سازمان، به عنوان عنصر اساسى رشد و توسعه محسوب مى شود؛ به گونه اى 
كه عنصر كارآفرينى سازمانى از يك سو به عنوان موتور محركه توليد و توسعه سازمانى و از سوى ديگر، پرورش 

دهنده و تقويت كننده بهره ورى در نيروى انسانى تلقى مى شود.
نياز شركت ها به فعاليت هاى كارآفرينانه از اين عامل ناشى مى شود كه آنها در يك محيط بسيار پويا و 
پيچيده فعاليت مى كنند كه داراى ويژگى هاى تغييرات سريع، اساسى و گسسته مى باشد كه نشانگر تمايل 
كاركنان و الزام آنها به فعاليت هاي كارآفرينانه است[2]. براى رويارويى با رقابت حاكم بر بازار، تنها كيفيت 
محصول و كنترل هزينه ها كافى نيستند. چرا كه از اين به بعد، توانايى و سرعت در نوآورى از عوامل كليدى 
و مهم رقابت و پايدارى سازمان ها محسوب مى شود. بسياري از سازمان هاي بزرگ از كارآفريني سازماني به 

عنوان روشي كه در بلندمدت به آنها مزيت رقابتي بيشتري مي دهد، استفاده مى كنند.
امروزه بسيارى از شركت ها به لزوم كارآفرينى شركتى پى برده اند. در واقع اين گونه تغيير گرايش در راهبرد، 

در پاسخ به سه نيازى است كه بر شركت ها تحميل شده است:
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1) افزايش سريع رقباى جديد 
2) ايجاد حس بى اعتمادى نسبت به شيوه هاى سنتى در شركت ها 

3) خروج بهترين نيروهاى كار از شركت ها و اقدام آنها به كارآفرينى مستقل 
اين عوامل در دنياى متحول امروز عامل اصلى در تغيير راهبرد شركت ها بوده است [3]. از  نظر بسيارى از 
كارشناسان اقتصادى، كارآفرينى بعنوان موتور محركه اقتصادى، نقش هاى فراوان و متفاوتى را در جامعه ايفا 
مى كند و مبناى تمام تحولات و پيشرفت هاى بشرى به شمار مى آيد. كارآفرينان با بهره گيرى از نيروهاى مولد 
(كه در خود براى حل خلاقانه ى مساله سراغ دارند) با خطر پذيرى و تحمل قابل توجه، مى توانند با زيركى و 

ظرافت و سرعت هر چه تمام تر در جامعه تهديدها را به فرصت تبديل كند[4].
تحقيقات نشان مي دهد كارآفريني در سطح سازمان مي تواند به عنوان مزيت رقابتي جديد تلقي شود. رفتار 
كارآفرينانه در سازمان به همه نيازهاي مرتبط با كشف، ارزيابي و بهره برداري از فرصت هاي كارآفرينانه اطلاق 
مي شود كه توسط اعضاي سازمان انجام مي پذيرد. كارآفريني هم اكنون به عنوان يك حرفه ظهور كرده است و 
پشت پرده هر شركت موفق افراد كليدي و يا كارآفريناني وجود دارد كه توانايي شناسايي فرصت ها و به دست 
آوردن منابع لازم، براي برآورده كردن نيازهاي موجود و نيازهاي جديد و دارند. امروزه كارآفرينى سازماني مى 
تواند براى سازمان ارزش افزوده ايجاد كند و باعث افزايش كارآيى سازمان و رضايت شغلى كاركنان شود چرا 

كه يك انديشه حمايت كننده ى توسعه فردى و درون سازمانى را بوجود مى آورد [5].
با توجه به اهميت كارآفرينى و مزايايى حاصل از آن، در اين مقاله متغير كارآفرينى سازمانى مورد مطالعه قرار 
گرفته و به عواملى كه مى توانند آن را تحت تأثير قرار دهند توجه شده است. در اين زمينه، ابعاد هوش هيجانى 

به عنوان متغيرهايى كه مى تواند بر روى كارآفرينى سازمانى تاثير داشته باشد مورد مطالعه قرار گرفته است.
پژوهش ها نشان مى دهد  افرادى كه در محيط كار عملكرد بهترى دارند از هوش هيجانى بالاترى برخوردار 
هستند. هوش هيجاني، اصطلاح فراگيري است كه مجموعه گسترده اي از مهارت ها و ويژگي هاي فردي را در 
بر مي گيرد و به طور معمول به آن دسته مهارت هاي درون فردي و بين فردي اطلاق مي گردد كه فراتر از حوزه 
مشخصي از دانش هاي پيشين مانند هوش شناختى (IQ) و مهارت هاي فني يا حرفه اي است[6]. اين اصطلاح 
به عنوان يك مبحث بسيار مهم در موضوعات مربوط به محيط سازماني مطرح است. پژوهش ها نشان داده است 
كه براي داشتن عملكرد برتر در هر زمينه، اهميت هوش هيجاني دو برابر هوش شناختي است. هوش هيجاني 
انىدراصل در مقابل هوش شناختي كه قبل از اين اهميت بيشتري به آن داده مي شد مطرح مي شود. گلمن يكي 
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از پيشگامان كاربرد هوش هيجاني در محيط سازمان معتقد است كه هوش هيجاني شيوه استفاده بهتر از هوش 
شناختي را از طريق خود كنترلي، اشتياق، پشتكار و خود انگيزي شكل مي دهد. به عقيده او موفقيت در كار 
80 درصد به هوش هيجاني و تنها 20درصد به هوش شناختي بستگي دارد[7]. در اين ارتباط بركو و ولوين 
دى برآورد كرده اند كه 90 درصد اعمال ما احساسى هستند و تنها 10 درصد اعمال بر اساس تفكر و منطق 

صورت مى گيرند [8]. 
در مشاغل با درجه پيچيدگى متوسط (فروشندگان، تعميركاران) يك مجرى برتر با هوش هيجانى بالا، 12 
برابر بهره ورتر از آنهايى است كه در رده پايين قرار دارند و 85 درصد بهره ورتر از آنهايى است كه در حد يك 
مجرى متوسط هستند. در مشاغل پيچيده تر (فروشندگان بيمه، مديران حسابدار) يك مجرى برتر 127 درصد 

نسبت به يك مجرى متوسط بهره ورتر است [9].
استين و بوك رابطه نمره پرسشنامه هوش هيجانى و موفقيت شغلى خوداظهارى هزاران نفر را مورد بررسى 
قرار دادند. بر اساس نتايج آن ها، پنج مورد از مهم ترين عوامل موجود در پرسشنامه هوش هيجانى كه به طور 
و  نفس  عزت  بينى،  خوش  شادكامى،  خودشكوفايى،  شامل؛  شدند  مى  مربوط  كار  محيط  در  موفقيت  با  كلى 

جرات ورزى بودند. 
اهميت كاربرد هوش هيجانى در محيط كار و اهميت كارآفرينى در موفقيت و حفظ حيات سازمان ها در 
محيط پر تلاطم كنونى، انگيزه اصلى اين مطالعه است. هدف اين مطالعه سنجش همبستگى و روابط بين قابليت 

هاى هوش هيجانى كاركنان در محيط كار و كارآفرينى سازمانى مى باشد.

2- مبانى نظرى پژوهش 
2-1- مفهوم و تاريخچه هوش هيجانى

گرچه ريشه هاى علمى هوش هيجانى را در نظريه هوش اجتماعى ثراندايك (1920) و يا در ايده هاى وكسلر 
به هنگام تبيين جنبه هاى غير شناختى هوش عمومى (1941) مى توان يافت، ولى اصطلاح هوش هيجانى 
به صورت جدى در چندين مقاله كه در دهه 1990 توسط جان ماير و پيتر سالووى منتشر شد، مطرح گرديد. 
از ابتداي پيدايش مفهوم هوش هيجاني، تعاريف مختلفي از آن ارائه شده است. ماير و سالووي، به عنوان 
اولين كساني كه مفهوم هوش هيجاني را به كار بردند آن را مجموعه اي از توانايي كه به فرد كمك مي كند 
تا احساسات خود و ديگران را بشناسد، درك كند و بر اساس آن بتواند احساسات و هيجانات خود را اداره و 



43

مديريت نمايد، تعريف كردند.
جك ماير هوش هيجانى را مجموعه اى از توانايى هاى ذهنى مي داند كه به بازشناسى و شناخت هيجان هاى 

فرد و ديگران كمك مى كند و درنهايت باعث توانايى كنترل و تعديل احساس هاى فرد مى گردد.
نلي (1991) هوش هيجاني را مجموعه اي از توانايي هاي غير شناختي و شايستگي هاي رواني تعريف مي 

كند كه توانايي فرد را در مواجهه با مسائل و فشارهاي محيطي، بهبود مي بخشد.
طبق نظر نيسر ( 1996) هوش هيجانى مجموعه اى از توانايى هاى وابسته و مرتبط با ساير مهارت هاى 

ذهنى ثابت شده مى باشد.
مارتينز (1997) هوش هيجاني را مجموعه اي از مهارت هاي غير شناختي، پتانسيل ها و ظرفيت ها مي داند 

كه ظرفيت و توان فرد را در مقابل مطالبات و فشارهاي بيروني بالا مي برد.
ماريس اليس هوش هيجانى را مجموعه اى از توانايى هايى مى داند كه به فرد كمك مى كند تا در زندگى 

شغلى يا شخصى رابطه اى دوستانه و مبتنى بر تفاهم و مدارا برقرار نمايد.
مك گاروي (1997) هوش هيجاني را مشتمل بر توانايي پيگيري و با انگيزه بودن، توانايي كنترل تكانه ها، 

توانايي كنترل هيجانات، توانايي همدلي و مهر ورزيدن مي داند.
وى سينگر (1998) مي گويد هوش هيجاني، توانايي نظارت بر هيجانات و احساسات خود و ديگران، توانايي 
تشخيص و تفكيك احساسات خود و ديگران و استفاده از دانش هيجاني در جهت هدايت تفكر و ارتباطات خود 
و سايرين است. او اظهار مي دارد ( 2000) كه هوش هيجاني، هوش به كارگيري هيجان و احساس در جهت 
هدايت رفتار، افكار، ارتباط موثر با همكاران، سرپرستان، مشتريان، چگونگي مديريت زمان و چگونگي انجام 

دادن كار براي ارتقاى نتايج مي باشد.
بار- آن (1994) هوش هيجاني را مجموعه اي از توانايي ها، قابليت ها و مهارت ها مي داند كه فرد را براي 
سازگاري موثر با  محيط و نيل به موفقيت در زندگي تجهيز مي كند. بار- آن (2005) در تعريف ديگري معتقد 
است كه هوش هيجاني سلسله اي از توانايي هاي غير شناختي، قابليت ها و مهارت ها است كه بر توانايي افراد 

اثر مي گذارد به گونه اي كه آنان را قادر مي سازد بر فشارهاي محيطي غلبه كنند.
پتريمولكس (1999) هوش هيجاني را مجموعه اي از ابزارها تعريف مي كند كه نيل به هدف را آسانتر، راحت 

تر و لذت بخش تر مي سازد.
انى هوش هيجاني را مي توان توانايي تشخيص، فهم، تميز، اولويت بندي، كنترل و مديريت هيجانات در تعاملات 
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فردي، گروهي و سازماني به منظور كمك به يكديگر و نيل به اهداف فردي، گروهي و سازماني تعريف نمود 
.[10]

2-2- مدل ها و ديدگاه هاي صاحبنظران در مورد هوش هيجاني
با توجه به تعاريف متعدد از هوش هيجانى دو رويكرد و راهبرد نظري عمده در زمينه هوش هيجانى مطرح 

است:
الف) رويكرد توانايى 

در اين رويكرد هوش هيجانى به عنوان هوشى كه شامل عاطفه و هيجان مى باشد، تعريف مى شود. تعاريف 
پردازش  كنند: «نوعى  مى  تعريف  اينگونه  آنرا  و  گرديد  بيان  توانايى  رويكرد  قالب  در  هيجانى  هوش  از  اوليه 
اطلاعات هيجانى است كه شامل ارزيابى صحيح هيجان درخود و ديگران و بيان مناسب عواطف و تنظيم آن به 

نحوى كه به بهبود زندگى منجر شود، مى باشد[11]».
ب) رويكرد مختلط 

در اين رويكرد هوش هيجانى با مهارت ها و ويژگى هاى ديگر شخصيتي مانند انگيزش و توانايى برقرارى 
رابطه با ديگران تركيب مى شود. در رويكرد مختلط هوش هيجانى به اين صورت تعريف مى شود: توانايى هاى 
شناخت هيجانات خود، درك احساسات درونى ديگران، مهار هيجانات و اداره و مديريت روابط با نرمش و مدارا 
و مجموعه اى از توانايى هاى غيرشناختى و مهارت هايى كه بر توانايى رويارويى موفقيت آميز با خواسته ها، 

احتياجات و فشارهاى محيطى تاثير مى گذارند [12].

2-2-1- ديدگاه كوپر و سواف در هوش هيجاني
كوپر و سواف هوش هيجانى را بر مبناى دانش اوليه، تناسب هيجانى، عمق هيجانى و كيميا گرى هيجانى 
تعريف كرده اند. در اين تعريف دانش اوليه هيجانى آگاهى و دانش فرد از ماهيت احساسات خود است. تناسب 
هيجانى، در بر گيرنده انعطاف پذيرى و ميزان شدت احساسات و هيجانات مى باشد. عمق هيجانى استعداد 
رشد و تقويت يا عمق بخشيدن به هيجانات، و كيمياگرى هيجانى، توانايى بهره گرفتن از احساسات و هيجانات 

در راستاى خلاقيت تعريف مى شود.
مدل متشكل از 4 اصل كه شعور هيجاني را از حيطه تجزيه و تحليل روان شناسي و نظريه هاي فلسفي خارج 
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و به حيطه شناخت،  استدلال و كاربرد مستقيم وارد مي كند، به شرح ذيل ارائه مي گردد:
بينش،  و  بازخور  انرژي،  هيجاني،  صداقت  واسطه  به  هيجاني  اوليه  دانش  هيجاني:  سواد  و  اوليه  دانش   (1

واكنش، مسئوليت و ايجاد ارتباط، حاصل مي شود.
2) تناسب و صلاحيت هيجاني: تناسب و صلاحيت هيجاني اصالت، قابليت، اعتماد و انعطاف پذيري را در فرد 

ايجاد مى كند  و دامنه اعتماد، ظرفيت و كنترل تضاد افكار را افزايش مي دهد.
3) عمق و ژرفاي هيجاني: بر اساس اين مولفه فرد با روش هاي تنظيم زندگي شخصي و كاري آشنا مى 
شود و طي مسير  با صداقت، تعهد و مسئوليت همراه خواهد شد كه اين امر اثرپذيري فرد را افزايش مي دهد.
موجود  هاي  فرصت  از  بتواند  تا  دارد  اشاره  فرد  نوآوري  و  خلاقيت  قابليت  بر  بعد  اين  هيجاني:  معجزه   (4

استفاده نمايد و تهديدات را به حداقل برساند و در نهايت بتواند بر مشكلات رفتاري پيروز شود.
طبق ديدگاه  كوپر و سواف اگر نيروي انگيزش هوش در تجارت، در قرن بيستم  هوش شناختى بود، در قرن 

بيست و يكم، هوش هيجانى خواهد بود.

2-2-2- ديدگاه ماير، سالووى و كارسو
طبق مدل توانايى ماير، سالووى و كارسو، هوش هيجانى به توانايى هايى اطلاق مى شود كه براى پردازش 
اطلاعات درباره هيجان هاى خود شخص و هيجان هاى ديگران به كار مى رود. اين مدل داراي 4 شاخه است:

1) شناخت يا ادارك هيجانى: به توانايي فرد براي تشخيص تبادلات احتمالي بين هيجانات، شناخت يا ادراك 
هيجاني گفته مي شود.

2) وحدت يا يكپارچگى هيجانى: توانايى دست يابى و توليد احساساتى است كه انديشه را تسهيل مى كند 
و توانايي فرد براي استفاده از هيجانات در اولويت بندي تفكرات، با تأكيد بر اطلاعات مهمي كه علت تجربه 
احساسات است را شرح مي دهد. همچنين اين عامل، توانايي اخذ ديدگاه هاي چندگانه براي ارزيابي يك مشكل 

از تمامي زوايا را در بر مي گيرد.
3) آگاهي و  فهم هيجانى: توانايى درك و فهم دلالت ها و معناى ضمنى هيجان ها مى باشد و به توانايي 

آگاهي از هيجاناتي كه فرد تجربه مي كند و بيان و ابراز آنها و نيازهاي هيجاني خود و ديگران، اشاره دارد. 
4) كنترل و مديريت هيجانى: توانايى نظم دهى هيجان ها، باز بودن نسبت به تجربه كردن هيجان ها و 
انىكنترل روش هاى بروز آنها مى باشد. كسى كه از توانايى مديريت هيجانى رشد يافته برخوردار است مى تواند 
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هيجان ها را به طور ارادى تجربه كند و يا از آن چشم به پوشد [11].
2-2-3- ديدگاه ريوون بار- آن در هوش هيجاني

ريوون بار- آن، هوش هيجاني را عامل مهمي در شكوفايي توانايي هاي افراد براي كسب موفقيت در زندگي 
تلقي مي كند و آن را  با سلامت رواني مرتبط مي داند. وي هوش هيجاني را مجموعه اي از توانايي ها، قابليت 

ها و مهارت ها مي داند كه فرد را براي سازگاري موثر با محيط و كسب موفقيت در زندگي تجهيز مي كند. 
مدل او داراي 5 مولفه شامل شاخص هاي درون فردي، ميان فردي، قابليت انطباق، مديريت تنيدگي و خلق و 
خوي عمومي و نيز 15خرده مقياس: خودآگاهي، قاطعيت، حرمت نفس، خودشكوفايي، استقلال، همدلي، روابط 
بين فردي، مسئوليت پذيري اجتماعي، حل مساله، واقعيت گرايي، انعطاف پذيري، تحمل فشاررواني، كنترل 

تكانه، خوش بيني و شادماني به شرح زير مي باشد: 
هوش درون فردي

به توانايي تشخيص و درك احساسات شخصي، بيان احساسات، عقايد و افكار و دفاع از حقوق فردي به روشي 
غير مخرب و رها بودن از وابستگي هيجاني اطلاق مي شود و توانايي اشخاص را در آگاهي از هيجان ها و كنترل 
آنها مشخص مي كند. خود آگاهي هيجاني (باز شناسي و فهم احساسات خود)، جراتمندى (ابراز احساسات، 
عقايد، تفكرات و دفاع از حقوق شخصي به شيوه اي سازنده)، خود تنظيمي (آگاهي، فهم، پذيرش و احترام به 
خويش)، خودشكوفايي(تحقق بخشيدن به استعدادهاي بالقوه خويشتن) و استقلال (خود فرماني و خود كنترلي 

در تفكر و عمل شخص و رهايي از وابستگي هيجاني) را در برمي گيرد.
هوش ميان فردي

به معني توانايي همدلي يعني آگاهي، درك و ارزيابي احساسات ديگران است. ارتباط بين فردي به معني 
ايجاد و حفظ روابط رضايت بخش دو طرفه (شامل ابراز ودريافت محبت) است. همچنين هوش بين فردي بالا، 

مسئوليت پذيري اجتماعى بالارا هم به دنبال دارد.
 قابليت سازگاري

انطباق يا سازگاري شامل حل مساله (تشخيص و تعريف مسائل، همچنين ايجاد راهكارهاي موثر)، آزمون 
واقعيت (ارزيابي مطابقت ميان آنچه به طور ذهني و آنچه به طور عيني تجربه مي شود) و انعطاف پذيري (تنظيم 

هيجان، تفكر و رفتار به هنگام تغيير موقعيت و شرايط) مي باشد.
مديريت تنيدگي
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شامل توان تحمل حوادث ناخوشايند و شرايط اضطراب آور و نيز مقاومت، به تاخيرانداختن يا انكار يك تكانه 
با وسوسه براي عمل كردن است.

خلق و خوي عمومي
توانايي رضايت از زندگي، شاد بودن و خوشبينى (داشتن نگرش مثبت يا مشخص در همه شرايط حتي در 

زمان بد شانسي) است.
مدل قابليت هاي هوش هيجاني از ديدگاه گلمن

«هوش  است  معتقد  و  شده  قائل  هوش  براي  تري  وسيع  نسبتا  جايگاه  هيجاني،  هوش  تشريح  در  گلمن، 
اتخاذ  براي  آن  از  استفاده  و  خويشتن  احساسات  شناخت  بر  مشتمل  كه  است  هوش  از  ديگري  نوع  هيجاني 
تصميمات مناسب در زندگي است. توانايي اداره مطلوب خلق و خوي، وضع رواني و كنترل تكانه ها، همان 
هوش هيجاني است، عاملي كه به هنگام شكست ناشي از دست نيافتن به هدف در شخص ايجاد انگيزه و اميد 
مي كند». گلمن اظهار مي دارد كه قابليت هاي هر فرد نشان مي دهد كه چقدر از توان بالقوه و پتانسيل فرد 

جدول (1): عوامل و متغيرهاي هوش هيجاني از ديدگاه گلمن[13].
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مي تواند به توانايي هاي حين كار تبديل شود. وي درسال 1998 با انتشار مقاله «كار كردن با هوش هيجاني» 
هوش  داراي  كه  كاركناني  وي،  اعتقاد  به  نمود.  كار  محيط  و  سازماني  مفاهيم  وارد  را  هيجاني  هوش  مفهوم 
(چگونگي  اجتماعي  هاي  قابليت  و  خود)  مديريت  (چگونگي  فردي  هاي  قابليت  بعد  دو  در  هستند  هيجاني 
مديريت روابط بين خود و ديگران) تخصص پيدا مي كنند. قابليت هاي فوق و شاخص هاي آنها به تفصيل در 

جدول (1) و (2) ارائه مي شود.
با مطالعه ادبيات تحقيق هوش هيجانى و بررسى مدل ها و الگوهاى دانشمندان مختلف در خصوص اجزاى 
هوش هيجانى مى توان دريافت كه اتفاق نظرى در خصوص ابعاد و مولفه هاى آن بين صاحبنظران وجود ندارد. 
از اين رو، در اين تحقيق با توجه به جامعيت الگوى گلمن، از اين الگو استفاده شده است . گلمن قابليت هاى  
هوش هيجانى را در دو بعد تفسير كرد كه شامل قابليت هاى  فردى و قابليت هاى  اجتماعى مى شود . ” 
قابليت هاى  فردى ” شامل 3 مولفه خود آگاهى، خود تنظيمى و خود انگيزشى و ” قابليت هاى  اجتماعى ” 

شامل مولفه هاى آگاهى اجتماعى و مهارت اجتماعى مى باشد.

جدول (2): عوامل و متغيرهاي هوش هيجاني از ديدگاه گلمن[13].

(   
              .           

:  

1( :  
 : :               .
 :  :             .
 :    :                .  
 :  :         .  
 :  :           .  
2(  :  

 :  :         .
 : :         .
 : :             
 :   :    .  

  :   :             .  
 :  :        .
 :    :           .
 :   :           .  



49

2-3-  كارآفرينى سازمانى
ريشه واژه كارآفرينى از كلمه فرانسوىEntreprendre به معناى متعهد شدن نشات گرفته است. در واژه 
نامه وبستر كارآفرين كسى است كه متعهد مى شود خطرهاى يك فعاليت اقتصادى را سازماندهى، اداره و تقبل 
كند ]5[. واژه كارآفرينى نخستين بار توسط اقتصاددانان مطرح گرديد و آنها در نظريه هاى اقتصادى از اين واژه 
استفاده نمودند و به تبيين ويژگى هاى كارآفرينان و تعريف كارآفرينى و نقش آن در اقتصاد پرداختند. گيفورد 
پينكات خلق و ايجاد كسب و كارهاي مخاطره آميز جديد در درون شركت را كارآفرينى ناميد. اين واژه به ايجاد 
كسب و كارهاي كارآفرينانه در درون شركت اشاره دارد. كارآفريني سازماني به عنوان مفهومي كلي است كه 
هر چيزي را كه با كارآفريني در يك سازمان مرتبط است، پوشش مي دهد. به عنوان مثال اصطلاح كارآفرين 
(برگلمان  سازماني   مخاطره آميز  كارهاي  و  كسب  اصطلاح  و  ؛   (1998 (چانك  ؛   (1985 (پينكات  سازماني 
1983)؛ همه به طور مشترك استفاده مى شوند و بيانگر اين موضوع هستند كه كارآفريني سازماني به «يك 
فرايند چند بعدي با بسياري از نيروهايي كه با هماهنگي هم عمل مي كنند تا به اجراي ايده نوآورانه اي منجر 
شوند» اشاره دارد. كارآفرينى سازمانى فرآيندى است كه سازمان طى مى كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش 
كارآفرينان انجام وظيفه كنند و تمام فعاليت هاى فردى يا گروهى را به طور مداوم، سريع و راحت در سازمان 
مركزى به ثمر برسانند. هنگامى كه فعاليت كارآفرينى توسط فرد يا گروه كارآفرين در داخل يك سازمان انجام 
بگيرد، به آن كارآفرينى سازمانى گويند. در اين حالت فرد يا گروه كارآفرين از قابليت ها و امكانات يك سازمان 
استفاده مى كند و اقدام به فعاليت كارآفرينى به عنوان فعاليتى با وابستگى سازمانى مى نمايد. نتيجه اين نوع 
كارآفرينى معمولا ايجاد يك واحد سازمانى جديد در داخل سازمان، طراحى و عرضه خدمات جديد و ايجاد 

ارزش هاى نوين براى سازمان مى باشد [14].
كارآفريني سازماني سه حوزه اصلي را در بر مي گيرد. حوزه اول تمركز بر كارآفرينان سازماني است كه تاكيد 
اصلي آن بر ويژگي هاي فردي كارآفرينان سازماني مي باشد. تشخيص و حمايت از كارآفرينان در سازمان نيز 
يك بخش از اين حوزه اصلي است. حوزه دوم شامل تمركز بر تشكيل كسب و  كارهاي مخاطره آميز سازماني 
مي باشد. تاكيد اوليه بر تفاوت انواع كسب كارهاي مخاطره آميز جديد، تطبيق آنها با شركت و توانمندسازي 
محيط دروني سازمان است. حوزه سوم، تمركز بر سازمان كارآفرين مي باشد كه تاكيد عمده اي بر ويژگيهاي 

انىاين سازمانها دارد [15]. 
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2-3-1 - تعريف كارآفرينى سازمانى
از كارآفرينى سازمانى تعاريف مختلفى ارائه شده است كه هركدام از آنها  مفاهيم متعددى را بازگو مى نمايند:
 كرير (1996): فرآيند ايجاد كسب و كار جديد درون سازمان هاي رسمي براي ارتقاى سودآوري سازمان 

و تقويت موقعيت رقابتي سازمان.
هدفمند  و  مجدد  شناسايي  يا  احيا  براي  اراده  وجود  اضافه  به  نوآوري  وجود   :(1999) مايلز  و  كوين  

سازمان ها، بازارها و يا صنايع به منظور ايجاد يا حفظ برتري رقابتي.
ديز و همكاران (1999): كارآفريني سازماني ممكن است به عنوان تشكلي از دو نوع پديده و فرايند نگريسته 
شود:1) تولد كسب و كار جديد درون سازمان هاي فعلي، جايي كه از طريق نوآوري داخلي يا سرمايه گذاري 
مشترك ائتلاف هاي تجاري صورت مي گيرد 2) دگرگوني سازمان ها از طريق بازسازي راهبرد و ايجاد ثروت 

جديد از طريق تركيب منابع صورت مي گيرد. 
جنينگز و لامپكين (1989): ميزاني كه محصولات جديد و يا بازارهاي جديد توسعه يافته باشند. 

يوسباساران و همكاران (2001): فرآيند تجديد حيات سازمان به دو بعد متمايز اما وابسته مرتبط مي باشد 
1) ايجاد كسب و كارهاي تجاري جديد از طريق توسعه بازارها يا به وسيله تعهد به نوآوري هاي اداري و فناورانه، 
فرايند و محصول، و 2) تعريف مجدد مفهوم كسب و كار تجاري، ساختاردهي مجدد، ارايه تغييرات سيستمي 

گسترده براي نوآوري. 
 زهرا (1991): فرايند ايجاد كسب و كارهاي جديد درون سازمان هاي رسمي است براي ارتقاى سودآوري 

سازمان و افزايش موقعيت رقابتي سازمان يا بازسازي راهبرد در كسب و كار فعلي. 
زهرا و همكاران (2000): مجموع فعاليت هاي نوآورانه و مخاطره پذيري سازمان است.

آنتونيك و هيسريج (2001): فرايندي كه درون يك سازمان ادامه پيدا مي كند بدون توجه به اندازه اش 
و نه تنها به كسب و كارهاي مخاطره پذير جديد منجر مي شود بلكه به فعاليت ها و جهت گيري هاي نوآورانه 
ديگري از قبيل توسعه محصولات، خدمات، فن آوري ها، فنون اداري، موقعيت هاي رقابتي و راهبردهاي جديد 

منجر مي شود. 
استاپفورد و بادن- فولر (1994): ايجاد كسب و كارهاي تجاري جديد درون يك سازمان در حال فعاليت 

است.
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ون هيپل (1977): فعاليتي كه خواستار ايجاد كسب و كارهاي تجاري جديد براي سازمان مي باشد كه 
سازمان را از طريق استقرار كسب و كارهاي مخاطره آميز سازماني داخلي يا خارجي ماندگار مي سازد.

فرآيندى است كه در آن توليدات و فرآيندها از طريق ايجاد فرهنگ كارآفرينى در درون يك سازمان در 
حال فعاليت توسعه داده مى شوند[1].

كارآفرينى شركتى به مفهوم تعهد شركت به ايجاد و مصرف محصولات جديد، فرآيند هاى جديد و سيستم 
سازمانى نوين است[16].

2-3-2 - الگوهاى كارآفرينى سازمانى 
الف) الگوى آنتونيك و هيسريچ

آنتونيك و هيسريج (2004) كارآفرينى سازمانى را فرايندي مى دانند كه در درون يك سازمان ادامه پيدا 
مي كند و بدون توجه به اندازه اش، نه تنها به كسب و كارهاي مخاطره پذير جديد منجر مي شود بلكه به فعاليت 
ها و جهت گيري هاي نوآورانه ديگري از قبيل توسعه محصولات، خدمات، فن آوري ها، فنون اداري، موقعيت هاي 
رقابتي و راهبردهاي جديد منجر مي شود. آنتونيك و هيسريچ به 3 بعد ريسك پذيرى، نوآورى و پيش گامى 

معتقد هستند.
ريسك پذيرى: ارايه ايده، ايجاد كسب و كار جديد و محصول جديد از نتايج كارآفرينى است، بديهى است 

كه محقق شدن  و موفقيت كسب و كارها و محصولات جديد با مخاطره همراه است.
نوآورى: ابتكار در خدمات و محصول با تأكيد بر توسعه و نوآورى در فناورى تعريف مى شود . كارآفرينى 

سازمانى، توسعه محصول جديد، بهبود محصول و روش ها و رويه هاى جديد توليد را شامل مى شود.
پيش گامى : مفهوم پيش گامى يا پيشرو بودن به حالتى از راهبردها و فعاليت هاى  سازمانى اشاره دارد تا 
به جاى در پيش گرفتن راهبرد تدافعى و يا پيروى از رقبا در حوزه هاى كليدى كسب و كار ( معرفى محصول 

و خدمات جديد، فناورى هاى كاربردى و فنون ادارى ) خود در اين زمينه ها پيش رو باشد [17].

ب) الگوى كورنوال و پرلمن
مديريت راهبردى نشان مى دهد. اطلاعات حاصل از  اين الگو چهارچوب كارآفرينى سازمانى را بر مبناى 
انىمحيط دروني بيروني سرآغاز فرايند كارآفريني مي باشد. اين اطلاعات، داده هاي ارزيابي گزينه هاي راهبردى 
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مي باشد و هنگامي كه يك طرح راهبردى تعيين شد بايد اجرا شود [18].
ج) الگوي كوراتكو و همكاران 

كوراتكو و همكارانش مدل تعاملي كارآفريني را ارائه نمودند. آنها بر 8  عامل در فرايند كارآفرينى تاكيد دارند 
كه 3 مولفه مشخصات سازماني، مشخصات فردي و حادثه ناگهاني عوامل شروع كننده و مهيا كننده كارآفرينى 

مى باشد:
1) مشخصات سازماني: شامل حمايت مديريت ارشد سازمان، استقلال و آزادي در انجام كار، پاداش هاي 

مناسب، وجود فرصت كافي براي انجام فعاليت كارآفرينانه و وجود حد و مرزهاي سازماني مي باشد.
2) ويژگي هاي فردي: شامل تمايل به مخاطره پذيري و ريسك جويي، تمايل به آزادي عمل و استقلال كاري، 

نياز به توفيق، هدفگرايي و داشتن آرمان و مركز كنترل داخلي مي باشد.
3) حوادث ناگهاني: شامل وقايع تسريع كننده  و غير مترقبه اي مي باشد كه با تلفيق با دو مولفه ديگر يعني 

مشخصات سازماني و ويژگي هاي فردي مي تواند منجر به بروز رفتار كارآفرينانه گردد[19].

د) الگوي اكهلس و نك 
اكهلس و نك كوشيدند تا به طور مفهومي تاثير رفتارهاي كارآفرينانه فردي و ساختار سازماني كارآفرينانه 
سازمان ها را مورد بررسي قرار دهند. مدل ارائه شده توسط آنها توانايي يك سازمان براي بقا در يك محيط 
مملو از نوآوري را نشان مي دهد. در اين مدل تعامل دو مولفه رفتار كارآفرينانه افراد و ساختار سازماني منجر 
به موفقيت كارآفرينانه سازمان مي شود و اين موفقيت در قالب ظرفيت نوآورانه سازمان متبلور مي شود [20].

ه) الگوى لامپكين و دس
لامپكين  و دس، 5 بعد براى گرايش كارآفرينى سازمانى تعريف نموده اند. آنها با تعريفى كه از ابعاد كار 

آفرينى اراده نمودند اكثر ابعاد كليدى يك مفهوم سطح شركتى كارآفرينى را  تعريف كردند.
1) استقلال عمل: فعاليت هاى مستقل افراد يا تيم ها براى ايجاد و انجام يك كسب و كار يا عمليات سازى 

يك چشم انداز است. 
2) نوآورى: تمايل به ارائه ايده هاى جديد و نو براساس فرآيندهاى خلاق براى توسعه خدمات و محصولات 

جديد و حتى فرآيندهاى جديد مى باشد.
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3) پيش گامى يا پيشرو بودن: داشتن ديدگاه  پيش نگرانه كه رهبر بازار براى شناسايى و بهره بردارى از 
فرصت ها، براساس تقاضاى آينده مورد استفاده قرار مى دهد.

4) رقابت تهاجمى: تلاش جديد براى پيشى گرفتن از رقبا كه از طريق واكنش اجتماعى براى بهبود جايگاه 
بنگاه يا غلبه بر تهديدها در بازار رقابتى صورت مى گيرد .

5) ريسك پذيرى: تصميم گيرى و انجام فعاليت ها با اتكا به نتايج احتمالى[21].

و) الگوى  تامپسون
 تامسون براي شكل گيري كار آفريني سازماني ابعاد زير را مورد توجه قرار داد:

1) كارآفريني سخت: عقيده در اقدام به ريسك حساب شده
2) پارادايم مخاطره پذيري: پر انرژي، عمل گرايي، اكتشاف گري و چالش گري

3) كارآفريني نرم: مديريت و شبكه ساز ي غير رسمي، ارتباط برقرار كننده و انگيزه دهنده
4) پارادايم خلاقيت: تخيل زايي آفرينش گري، تعهد به تغيير گرايي

5) ارايه ايده و طرح: از نظر فني متخصص و در عين حال خلاق، شهودگرا و تخيل گرا [22]. 

2-4 -  بررسى تحقيقات انجام شده و بسط نظرى مدل مفهومى تحقيق
مرور تحقيقات انجام شده در مورد هوش هيجاني نشان مى دهد كه كاربرد مؤثر آن در محيط كار نتايج 
مهمي در ارتقاء بهره وري، افزايش رضايتمندي كاركنان و مشتريان و عملكرد بهتر تيم و گروه و اثربخشي 
سازماني  دارد. گلمن (1998) در زمينه مدل هاى شايستگى براى 181 موقعيت شغلى متفاوت از 121 سازمان 
در نقاط مختلف جهان نشان داد كه مديران سازمان ها چه چيزهايى را براى برترى و تعالى در مشاغل خاص 
مورد تاكيد قرار داده اند. وى نشان داد كه 67 درصد از توانايى هاى ضرورى براى عملكرد مؤثر، شايستگى هاى 
هيجانى بودند. شايستگى هيجانى آن نوع از توانايى هاى آموخته شده اند كه بر هوش هيجانى استوار است و 

زمانى بوجود مى آيد كه فرد سطح قابل قبولى از موفقيت را كسب كرده باشد.
و  درصد   27 برتر  كاركنان  شناختى  هاى  توانايى  كه  دريافتند   (1998) همكاران  و  چن  ديگر،  بررسى  در 
شايستگى هاى هيجانى آن ها 53 درصد بيشتر از كاركنان متوسط بوده است. اهميت شايستگى هاى هيجانى 

انىدو برابر صلاحيت هاى ذهنى و تخصصى بوده است.
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زاكاويوش و زاپركا(2010) نشان دادند كه ابعاد هوش  هيجانى شامل خود آگاهى، خود مديريتى، آگاهى 
اجتماعى و مديريت روابط بر جنبه هاى شخصيتى مانند نياز به موفقيت و كنترل درونى اثر معنى دارى دارد 

.[23]
در تحقيقى كه براي بررسى تأثير هوش هيجانى مديران بر گرايش كارآفرينانه كاركنان توسط بروندين و 
همكارانش انجام شد، تأثير عناصر و ويژگي هاي  هيجانى مديران روى تمايل كاركنان به رفتار كارآفرينانه در 
كار نشان داده شد. نتايج تحقيقات نشان داد كه روابط معنادارى بين تظاهرات هيجانى وجود دارد و رفتارهاى 
و  اعتقاد  اطمينان،  ابراز  خصوصا،  دارد.  كارمندان  تصميم  هاى  مشى  خط  روى  معنادار  تأثير  مديران  هيجانى 
رضايت در مورد پروژه هاى كارآفرينانه تمايل كاركنان را به عمل كارآفرينانه افزايش مى دهد .در حالى كه، ابراز 

نااميدى و ناكامى، نگرانى و سردرگمى، تمايل به كارآفريني را كاهش مى دهد [24].
هيجانى                         هوش  و  آفرين  تحول  رهبرى  ى  شيوه  بين  ى  رابطه  بررسى  به   (1389) همكاران  و  عابدى 
( خودآگاهى، خودمديريتى، انگيزشى، همدلى و مهارت هاى اجتماعى ) پرداختند. نتايج تحقيق حاكى از رابطه 

ى مثبت و معنى دارى بين شيوه ى رهبرى تحول آفرين و هوش هيجانى است.
در تحقيقى كه به بررسى رابطه اى هوش هيجاني و عملكرد مديران پرداخته شد، نتايج بدست آمده از اين 
پژوهش نشان دهنده ى رابطه معنى دار ميان هوش هيجاني و عملكرد مديران است. هم چنين بين شاخص 
هاى خودآگاهى، خودانگيزى و مهارت هاى اجتماعى با عملكرد مديران، رابطه ى معنى دارى يافت شد [25].

احمت اوغلو و ديگران(2011) در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه تفاوتهاى فردى افراد در هوش 
هيجانى منجر به تفاوت در گرايش و رفتار كارآفرينانه مى شود. زامپيتاكيس و همكارانش( 2009 ) نيز در 

پژوهش هاى خود  اثر معنا دار و مثبتى بين عناصر هوش هيجاني و نگرش كارآفريني يافتند [26].
درتحقيقى كه در قالب يك  پژوهش كتابخانه اى توسط كرمى و همكاران (1388)  در خصوص دلايل توجه 
به نقش هوش هيجانى در فرايند كارآفرينى صورت پذيرفت، 25 دليل براى اثبات لزوم توجه به هوش هيجانى 

در فرايند كارآفرينى جمع آورى و بررسى گرديده است.

2-5-  فرضيات و مدل مفهومى تحقيق
2-5-1- فرضيه اصلى

1) بين هوش هيجانى كاركنان و كارآفرينى سازمانى رابطه معنى دارى وجود دارد. 
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شكل (1): مدل تاثير گذارى قابليت هاى هوش هيجانى كاركنان در محيط كار بر كارآفرينى سازمان
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2-     
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2-5-2- فرضيات فرعى
1) قابليت خودآگاهى كاركنان سازمان با كارآفرينى سازمانى رابطه معنى دارى دارد.

2) قابليت خودتنظيمى كاركنان با كارآفرينى سازمانى رابطه معنى دارى دارد.
3) قابليت خودانگيزشى كاركنان با كارآفرينى سازمانى رابطه معنى دارى دارد.

4) قابليت آگاهى اجتماعى كاركنان باكارآفرينى سازمانى رابطه معنى دارى دارد.
5) قابليت مهارت هاى اجتماعى كاركنان باكارآفرينى سازمانى رابطه معنى دارى دارد.

در الگويى كه براى اين پژوهش طراحى شد، فرض بر اين بود كه قابليت هاى هيجانى بر كارآفرينى سازماني 
تاثير دارد ( شكل(1)). در اين مدل قابليت هاى هيجانى فردى و اجتماعى به عنوان متغير مستقل و كارآفرينى 
سازمانى به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است. قابليت شخصى داراى 3 شاخص خودآگاهى ،خود 
تنظيمى و خودانگيزشى مى باشد و قابليت  هاى اجتماعى شامل دو شاخص آگاهى اجتماعى و مهارت هاى 
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اجتماعى مى باشد.

  3- روش شناسى پژوهش

 پژوهش حاضر از نظر روش تحقيق توصيفى و از نوع توسعه اى است. جامعه ى آمارى اين پژوهش كاركنان 
شاغل در واحد هاى مهندسى و  تحقيق و توسعه در صنعت توليد خودروهاى تجارى و بارى در ايران (شامل 
3 شركت ايران خودرو ديزل، سايپا ديزل و شركت زامياد) مى باشد. از پرسشنامه به عنوان  ابزار جمع آورى 
داده ها استفاده شد، براى سنجش هوش هيجانى كاركنان از پرسشنامه استاندارد“ افزلور و ماينورس“ استفاده 
گرديد كه مبتنى بر الگوى گلمن طراحى گرديده است و ابعاد خود آگاهى، خود تنظيمى، خودانگيزشى، آگاهى 
اجتماعى و مهارت اجتماعى را مى سنجد و داراى 21 سوال با طيف 7 گزينه اى ليكرت مى باشد [27]. براى 
كشف  خلاقانه،  رفتار  نوآورى،  ابعاد  آن  در  كه  گرديد،  طراحى  اى  پرسشنامه  از  سازمانى  كارآفرينى  سنجش 
جديد  هاى  ايده  از  مديريت  حمايت  سازمانى،  يادگيرى  اختيار،  تفويض  پذيرى،  انعطاف  ها،  فرصت  تعقيب  و 

كاركنان، فرهنگ سازمانى، آموزش كارآفرينى و سيستم پاداش مناسب لحاظ شده بود. 
پرسشنامه اول (پرسشنامه سنجش هوش هيجانى) به دليل استاندارد بودن داراى روايى و پايايى بود. براى 
صاحب  از  است،  سوال  داراى 31  كه  كارآفرينى)  (پرسشنامه  دوم  پرسشنامه  محتوايى  روايى  كردن  مشخص 
نظران، خبرگان و اساتيد دانشگاه استفاده شد. براى سنجش اعتبار عاملى پرسشنامه كار آفرينى سازمانى از 
تحليل عاملى استفاده شد. با توجه به مقدار عدد KMO ( بزرگتر از 8/0 )  و مقدار عدد معنادارى آزمون بارتلت 

( مى توان گفت كه سازه ها وضعيت مناسبى دارند (جدول (2) ).
 درجدول (3)، اعداد واريانس كل تبيين شده، نشان دهنده ى روايى سوالات در هر يك از سازه ها مى 
باشند. براى محاسبه پايايى پرسشنامه كارآفرينى سازمانى، با استفاده از نرم افزار SPSS ، ضريب آلفاى كرونباخ 
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محاسبه شد. مقدار بدست آمده، نشان دهنده پايايى پرسشنامه بود.
داده هاى جمع آورى شده  با استفاده از تحليل همبستگى اسپيرمن و آزمون فريدمن و تحليل رگرسيون 

گام به گام مورد بررسى قرار گرفتند.
آزمون  از  سازمانى،  كارآفرينى  و  هيجانى  هوش  همبستگى  بررسى  براى  اسپيرمن،  همبستگى  ضريب  از 
فريدمن براى رتبه بندى مؤلفه هاى هوش هيجانى و از تحليل رگرسيون گام به گام براى ورود متغيرهاى پيش 

بين استفاده شد. 
روش نمونه گيرى در اين پژوهش، تصادفى ساده نظام دار و تعداد اعضاى نمونه مورد بررسى 126 نفر بود 
كه از اين تعداد 4 نفر مدير واحد، 9 نفر رييس اداره، 12 نفر مسوول دايره و بقيه كارشناس بودند. نمونه آماري 

11 نفر زن و 115 نفر مرد را شامل مى شد و ميانگين سنى آنها 5/36 بود .

 4- تجزيه و تحليل يافته ها

تحليل داده هاى جمع آورى شده با استفاده از نرم افزار آمارى SPSS و ليزرل انجام گرفت. جدول (4)، 
توصيفى از مؤلفه هاى موجود را نشان مى دهد كه ميانگين، انحراف از معيار، چولگى و كشيدگى  مؤلفه ها را 

جدول (3): خلاصه ى آزمون پايايى و تحليل عاملى پرسشنامه كارآفرينى

   -–          

1- 73/081/065A1,A2,A3 = 0
2- 88/082/068B1,B2,B3 = 0
3-  79/08/062C1,C2,C3 = 0
4- 83/08/063D1,D2,D3 = 0
5- 76/082/061E1,E2,E3 = 0
6- 85/84/064F1,F2,F3 = 0
7-      75/081/067G1,G2,G3,G4 = 0
8-   87/08/067H1,H2,H3 = 0
9-    81/085/066J1,J2,J3 = 0

10-    77/083/065K1,K2,K3= 0
   –  –  )KMO(           .
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جدول (5): شاخص هاى خوبى برازش مدل اندازه گيرى متغيرهاى تحقيق
  x2

/dfGFIRMR  AGFIRMSEA

1- 56/0 93/0 048/0  81/0  006/0  
2-   73/0 83/0 046/0  78/0  039/0  
3-   23/1 92/0 056/0  87/0  018/0  
4-     37/0 85/0 047/0  95/0  025/0  
5-    76/0 79/0 062/0  84/0  004/0  
6-   42/1 89/0 042/0  78/0  043/0  

(AGFI) نزديك به يك (حد مطلوب) مى باشند [30]، پس نتايج، نشانگر برازش مناسب سازه هاى مدل است.
براى بررسى ارتباط قابليت هاى هوش هيجانى با كارآفرينى سازمانى از همبستگى اسپيرمن استفاده شد. 

جدول (4): ميانگين، انحراف از معيار، چولگى و كشيدگى  مؤلفه ها

           

 549/1 05/3 9/0-  26/0  
  806/0 13/4 88/0  12/3  

 407/0 96/3 48/0  91/0 -  
  312/1 57/2 32/0 -  82/1  
  471/0 51/3 51/0  51/2  

  433/0 25/4 55/1  50./  

شامل مى شود.
مقادير مطلق كمتر از 3 براى چولگى و مقادير كمتر از 10 براى كشيدگى شواهدى براى نرمال بودن داده ها 

فراهم مى كند [28]. با توجه به نتايج يافته ها در جدول (4)، نرمال بودن توزيع داده ها تاييد شد.
به منظور پى بردن به متغيرهاى زيربنايى يك پديده يا خلاصه كردن مجموعه اى از داده ها از روش تحليل 
عاملى استفاده مى شود. در تحليل هاى عاملى تاييدى كه هدف پژوهشگر تاييد ساختار عاملى ويژه اى مى 
باشد درباره تعداد عامل ها به طور آشكار فرضيه اى بيان مى شود و برازش ساختار عاملى مورد نظر در فرضيه 
با ساختار كوواريانس متغيرهاى اندازه گيرى شده مورد آزمون قرار مى گيرد [29]. همچنانكه در جدول (5) 
مشاهده مى شود شاخص هاى اصلى برازش كليه متغيرهاى مدل در دامنه ى قابل قبولى قرار دارد، زيرا شاخص 
ريشه ميانگين مجذورات تقريب (RMSEA) كمتر از 0/05 (حد مطلوب)، ريشه ميانگين مجذور باقيمانده ها 
(RMR) نزديك به صفر (حد مطلوب)، شاخص نكويى برازش (GFI) و شاخص تعديل شده نيكويى برازش 
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(جدول (7) ). 
براى بررسى تأثير همزمان ابعاد 5 گانه هوش هيجانى بر كارآفرينى سازمانى از رگرسيون چندگانه استفاده 

جدول (7): آزمون فريدمن

       

 1 38/4  
  2 41/3  

  3 19/3  
 4 79/2  

  5 64/2  

جدول(6): ماتريس همبستگى قابليت هاى هوش هيجانى با كارآفرينى سازمانى

  

       

 
  

 
  

 
  

 
  

   

 
  

-          
  613/0** -           
  741/0** 125/0* -         

   508/0** 315/0** 118/0* -       
   482/0** 387/0* 044/0 135/0  -      
   432/0** 328/0** 007/0* 107/0-  327/0 **  -    
   785/0** - - - -  -  -  

    **   01/0   .  
      *   05/0   .    

خودآگاهى،  خودتنظيمى،  هيجانى؛  هوش  ابعاد  همه  كه  دهد  مى  نشان  جدول (6)  در  حاصل  نتايج  مشاهده 
خود انگيزشى، آگاهى اجتماعى و مهارت اجتماعى، به ترتيب با كارآفرينى سازمانى داراى ارتباط و همبستگي 

هستند.
جهت تبيين اهميت مولفه هاى هوش هيجانى و رتبه بندى آنها از آزمون فريدمن استفاده شد. با توجه به 
نتايج بدست آمده، به ترتيب مولفه هاى خود آگاهى، خود انگيزشى، آگاهى اجتماعى،خودتنظيمى و مهارتهاى 
اجتماعى، اهميت و اولويت بيشترى را در ميان قابليت هاى هوش هيجانى در ارتباط با كارآفريني سازماني دارند 

انى
ازم

ى س
رين

رآف
 كا

ى با
جان

 هي
ش

 هو
اى

ت ه
ابلي

ط ق
رتبا

ه ا
طالع

و م
ى 

رس
بر



60

13
91

ان 
ستـ

 زم
وم،

ه د
مار

، ش
ول

ل ا
 سا

ى /
آور

ت نو
يري

مد
ى 

هش
پژو

 - 
مى

 عل
امه

صلن
ف

چنانچه متغيرها معيار ورود را كسب كنند در تحليل باقى مى مانند، در غير اين صورت، حذف مى شوند [29].
در نهايت، 4 متغير خود آگاهى، خود انگيزشى، خودتنظيمى، آگاهى اجتماعى معيار ورود را كسب كردند و  

متغير مهارت هاى اجتماعى از معادله ى نهايى رگرسيون خارج شد.

5- جمع بندى و نتيجه گيرى
 p<0/01) به طور كلى نتايج حاصل از جدول (6) ( ماتريس همبستگي ) وجود رابطه اى مثبت و معنادار
و r=0/785) بين هوش هيجانى و كارآفرينى سازمانى را نشان مي دهد. به عبارت ديگر، سازمان هايي داراي  
افراد با هوش هيجانى بالا با احتمال بيشتر سازمان هاي نوآور و  داراي رفتار خلاقانه هستند، هميشه در پي 
كشف و تعقيب فرصت ها و انعطاف پدير مى باشند، از نظر ساختار سازماني تفويض اختيار در آنها صورت مي 
پذيرد و  يادگيرى سازمانى و حمايت مديريت از ايده هاى جديد كاركنان، جزء ويژگي هاي آنها مي باشد. در 
سازمان هاي داراي افراد با هوش هيجاني بالا فرهنگ سازمانى مناسبي حاكم است و آموزش كارآفرينى انجام 
مي شود و  سيستم پاداش مناسب برقرار است. همچنين نتايج درج شده در جدول (6) نشان مى دهد كه همه 
ابعاد هوش هيجانى؛ خودتنظيمى، خودآگاهى، خود انگيزشى، آگاهى اجتماعى و مهارت اجتماعى، به ترتيب با 

كارآفرينى سازمانى داراى ارتباط و همبستگي هستند.
ارتباط قوى بين قابليت خودتنظيمى و كارآفريني سازماني، را مي توان اينگونه توجيه كرد: افرادي كه خود 

و متغيرهاى پيش بين به روش گام به گام در تحليل رگرسيون وارد شد ( جدول (8)). در اين روش، ترتيب 
ورود متغيرهاى پيش بين در اختيار محقق نبوده و بر اساس ضريب همبستگى صورت گرفته است. در اين روش 

جدول (8): نتايج رگرسيون چندگانه گام به گام

     )R(    R

1  723/0* 563/0  
2  818/0** 675/0  
3  847/0*** 728/0  
4  862/0**** 734/0  

*-     :  
** -     :    

***-     :      
****-     :       
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كنترل هستند، قبول مسووليت مى كنند و ايده ها و رويكردهاى جديد را با آغوش باز مى پذيرند، افرادى نوآور، 
انعطاف پذير و وظيفه شناس هستند و به كارآفرينى تمايل زيادى دارند. از ارتباط ساير قابليت ها با كارآفرينى 
سازمانى مى توان نتيجه گرفت كه براى كارآفرينى سازمانى نياز به افرادى هست كه علاوه برداشتن قابليت 
خود تنظيمى، از خودآگاهى برخوردار و داراى قدرت ابتكار و انگيزش باشند و در قابليت هاى اجتماعى(چه در 
زمينه آگاهى اجتماعى و چه در زمينه مهارت هاى برقرارى ارتباطات و نفوذگذارى و رهبرى و تشريك مساعى) 

مهارت داشته باشند.
از بررسي نتايج آزمون فريدمن ( جدول (7)) ، مشخص مى شود كه قابليت هاي  خودآگاهى، خود انگيزشي، 
آگاهي اجتماعي، خودتنظيمى و مهارت اجتماعى، به ترتيب بيشترين اهميت را در ارتباط با كارآفريني سازماني 

دارند.
نتايج حاصل از تحليل رگرسيون گام به گام ( جدول 7) نشان داد كه 4 متغير خودآگاهى و خود انگيزشي 
،خودتنظيمى و آگاهي اجتماعي به عنوان متغيرهاى پيش بين، معيار ورود به معادله نهايى تحليل رگرسيون 

براى توضيح تغييرات در كارآفرينى سازمانى را دارا هستند.
بر اساس نتايج درج شده درجدول (8)، شدت رابطه خودآگاهى با گرايش كارآفرينانه 0/723 است كه اين 
ميزان با ورود متغيرهاى خود انگيزشي، آگاهي اجتماعي و خودتنظيمى به ترتيب به 0/818 و 0/847 و 0/862 
افزايش يافته است، ولى ورود متغير مهارت هاى اجتماعى افزايش همبستگى را موجب نشده و از معادله نهايى 
كنار گذاشته شده است. همچنين ستون ضريب تعيين نشان مي دهد 73/4 درصد  تغييرات در متغير كارآفريني 

سازماني، تحت تاثير4 متغير خودآگاهى و خود انگيزشي،خودتنظيمى و آگاهي اجتماعي مي باشد. 

6- پيشنهادها 
با عنايت به نتايج تحقيق و  با توجه به اهميت كارآفريني سازماني در عصر حاضر و همچنين نقش بي بديل 

منابع انساني سازمان در رشد و توسعه سازمان ها پيشنهاد مى شود:
1) سازمان ها در فرايند هاي  مديريت منابع انساني ( جذب، استخدام، تجزيه و تحليل مشاغل، آموزش و 
...) بحث هوش هيجاني را به صورت جدي مد نظر قرار دهند و اين متغير را در كنار ساير متغيرهاي دخيل در 

جذب منابع انساني درنظر بگيرند.
تفويض  قبيل  از  سازماني  كارآفريني  هاي  زمينه  كردن  مهيا  در  ارشد  مديران  اساسي  نقش  به  توجه  با  انى2) 
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اختيار، برقراري روابط كاري انعطاف پذير، ايجاد فرهنگ سازماني مناسب كارآفريني و .... پيشنهاد مي شود كه 
سازمان از هوش هيجاني  به عنوان  شاخصي براي ارتقا مديران و جانشيني مديران ارشد استفاده نمايد و هوش 

هيجاني افرادي كه كانديد ارتقا هستند را مورد سنجش قراردهند.
3) با توجه به اينكه هوش هيجاني برخلاف هوش شناختي قابل آموزش و بهبود و ارتقا است سازمان ها بايد 

دوره هاي آموزشي براي آموزش و تقويت هوش هيجاني كاركنان خود برقرار نمايند.
4) با توجه به اينكه صرف وجود هوش هيجاني بدون داشتن بستر مناسب نمي تواند منجر به كسب نتايج 
شگرف شود، لذا پيشنهاد مي گردد مديريت ارشد سازمان، ساختار سازماني و فرايندهاي تصميم گيري را به 
گونه اي طراحي نمايد كه  روابط غيررسمي تقويت شود و ارتباط و هم انديشى صاحب نظران و كاركنان  افزايش 

يابد تا اين افراد بتوانند براحتى ايده هاى خود را ابراز نمايند.
5) از آنجا كه داده هاى اين پژوهش از ميان كاركنان صنعت توليد خودروي تجاري و باري جمع آورى شده 
است، ممكن است نتايج آن قابل بسط به ساير سازمان ها و كسب و كارها نباشد، از اين رو پيشنهاد مي گردد 

پژوهش هاي ديگري در كسب و كارهاي ديگر خصوصا در بخش شركت هاي خدماتي صورت پذيرد.
6) با توجه به اينكه اغلب مطالعات هوش هيجاني با روش هاي كمي انجام شده است، به نظر مي رسد براي 
اين  خصوص  در  جديد  هاي  مولفه  شناسايي  و  كشف  و  كارآفريني  مفهوم  با  هيجاني  هوش  رابطه  بهتر  درك 

ارتباط، مناسب است تحقيقات كيفي نيز انجام شود.
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