
  

  

  162-139، از ص 1388توسعه كارآفريني، سال اول، شماره چهارم، تابستان 
  

  بررسي ارتباط هوش هيجاني با گرايش كارآفرينانه
  هاي وابسته به شركت نفتسازمان: مطالعه موردي

  
  2سيدسجاد حسينيـ  2مهر حميد رامين ـ 1∗اكرم هاديزاده مقدم

  شهيد بهشتياستاديار دانشگاه . 1
  ارشناسي ارشد دانشگاه شهيد بهشتيدانشجوي ك. 2
  دانشجوي كارشناسي ارشد دانشگاه علامه طباطبايي. 3

  )15/6/1388: ، تاريخ تصويب23/3/1388: تاريخ دريافت مقاله(
  

  چكيده
 كارآفريني در سطح سازماني و گرايش كارآفرينانـه در سـطح فـردي              ،در عصر حاضر  

 ،ها براي بقا در عرصه رقابـت      سازمان.  شود تواند به عنوان مزيت رقابتي عصر جديد تلقي        مي
گامي هم در امور پرسنلي     پذيري و پيش   خلاقيت، نوآوري، ريسك   ، مانند هاييبه لحاظ مؤلفه  

در ايـن مقالـه گـرايش       . و منابع انساني و هم در زمينـه سـاختار و فراينـدها ملـزم هـستند                
 به عنـوان    ،سته و هوش هيجاني    به عنوان متغير واب    ،)در سطح سازماني  (كارآفرينانه كاركنان   

، درنظر گرفته شـده      كه ممكن است با گرايش كارآفرينانه ارتباط داشته باشد         ،متغير مستقلي 
 بررسي ارتباط ميان هوش هيجـاني بـا ميـزان           ، هدف اصلي اين مقاله    ،به عبارت ديگر  . است

ش هيجاني  ميزان هو . هاي وابسته به شركت نفت است     گرايش كارآفرينانه كاركنان سازمان   
نامـه هـوش     بـا اسـتفاده از پرسـش       ،هاي وابسته به شركت نفت     نفر از كاركنان سازمان    60

 كه ابعاد خودآگـاهي، خـودتنظيمي، خـودبرانگيختگي، همـدلي و ارتبـاط              ،هيجاني شرينگ 
نامـه   سنجيده شد و همچنين گرايش كارآفرينانه آنان توسط پرسـش   ،اجتماعي را شامل است   

گامي اسـت  پذيري، نوآوري و پيش    بعد ريسك  3ساخته كه شامل    محققگرايش كارآفرينانه   
و روش  بستگي اسپيرمن   مهاي آماري تحليل واريانس فريدمن و ماتريس ه       با استفاده از روش   

و قـوي   مثبـت  اي، از رابطهحاصل، مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج   رگرسيون گام به گام   
  .حكايت دارد ) =01/0p< ، 773/0r( رينانهگرايش كارآف و هيجاني متغيير هوش 2ميان 

  
  هوش هيجاني، گرايش كارآفرينانه، الگوي شايستگي گلمن، الگوي هيسريچ :واژگان كليدي

                                                      
 Email: A-hadizadeh@sbu.ac.ir   نويسنده مسؤول ∗
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  مقدمه 
هــا را بــه تأكيــد بــر نــوآوري، خلاقيــت، دهكــده جهــاني در عــصر فراصــنعتي ســازمان

ابعـاد رقابـت در     . تپذيري هر چه بيشتر ملزم كرده اس      طوركلي، انعطاف پذيري و به   ريسك
هــاي ســازمان .عــصر فراصــنعتي نــسبت بــه عــصر صــنعتي بــا تغييراتــي مواجــه بــوده اســت  

هـاي نـو تمـايلي ندارنـد،     ناپذيري كه داراي سلسله مراتب هرمي هستند به خلق ايده          انعطاف
گـامي  پذير نيستند، ميلـي بـه پـيش       كنند، ريسك ورود به بازارهاي جديد را تهديد تلقي مي       

 رو، در رقابـت     توانند ارتباطات باز و مبتني بر اعتماد متقابل ايجاد كنند و از اين             نمي ندارند،
  . هاي كارآفرين با شكست روبرو خواهند شدبا سازمان

گرفتـه از ايـن عامـل اسـت كـه آنهـا بـه طـور                 تأها به عمل كارآفرينانه نـش     نياز شركت 
، سريعات  هاي تغيير ه داراي ويژگي  كنند ك پيچيده عمل مي   و   اي در يك محيط پويا    فزاينده

 اسـت    عمـل كارآفرينانـه    بـه  تمايـل كاركنـان      يدهنـده باشد كه نـشان      مي ناپيوسته اساسي و 
  ).31 ،1993 ،1ايب هرنس(

هـاي عـصر جديـد،      با توجه به مفاهيم مذكور، مفهوم كارآفريني سازماني براي سـازمان          
وع كـارآفريني و مزايـايي كـه در    با توجه بـه اهميـت موض ـ   . اهميت بسزايي پيدا كرده است    

شود در اين مقالـه متغيـر گـرايش كارآفرينانـه، يعنـي تمايـل بـه                 نتيجه وجود آن حاصل مي    
  از ايـــن رو،. كـــارآفريني در ســـطح ســـازماني، مـــورد تأكيـــد قـــرار گرفتـــه اســـت      

  تواننــد گــرايش كارآفرينانــه را تحــت تــأثير قــرار دهنــد بــسيار توجــه بــه عــواملي كــه مــي
ر اين ميان، هوش هيجاني به عنوان متغير مرتبط با مديريت احـساسات خـود و                د. شده است 

  برقـــراري ارتباطـــات مـــؤثر بـــا ديگـــران، توجـــه مـــا را بـــه خـــود جلـــب كـــرده اســـت 
  ).25، 1995، 2گلمن(

انـد كـه     بـرآورد كـرده     3دي بركو و ولوين  در ارتباط با اهميت موضوع هوش هيجاني،        

                                                      
1. Hornsby 
2. Goleman 
3. Berko & Veloin de 
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گيرنـد   اعمال بر اساس تفكر و منطق صـورت مـي          %10ها   اعمال ما احساسي هستند و تن      90%

 معتقـد بودنـد اول      )1990 (1يـر سـالووي و مـي    همچنـين   ). 58 ،1998 ،   دي  ولـوين   و بركو(
 در ارتبـاط بـا يـك    به عبـارت ديگـر،  ). 60، 1999، 2ساشي( احساس وجود دارد سپس فكر    

 .شـود ده مـي  گيـرد سـپس دليـل منطقـي بـراي آن آور            اول يك احساس شـكل مـي       ،پديده
 25 تـا  20 نيز در دانشگاه اوهايو در يك تحقيق به اين نتيجه رسيدند كـه 3مركويز و فارنست  

 ، است 4دليل وجود مقوله هوش شناختي    ه   ب ،هاي عملكرد شغلي  ها در موفقيت  درصد تفاوت 
برابر هوش شـناختي در رسـيدن بـه موفقيـت            4هاي اجتماعي و احساسي حدود      ولي قابليت 

   )44 ،1998مركويز و فارنست، (د هستنتر مهم
ــين هــوش هيجــاني، اســتفاده هــوش  ــه از عواطــف و احــساسات اســت كــه  همچن مندان

هاي ها را مهارتمعمولاً اين ويژگي. ها و خصايص فردي را دربردارداي از مهارت مجموعه
برخـي از انديـشمندان عقيـده    . نامنـد فـردي مـي  فردي و بين هاي درون  يا مهارت  5نامحسوس

ها بايستي عـلاوه بـر بهـره هوشـي، داراي     ارند كه به منظور عملكرد بهتر در سازمان، انسان      د
هوش شناختي بـراي    يا به عبارت ديگر،     ). 318،  1386پور،  قلي( هم باشند    6ي احساسي بهره

 ، بـالا  هيجـاني رسيدن به موفقيت شرط لازم و كافي نيست و ممكن است افـرادي بـا هـوش       
  .ي در كسب موفقيت باشندداراي توانايي بيشتر

، انگيزه اصلي پژوهش حاضـر بـود كـه بـا هـدف بررسـي نقـش                  اتاهميت اين موضوع  
 ،ي سازمان شكل گرفت و به همـين منظـور          عرصه بر تمايل به كارآفريني در     هوش هيجاني 

هاي امروزي در سازمانكه نقشي كليدي    سازمان كاركنانتمركز اصلي پژوهش را بر روي       
  .ديم قرار دادارند،

                                                      
1. Salovey and mayer 
2. Suchy 
3. Merkowitz & Farnest 
4. Cognitive intelligence 
5. Soft  Skills 
6. Emotional Quotient 
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    تعاريف مفاهيم و واژه هاي اختصاصي
  توانايي دريافت و درك حقيقت و شرايط و ارتباطات و اسـتدلال دربـاره آنهـا                :1هوش

  ).11 ،1995گلمن، (
اداره ،   بـرانگيختن  ، به منظور  توانايي شناسايي احساسات خود و ديگران      :2هيجانيهوش  
  .)204 ،2002 ،3تيشلر و همكاران(خود  روابط  واحساسات

 داشتن اعتماد به نفس و توانايي شناسايي يك احساس براي ارزيابي دقيق             :4خودآگاهي
  ).10ـ1 ،2001، 5بليس( خود

ــديريتي( خــودتنظيمي   ،)خــودكنترلي(داشــتن احــساسات مخــرب دور نگــاه :6)خودم
پيـرو  ( وليت عملكـرد  ؤ، قبـول مـس    )قابليـت اعتمـاد   ( حفظ اسـتانداردهاي صـداقت و امانـت       

 )خلاقيـت ( ها و رويكردهـاي جديـد     و پذيرش ايده  ) سازگاري(  كنترل تغيير  ،)بودنوجدان
  ).10ـ1 ،2001بليس، (

  يـابي بـه اهـداف كـه       هـدايت احـساسات يـا  تـسهيل  دسـت           بـه    ميل   :7خودبرانگيختگي
تطبيـق اهـداف بـا گـروه يـا          (، تعهـد    )رسيدن بـه اسـتانداردهاي كمـال و عـالي         ( طلبيتوفيق

  را شـامل   ) پر ليـوان   يديدن نيمه (بيني  و خوش ) هار مبناي فرصت  فعاليت ب (  ابتكار ،)سازمان
  ).10ـ1 ،2001بليس، (شود مي

درك ديگران با آگاهي از نيازهـا، احـساسات، تمـايلات و درك احتياجـات               :8همدلي
  ).10ـ1 ،2001بليس، ( آنان

هاي مطلوب در ديگـران توسـط ديپلماسـي         توانايي تحريك واكنش   :9مهارت اجتماعي 
كردن بـه نظـرات و ارسـال پيـام         ، گوش )نفوذ( تا كاري را انجام دهند       ديگرانتأثير بر   : ثرؤم

كـاركردن بـا     ،)رهبـري (، الهام بخـشيدن و هـدايت گروههـا و افـراد             )ارتباط(متقاعدكننده  
                                                      

1. Intelligence 
2. Emotional Intelligence 
3. Tischeler & et al 
4. Self-Awareness 
5. Bliss 
6. Self-Management 
7. Self-motivation 
8. Empathy 
9. social skills 
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و ايجاد گروههـاي  ) مشاركت، همكاري مبتني بر اعتماد(ديگران در مقابل اهداف مشترك    

  ).10ـ1 ،2001بليس، ( شتركهمكار در تعقيب اهداف م
در حـالي كـه،     . داننـد   مردم عادي كارآفرينـان را عاشـق مخـاطره مـي           :1پذيريمخاطره

كـارآفرين، خـواه زن باشـد خـواه مـرد، شخـصي             . دهد نوعاً چنين نيست     تحقيقات نشان مي  
  ).444ـ421  ،1996، 2بارينگر و بلودرن(كند  شده مخاطره ميرو، كه حساباست ميانه

هـاي تـازه،    هـاي جديـد و فرصـت        هاي خلاقانـه و ايـده     حمايت از فعاليت   به :3ينوآور 
هاي تحقيق و توسعه در جهت توسعه محصولات و خـدمات           رهبري تكنولوژيكي و فعاليت   

  ).444ـ421 ،1996بارينگر و بلودرن، (پردازد و فرايندهاي جديد مي
شود كه شـركت دائـم   مل مي نگر را شا  داشتن ديدگاهي آينده   :4فعاليگامي يا پيش  پيش

ي محصولات و خدمات جديـد و كـسب   هاي جديد براي توسعه به دنبال جستجوي فرصت   
بـارينگر و بلـودرن،     ( دادن به محيط و بازار اسـت      ي يك و جهت   هاي رقابتي درجه  موقعيت

  ).91ـ71، 2003، 6؛ ويكلوند و شفرد53ـ43، 1996، 5؛ اسلوين444ـ421 ،1996
، 7ميلـر ( گـامي پـذيري و پـيش    نوآوري سريع در محصول، مخاطره    : كارآفريني سازماني 

1983 ،771.(  

  هيجانيهوش تاريخچه 
   ســال قبــل80هــر چنــد ســابقه مطالعــه هــوش هيجــاني در مباحــث هــوش اجتمــاعي بــه 

 در سـال    8ثرنـدايك . هاي اخيـر توسـعه يافتـه اسـت        گردد، ولي اين مفهوم تنها در دهه      برمي
هـوش عمـومي، هـوش تجـسمي و هـوش       :  طبقه كلـي   3 هوش در    ، با قرار دادن انواع    1927

  .اجتماعي، براي هر يك تعاريف خاصي ارائه كرد

                                                      
1.  Risk Taking 
2. Barringer & Bluedorn 
3.Innovativeness 
4. Pro activeness 
5. Slevin 
6. Wiklund & Shepherd 
7. Miller 
8.Thorndike 
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 به عوامل غيرعقلائي، از قبيل عوامل اجتماعي، فردي و احساسي           1 وكسلر 1940در سال   
شـناس   روان 2هـاوارد گـاردنر    1983همچنين در سال   ).319،  1386پور،  قلي(توجه نشان داد    

 ،هـاي افـراد   بـودن توانـايي   بعـدي كت ـ ، بـه عنـوان    واژه هوش ي  استفادهوارد، با   هاردانشگاه  
 را پيشنهاد داد، كه عبارت      بودن هوش  چندبعدي ، يعني 3 چندگانه هوش  يالگو،  مخالف بود 

. 5؛  )جـسماني (هوش بدني   . 4؛  هوش موسيقي . 3 ؛هوش منطقي . 2 ؛هوش زباني . 1: است از 
 هـوش طبيعــي  .8 ؛فـردي هـوش ميـان   .7 ؛فـردي هـوش درون . 6 ؛)فـضايي ( بعـدي  3 هـوش 

  ).793، 2003، 5 كارملي;350، 2005، 4گرين، هيل و فرايدي(
هاي يـادگيري، عملكـرد، اسـتعدادها، قـدرت         دليل به سبك   بي ،هوشهنگام صحبت از    

 6شود كه اين مطالب به جنبه شـناختي       هاي افراد استناد مي   ها و شايستگي   مهارت ،لهأحل مس 
-الگو چندگانه هوش را بيان كرد كه هـوش درون    گاردنر ، در حالي كه   .دندگرهوش برمي 

واژه هـوش   با بيـان    ير  و مي   سالووي 1990 در سال    .شدميرا شامل   ...   و 8فردي، ميان 7فردي
اي از هـوش اجتمـاعي اسـتفاده         به عنـوان زيرمجموعـه     هيجاني،ي هوش    از واژه  ،9اجتماعي
بندي و  هاي نويسندگان قبل از خود را جمع      يل گلمن نوشته   دان ، براي اولين بار   لكن،. كردند

-ه و از اين واژه ب ـ     ، بيان 1995  در سال     10هيجانيهوش  تر در كتاب خود به نام       با زباني ساده  
  .طور رسمي استفاده كرد

انديشمندان هوش احساسي، بر ايـن بـاور هـستنند كـه ايـن نـوع هـوش، از يـك سـري                       
د كـه بـه عملكـرد موفـق و اثـربخش افـراد و مـديران در                  شـو هاي اكتسابي ناشي مـي    قابليت
، هـوش   IQ(11(ي هوشـي    انـد كـه بـرخلاف بهـره       مطالعات نشان داده  . انجامدها مي سازمان

  ).321، 1386پور، قلي(هيجاني قابل يادگيري و ارتقا است 
                                                      

1. Wechesler 
2. Havard Gardner 
3.Multiple intelligences model 
4. Green، Hill،Friday 
5. Carmeli 
6. Cognitive 
7. Intrapersonal Intelligence 
8. Interpersonal Intelligence 
9. Intelligence Social  
10. Emotional Intelligence 
11. Intelligent Quotient 
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مشهورترين ،  است كه در اين پژوهش     شده محققان زيادي بررسي  توسط   هيجانيهوش  
  .گيرد به اختصار مورد بررسي قرار مي،نهاالگوهاي آ

  الگوهاي هوش هيجاني
هـاي  شناس بـه نـام    روان، دو   1990در ابتدا، در سال      :يرالگوي توانايي سالووي و مي    . 1

توانـايي نظـارت بـر      : عريـف كردنـد    چنين ت   را هيجانيير واژه هوش    پيتر سالووي و جان مي    
 نفـوذ در آنهـا و اسـتفاده از ايـن اطلاعـات              ر، به منظو  احساسات و هيجانات خود و ديگران     

، 2؛ موريـĤرتي، بـاكلي    310،  2000،  1فـارلن داكـت، مـك   ( براي هدايت افكار و اعمال افراد     
  ).44، 2006، 3؛ چرشيال103، 2003

 دريافـت احـساسات، اسـتفاده از        : توانـايي خـاص    4،  يـر  توانـايي سـالووي و مـي       يالگو
كــر و ( گيــرديت احــساسات را دربرمــي احــساسات، درك احــساسات و اداره و مــدير  

  ؛)1102، 2001، 5؛ چاربون268، 2005، 4همكاران
هـاي افـراد بـراي     ها و مهارت  ها، صلاحيت تنظيم قابليت  :6آنـ   بار الگوي غيرشناختي . 2

 يالگـو . ردگـذا موفقيت در مقابله با فشارها و تقاضاهاي محيطي بر توانايي افـراد تـأثير مـي               
فـردي،   ميـان  هيجـاني فـردي، هـوش      درون هيجـاني  هـوش    : بعد 5راي  ن دا ـĤغيرشناختي بار 

، 7گاردنر و اسـتاف   (است  بيني  سازگاري، مديريت استرس و خلق و خوي عمومي يا خوش         
  ؛)381، 2005، 8؛ گابل، دولان و سردين69، 2001
 را به عنوان توانايي شناسايي احساسات هيجانيگلمن هوش  :9الگوي شايستگي گلمن. 3

د يگران براي برانگيختن خـود و اداره احـساسات در خـود و ديگـران تعريـف كـر              خود و د  

                                                      
1 .Duckett & Macfarlane 
2 .Moriarty& Buckley 
3 .Chruscieal 
4 .Kerr  & et al 
5 .Charbonneau 
6. Non-cognitive Bar-On Model 
7.Gardner، Stough 
8.Gabel، Dolan & Cerdin 
9. Goleman competence Model 
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تركيبـي از مهـارت هاسـت        هيجـاني از نظر گلمن هوش     ).  98،ص  1،2003بارزيل،سلاكي(
كه اين مهارت ها بـه توانـايي فـرد در اداره و نظـارت براحـساسات خـودش و همچنـين در                       

 ر نظـرات ديگـران كمـك مـي كنـد      حالت هاي احساسي ديگران و نفوذ  ب ـسنجش دقيق 
الگوي هوش هيجاني گلمن داراي ابعاد خودآگـاهي ،خـود تنظيمـي     ). 10ـ1 ،2001بليس،  (

  )15، 1995گلمن، ( .،خود برانگيختگي ،همدلي و ارتباطات موثر موثر مي باشد
هـاي   بعد وسيع تفسير كرد كه مهـارت       2گلمن مفهوم هوش هيجاني را در       به طور كلي    

خودآگــاهي، خــودتنظيمي و   هــاي فــردي مهــارت . نــام داشــتند 3مــاعي و اجت2فــردي
-را شـامل مـي    هاي اجتماعي مهارت همدلي و ارتباط اجتمـاعي         خودبرانگيختگي و مهارت  

  ).312، 2000فارلن، داكت و مك(شود 
استدلال، تسهيل و درك احـساسات درونـي فـرد            مهارت اول با شناسايي،    3،  به عبارتي 

ي آمـاده د كـه  كن ـخود انگيـزه ايجـاد و تعهـد     اساس آنها در تواند برفرد ميو  است  مرتبط  
ارتبـاط بـا دريافـت،        مهـارت بعـدي در     2. استثر  ؤارتباطات م   يعني ،ي بعد ورود به مرحله  

كه با آگـاهي از     است،  هاي دروني ديگر افراد     ها و حالت  شناخت، درك احساسات، انگيزه   
  .ا برقرار كرد ثري با آنهؤتوان روابط سالم و مآنها مي

 هاي ذكرشده در الگـو لازم     كند كه توانايي   خود بيان مي   هيجانيگلمن در كتاب هوش     
  ). 70، 2001استاف، ر و گاردن(كافي نيستند  وليهستند، 

  
  
  
  
  

    گلمنهيجاني هوش يالگو. 1 نمودار
                                                      

1.Bardzil & Slaski 
2. Individual Skills 
3. Social Skills  

 ارتباط اجتماعي همدلي

 هاي فرديمهارت هاي اجتماعيمهارت

 خودبرانگيختگي خودتنظيمي خودآگاهي

 هوش هيجاني
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  هاي كارآفرينانهسازماني و گرايشكارآفريني 

  تاريخچه كارآفريني سازماني
 بين كارآفرينان مـستقل  1هاي كالينز و مور دو محقق به نام1970لين بار، در سال   براي او 

كردنـد، تمـايز قائـل شـدند و ايـن گـروه را              و كارآفريناني كه در يك سازمان فعاليـت مـي         
طـي تـاريخ تكامـل مفهـوم كـارآفريني سـازماني افـراد و               .  نام نهادنـد   "كارآفرينان اداري "

تفاوت كارآفريني اداري، شـركتي، جمعـي، سـازماني، درون          هاي م محققان مختلف از واژه   
واژه كـارآفريني سـازماني بـراي اولـين بـار،           . اندبراي اين مفهوم استفاده كرده    ... شركتي و   

به كار رفت و پـس از آن، سـير مطالعـات كـارآفريني در سـازمان                 ) 1985 (2توسط پينكات 
  .شدت يافت و محققان زيادي را به خود جذب كرد

   كارآفريني سازماني يفتعار
همانند مفهوم كارآفريني در حالت عام، در مورد كـارآفريني در سـازمان نيـز تعـاريف                 

توافـق در ايـن حـوزه كمتـر         رسد كه پراكندگي و عدم    متعددي وجود دارد، ولي به نظر مي      
  :است
اي ه ـشده در داخل سازمان  هاي كارآفرينانه فرموله  به همه فعاليت  : كارآفريني داخلي . 1

سازي دستورات سازماني و تعهد منـابع       كردن، شفاف منظور از فرموله  . كندموجود اشاره مي  
هاي نوآورانـه شـركتي ـ توسـعه محـصول جديـد، بهبـود محـصول،         كردن تلاشبراي دنبال

  .)54ـ31، 1387اقبالي، (هاي جديد است ها و رويهروش
.  توسعه داخلـي درگيـر اسـت       فرآيندهايي كه شركت با تنوع در     : كارآفريني شركتي . 2

هاي نامرتبط يا تقريبـاً     هاي شركت در حوزه   تنوع، به تركيب جديد منابع نياز دارد تا فعاليت        
  ).1352، 1983، 3برگمن(هايش گسترش دهد مرتبط را براي محدوده فعلي شايستگي

عي را پردازاني هستند كه مسؤوليت ايجاد نوآوري از هر نو   رويا: كارآفرينان سازماني . 3

                                                      
1. Collins and Moore 
2. Pinchott 
3. Burgelman 
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آنها كساني هستند كه علت شروع يك ايـده را بيـان و توجيـه               . پذيرنددر داخل سازمان مي   
  .)54ـ31، 1387اقبالي، (كنند مي

ايجاد واحدهاي كسب و كار جديد بخش يـا واحـدهاي فرعـي             : كارآفريني شركتي . 4
 در يك سازمان موجود است و آن هم به منظور معرفي محصول جديد، خدمات جديـد يـا                 

  .)54ـ31، 1387اقبالي، (ايجاد يك بازار جديد يا به كارگيري يك تكنولوژي جديد است 
هاي كارآفرينانه اشـاره    گرايشات كارآفرينانه در سازمان به درگيري شركت در فعاليت        

براي كارآفريني ابعاد زيادي توسـط محققـان مختلـف    ). 136،  1996،  1لمپكين و دس  (دارد  
 2شـده بـر اسـاس مطالعـات نـامن و اسـلوين             انجـام   نمونـه، تحقيـق    به عنوان . ارائه شده است  

  : عامل مشروحه ذيل را شناسايي كرده است3، )1993(
  توانايي بهره برداري از فرصت؛. 1
  پذيرش پروژه هايي با ريسك بالا؛. 2
العمل سريع نسبت به رقبا و سرعت در ارائه كالا و خدمات جديد با توجـه بـه                  عكس. 3

 .جودهاي موفرصت
ــن  ــارآفريني  3اي ــراي ك ــاخص ب ــه، ش ــژه  ب ــر   2وي ــت در اكث ــسك و فرص ــل ري    عام

  .)54ـ31، 1387اقبالي، (هاي مربوط به كارآفريني وجود دارد نوشته

   پيشين و الگوي مفهومي تحقيقهاي تحقيقسابقه 
طـور مفيـد و مـؤثر افـزايش          بـه  ،دهد كه مـديريت احـساسات     تحقيقات فراوان نشان مي   

وري سـازماني،   ل، وفـاداري و تعهـد كاركنـان را موجـب خواهـد شـد و بهـره                 اعتماد متقاب ـ 
بيني، خلاقيت، نـوآوري و ارتباطـات سـازماني بهبـود           عملكرد تيمي، رضايت شغلي، خوش    

يكــي از ايــن تحقيقــات بررســي تــأثير هــوش هيجــاني مــديران بــر گــرايش . خواهــد يافــت
اين تحقيق چگـونگي   .ش انجام شدنبروندين و همكاراكارآفرينانه كاركنان بود كه توسط 

                                                      
1. Lumpkin and Dess 
2. Naman and Slevin 
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را نـشان   هاي هيجاني مديران روي تمايل كاركنان به عمـل كارآفرينانـه در كـار               جلوهتأثير  
    .)12،  2007، بروندين و همكاران. (داد

 كــه عوامــل تعــاملي معنــاداري بــين ش نــشان دادنتــايج تحقيقــات برونــدين و همكــاران
 مديران يك تأثير اساسي و معنـادار روي         هيجاني رفتارهاي وجود دارد و     هيجاني تظاهرات

 اعتقـاد و رضـايت در مـورد         ،ابـراز اطمينـان    به ويـژه،   .هاي تصميم كارمندان دارد   مشيخط
 ،در حالي كه  . دهدكارآفرينانه تمايل كاركنان را به عمل كارآفرينانه افزايش مي         هايپروژه

ايـن   .دهـد  اين تمايل را كاهش مي     ،يببه ترت  نگراني و سردرگمي،   ابراز نااميدي و ناكامي،   
 هـوش   عتقد هـستند  كه م ير و جورج       سالووي و مي   هاي محققاني چون  يافته در رديف يافته   
كردن فرايندهاي شناختي ميان كاركنـان اسـتفاده        كاريتواند براي دست  هيجاني مديران مي  

 يت ابرازشـده  كننـد و احـساسا     هيجانات توجه را هدايت مـي      احساسات و .  قرار دارد  ،شود
، 2001،  1پوگـا (  كنـد ترغيب  ه حالات رواني خوب يا بد       بمديران ممكن است كاركنان را      

1021.(  
 ، مـديران  ياين گفته معقول اسـت كـه اعتقـاد و رضـايت ابرازشـده              با داشتن اين نتايج،   

  .كنــدبــه توجــه بــه انگيــزه كارآفرينانــه ترغيــب مــينــسبت كاركنــان را در حــالات مثبــت 
حـالات منفـي ممكـن       امـا ،  معكـوس دارد   نگراني و سردرگمي تأثير     ناكامي، ،هك در حالي 

ابراز و نمايش  ضايت يك احساس مثبت است ور.  كاركردي باشد،يچيده پاست در شرايط
همچنـين تحقيـق ديگـري نـشان     . انگيزاندآن احتمالاً حالت خوبي را در ميان كاركنان برمي 

عواطـف ابرازشـده كاركنـان     د كـه هيجانـات و  ده ـنـشان مـي  هوش هيجاني  ادبيات داد كه 
بررسي تحقيقات ). 27، 1987رفرلي و ساترن، ( گذاردخدماتي روي رفتار مشتريان تأثير مي 

پيشين نشان داد كه مطالعات زيادي در ارتباط با تأثير هوش هيجاني و گرايش كارآفرينانـه                
رسي تأثير هوش هيجـاني     صورت نگرفته است و تنها يك مورد وجود دارد كه آن هم به بر             

مديران بر گرايش كارآفرينانه كاركنان پرداخته است نه ارتباط هوش هيجاني كاركنـان بـا               
  .گرايش كارآفرينانه كاركنان

                                                      
1. Pogah 
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 دربـاره  هم هنوز گرفته صورتهيجاني  هوش زمينه در كه فراواني تحقيقات رغم به

 موجود در ادبيات به گرا و نشده حاصل نظري توافق ،آن يدهندهتشكيل اجزاي مفهوم و

 هوش اجزاي كدام هر مختلف دانشمندان كه كرد ملاحظه توانمي شود رجوع زمينه اين

 ، با توجه به جامعيت الگـوي گلمـن  ،از اين رو. اندكرده بيان صورتي متفاوت به راهيجاني 
 بعـد  2گلمـن مفهـوم هـوش هيجـاني را در        .در اين پژوهش از اين الگو استفاده شده اسـت         

 "هـاي فـردي  مهـارت ".  نـام داشـتند  2 و اجتمـاعي 1هـاي فـردي  سيع تفسير كرد كه مهارت   و
 مهارت همـدلي و     "هاي اجتماعي مهارت"خودآگاهي، خودتنظيمي و خودبرانگيختگي، و      

؛ داكـت و مـك فـارلن،    206، 2002تيچلـر و همكـاران،   ( شودميرا شامل ارتباط اجتماعي  
2000 ،311.(  

الگـوي  ، از اين رو  .يادي توسط محققان مختلف ارائه شده است      براي كارآفريني ابعاد ز   
پـذيري،   بعـد ريـسك    3بـا    ، يعنـي  هيـسريچ الگـوي   ، بـر اسـاس      پـژوهش  ما در اين     مفهومي

گــامي قــرار داده شــده اســت كــه در اكثــر مطالعــات مربــوط بــه گــرايش نــوآوري و پــيش
؛ 45،  1989؛ اسـلوين،    427،  1996بارينگر و بلـودرن،     (كارآفرينانه اين ابعاد مشترك هستند      

  ).75، 2003ويكلوند و شفرد، 

  الگوهاي كارآفريني سازماني

  3الگوي ديس و لومپكين. 1
هايي است كه به بررسي ابعـاد   ترين الگو  از كامل  1996الگوي ديس و لومپكين در سال       

 بعـد گـرايش كارآفرينانـه       5 در تمـام     ،اگر چـه  . مختلف گرايش كارآفرينانه پرداخته است    
پـذيري ابعـاد اصـلي      گامي و ريسك   بعد نوآوري، پيش   3 اما   ،نظر وجود ندارد  كور اتفاق مذ

مورد توافق در مورد گرايش كارآفرينانه است كه در شكل ذيل ابعاد و تعاريف آنها آمـده                 
اكثر ابعـاد   و يك ذهنيت عالي گرايش كارآفرينانه را فراهم آوردند  سيلومپكين و د  . است

                                                      
1. Individual Skills 
2. Social Skills 
3. Lumpkin & Dess 
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 پـذير  مانند خودمختاري، نوآوربودن، ريسك   ،  شركتي كارآفريني كليدي يك مفهوم سطح     

، 1996  ديـس و لـومپكين،    (كردنـد   رقـابتي را تعريـف      بـودن بودن و تهاجمي  گامبودن، پيش 
137(. 

  
  ابعاد گرايش كارآفرينانه : الگوي ديس و لومپكين. 1جدول 

  تعاريف  ابعاد

  1استقلال عمل
سـازي يـك    اي ايجاد و  انجام يك كسب و كار يا عمليـاتي           ها بر هاي مستقل افراد يا تيم    فعاليت
   به صورت كامل،اندازچشم

  2نوآوري
گرايـي و فراينـدهاي خـلاق بـراي توسـعه          هاي جديد و  نو بر اساس آزمايش       تمايل به ارائه ايده   

  خدمات و محصولات جديد و حتي فرايندهاي جديد
-گامي يـا پـيش    پيش

  3فعالي
 بـر اسـاس     ،هـا برداري از فرصت  ه رهبر بازار براي شناسايي و بهره      نگر است ك  يك ديدگاه پيش  

  .دهد تقاضاي آينده مورد استفاده قرار مي

  4رقابت تهاجمي
گـرفتن از رقبـاي صـنعتي كـه از طريـق واكـنش تهـاجمي بـراي بهبـود               تلاش جديد براي پيشي   

  .گيردجايگاه بنگاه يا غلبه بر تهديدها در بازار رقابتي صورت مي
  ها بدون اتكا به دانش مشخص و كامل راجع به نتايج احتماليگيري و انجام فعاليتتصميم  5پذيريكريس

   6 هيسريچالگوي. 2
، 2001هيـسريچ،   (. گامي معتقد اسـت   پذيري، نوآوري و پيش    بعد مخاطره  3هيسريچ به   

هـر كـدام از   . تواند به عنوان الگوي كارآفريني سازماني نيز اسـتفاده شـود   اين الگو مي  ) 46
  :شودابعاد الگوي هيسريچ در ادامه توضيح داده مي

 چـون  ،هـاي برجـسته كـارآفريني اسـت       ويژگـي از   كسب و كار جديد      :پذيري  مخاطره
وسيله توسـعه بازارهـاي     ه   يا ب  ،دمات شركت  خ  تعريف مجدد محصولات يا    توسطتواند    مي

  .شــود جديــد منجــر  بــه ايجــاد كــسب و كــار جديــد داخــل يــك ســازمان        ،جديــد
دهـي بيـشتر واحـدهاي مـستقل يـا          توانـد شـكل      مـي  پـذيري،  مخاطرهگ  زرهاي ب در شركت 

                                                      
1. autonomy 
2. Innovation 
3. Pro activeness 
4. Competitive aggressiveness 
5. risk-taking 
6. Hisrich 
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در همـه  . را منجـر شـود  هـاي جديـد      مستقل ايجاد واحد كسب و كار مـستقل و جريـان           نيمه
 به ايجـاد كـسب   ،پذيري كسب و كار جديدشان بعد مخاطرهها بدون توجه به اندازه  سازمان

  ؛كند مياشاره  بدون توجه به سطح استقلال ،جودو كار جديد داخل سازمان مو
محـصول بـا     خدمات و در    نوآوري را ابتكار   1تعريف زهرا به  هيسريچ با توجه     :نوآوري

 توسـعه   ،كـارآفريني سـازماني   . كنـد تعريـف مـي    كيد بر توسعه و نوآوري در تكنولـوژي       أت
زهـرا  (ل مي شـود  را شامهاي جديد توليد  ها و رويهروش  بهبود محصول و   محصول جديد، 

،1993، 265.( 

 توسط   يك شركت تهاجمي  . كند  در ارتباط با رقبا اشاره مي         حالت تهاجمي  :گاميپيش
دهد و فعالانـه و تهـاجمي          ابتكار به خرج مي    ،پذيردشده ريسك را مي   هاي هدايت   آزمايش

اشاره ي هاي سازمانبه افزايش كوشش  ) تهاجمي ( گاميمفهوم پيش . ها است به دنبال فرصت    
معرفـي محـصول و   (هـاي كليـدي كـسب و كـار         دارد تا به جـاي پيـروي از رقبـا در حـوزه            

-ها پـيش  خود در اين زمينه    )هاي اداري   هاي كاربردي و تكنيك    تكنولوژي  خدمات جديد، 

 ، بـه دليـل  كردند كه تمايل شركت به رقابـت تهـاجمي  تصور مي 2اسليون كوين و .درو باش
استراتژي كارآفرينانـه كـه شـجاعت، هـدايت، سـبك           . گيردباي صنعتي شكل مي   قوجود ر 

را بـودن در مقابـل رقبـا        پذيري و شجاعت و تهـاجمي     هاي ريسك   جستجوي فرصت با جنبه   
 ،1997ديـس،   (شـود   هاي مـديريت ارشـد مـنعكس مـي        ها و فعاليت   در گرايش  شامل است 

323.(  
  
  
  
  

  هيسريچگرايش كارآفرينانه  الگوي . 2نمودار 
  

                                                      
1. S.A.Zahra 
2. Slevin & Covin 

 نوآوري  پذيري مخاطره گاميشيپ

 گرايش كارآفرينانه
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  تحقيقهاي پرسش

هـاي  كاركنان شـركت   و گرايش كارآفرينانه   هيجاني كاركنان درباره رابطه ميان هوش     
را نشان  كه نتايج مورد انتظار  ،به جاي بيان فرضيه در مورد رابطه بين متغيرها         ،وابسته به نفت  

  :شودپرداخته ميهاي تحقيق  پرسشذكر، به دهدمي

  پرسش اصلي تحقيق
   معنادار وجود دارد؟ اي رابطهگرايش كارآفرينانهين هوش عاطفي و آيا ب. 1

  هاي فرعي تحقيقرسشپ
   معنادار وجود دارد؟اي، رابطهگرايش كارآفرينانهآيا بين خودآگاهي و . 1
   معنادار وجود دارد؟اي، رابطهگرايش كارآفرينانهآيا بين خودتنظيمي و . 2
   معنادار وجود دارد؟اي رابطهنه،گرايش كارآفريناآيا بين انگيزش و . 3
   معنادار وجود دارد؟اي، رابطهگرايش كارآفرينانهآيا بين همدلي و . 4
   معنادار وجود دارد؟اي، رابطهگرايش كارآفرينانهآيا بين روابط اجتماعي و . 5

  شناسي تحقيقروش
ــين هــوش   ــاط ب ــه منظــور بررســي ارتب ــه و هيجــانيب   ، اطلاعــات وگــرايش كارآفرينان

سيبر يـا شـرينگ   نامه هوش عاطفي نوع پرسش 2گيري از    از طريق بهره   ،هاي مورد نياز  يافته
هـا بـا اسـتفاده از تحليـل         و اين داده  است  شده    گردآوري گرايش كارآفرينانه نامه  و پرسش 

مـورد بررسـي    و تحليل رگرسيون گام به گام       همبستگي اسپيرمن و تحليل واريانس فريدمن       
  .قرار گرفتند

 و بررسـي معنـاداري      هيجـاني هـاي هـوش     لفـه ؤبنـدي م  هاي فريدمن براي رتبـه    روشاز  
و  هيجـاني  از ضـريب همبـستگي اسـپيرمن بـراي بررسـي همبـستگي هـوش                 ،اختلاف آنهـا  

 بينشپي متغيرهاي ورودگرايش كارآفرينانه، و سپس از تحليل رگرسيون گام به گام براي 

  .استفاده شد
 ابزارهـا،  از يكـي . نامه بهره گرفتـه شـد   نوع پرسش2ز ا، به منظور گردآوري اطلاعات
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 مورد ليكرت اي گزينه5مقياس  قالب در كه شرينگ است يا سيبر هيجاني هوش آزمون

  .بوده است سؤال 33 آزمون داراي  اين، كهگرفته قرار استفاده
م نامه توسط محققين تنظي   اين پرسش . است گرايش كارآفرينانه نامه   پرسش ،دومين ابزار 

كننـدگان  تكميـل  گاميپذيري و پيش   شاخص نوآوري، ريسك   3كه با تركيب     ،شده است 
درسـتي نـشان    دهد كه گرايش خود بـه كـارآفريني را بـه          نامه را در موقعيتي قرار مي     پرسش
اي ليكـرت تنظـيم شـده     گزينـه 5ال و در قالـب مقيـاس   ؤ س ـ 21نامه شامل    اين پرسش  .دهند
نامـه  پايـان  صـورت  بـه  ونامه استاندارد بوده  يك پرسشي هوش هيجانينامهپرسش .است

، 1380منــصوري، ( داراي روايــي و پايــايي اســت شــده و هنجاريــابي ارشــدكارشناســي
نامـه گـرايش كارآفرينانـه، از خبرگـان و اسـتادان            براي سنجش روايـي پرسـش     ). 143ـ109

همچنـين بـراي   . نـد نامه را تأييـد كرد ايشان صحت و روايي پرسش. دانشگاه نظرخواهي شد 
نامـه اول سـنجيده تنظـيم     پرسش20 ،مندي از آزمون آلفاي كرومباخ  سنجش پايايي، با بهره   

 ابتـدا در ميـان      ،گيري ابزار اندازه  2هر  . پايايي بالاي آن را نشان دارد      85/0شد كه با مقدار       
 بودنـد   ي مختلـف  يهاكه داراي پست  هاي وابسته به شركت نفت      سازمان كاركنان نفر از    60

جامعه آمـاري   . ها نيز مراجعه حضوري بود    نامهآوري پرسش روش توزيع و جمع    .توزيع شد 
 وابسته به شركت نفـت بـود كـه بـه دليـل اهميـت                هايكاركنان سازمان مورد بررسي، كليه    

روزافزون موضوع نفت و نقش استراتژيكي آن در عرصه سياسي، اقتصادي كـشور، جامعـه               
-شـركت ايـران    وCNAI كـه در شـركت نفتـي     شدها انتخاب   ت اين شرك  كاركنانآماري  

المللي انـرژي انجـام     سسه مطالعات بين  ؤهاي صنعتي ايران و م    لاوك و شركت توسعه شبكه    
  .گرفت

بود و تعداد اعضاي نمونه مورد دار نظامگيري در اين پژوهش تصادفي ساده روش نمونه
نامه در مجموع توزيع و      پرسش 60 ،آنهانفر از    3حضور  بود كه به علت عدم     63بررسي نفر   

 كـه شـد   نفر مرد را شامل مي51 نفر زن و 9 ، نفر در كل60آوري شد كه از اين تعداد   جمع
  . بود25/39ميانگين سني آنها 
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  هاي پژوهش افتهي

 انجـام   1افـزار آمـاري علـوم اجتمـاعي       شده با استفاده از نـرم     آوريهاي جمع  تحليل داده 
 كـه حـداقل،     ،هـاي موجـود   لفـه ؤ توصـيفي از م    2  شـماره  جـدول في در   آمار توصـي  . گرفت

 .دهد نشان ميرا شامل است،ها هلفؤحداكثر، ميانگين و انحراف از معيار م
  

   آمار توصيفي.2جدول 

  
 هيجان نتايج تحليل واريانس فريدمن براي ابعاد هوش .3جدول 

 ابعاد

ش 
گراي

نانه
آفري

كار
 

دخو
هي

آگا
مي 

نظي
ودت

خ
 

ش
گيز

ان
دلي 

هم
 

عي
تما
 اج
رت

مها
 

اني
هيج

ش 
هو

 

       _ گرايش كارآفرينانه
      _ **602/0 خودآگاهي
     _ *123/0 **723/0 خودتنظيمي
    _ *113/0 **209/0 **513/0 انگيزش
   _ 135/0 044/0 298/0 341/0 همدلي
**337/0 -138/0 *007/0 **328/0 **438/0 ماعيتمهارت اج _  

من
سپير

ا
 

  هوش هيجاني

اضر
گي

بست
 هم

يب
 

773/0**  _  _  _  _  _  _  
 01/0 معنا داري در سطح**
 05/0  معنا داري در سطح*

ــه  ــور رتب ــه منظ ــدي ب ــت بن ــسه اهمي ــاد هــوش و مقاي ــاري وهيجــانيابع ــه آم    در جامع
 ايـن  در .بررسي معناداري اختلاف آنها از آزمون تحليـل واريـانس فريـدمن اسـتفاده شـد     

                                                      
1  . Statistical Packages For Social Science 

 انحراف از معيار ميانگين ثركحدا حداقل تعداد ابعاد
 549/0 85/3 5 26/2  60 خودآگاهي
 506/0 13/4 5 12/3 60 خودتنظيمي
 407/0 96/3 5 91/2  60 انگيزش
 312/0 57/2 32/3 82/1  60 همدلي

 471/0 51/3 51/4  51/2 60 مهارت اجتماعي
 433/0 25/4 5 50/3 60 گرايش كارآفرينانه
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  مخـالف  فرضـيه  و گانـه دلالـت دارد  5ابعـاد   ايـن  بـين  مزيـت عـدم  رب ،صفر آزمون فرض
 نتايج حاصل، .تفاوتي معنادار هستند داراي هم با  بعد2 حداقل كه است اين يدهندهنشان

   . به دست آمد3شماره  جدولبه شرح 
 بـه   ،اي اسـت   از نوع رتبه   ،شده در پژوهش حاضر   هاي گردآوري با توجه به اين كه داده     

اي اسـپيرمن اسـتفاده شـد و مـاتريس           ميان متغيرها از ضريب همبـستگي رتبـه        سيررمنظور ب 
 ،گـرايش كارآفرينانـه اسـت      بـا    هيجانيكه گوياي ارتباط ميان ابعاد هوش       ذيل،  همبستگي  

  .دست آمد به
  

  گرايش كارآفرينان و هوش هيجاني  ابعاد ماتريس همبستگي.4جدول 
رديف هاميانگين رتبه ابعاد

 1 38/4 خودآگاهي

 2 41/3 همدلي

 3 19/3 انگيزش

 4 79/2 خودتنظيمي
  

رگرسيون  از گرايش كارآفرينانه روي بر هيجاني هوش انهگ5 ابعاد تأثير بررسي براي
 گام به گام روش به رگرسيون تحليل در بينپيش متغيرهاي ورود و شده استفاده چندگانه

 اختيـار  در بـين پـيش  متغيرهـاي  ودور  ترتيب،شرو اين در). 5 شماره جدول(است  بوده

 معيـار  متغيرها چنانچه و گيردمي صورت همبستگي اساس ضريب بر  وه استمحقق نبود

شـوند  مـي   حـذف ،صـورت  ايـن  غيـر  در .ماننـد  مـي بـاقي  تحليـل  در كنند كسب را ورود
  ).93، 1380بازرگان، (

  
  گام به گام رگرسيون  نتايج.5جدول 

 ضريب تعيين ) R (ضريب همبستگي چندگانه  الگو
2

 R  
1 723/0*  563/0  
2 821/0**  675/0  
3 853/0***  728/0  

  خودتنظيمي ثابت، عدد: بينپيش ـ متغيرهاي*
 خودآگاهي ،خودتنظيمي ثابت، عدد: بينپيش ـ متغيرهاي **

  انگيزش خودآگاهي، ، خودتنظيميثابت، دد ع:نبيپيش ـ متغيرهاي*** 
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 و كردند كسب را ورود معيار انگيزش و خودآگاهي ،خودتنظيمي متغير 3 ،نهايت در

  .شدند خارج رگرسيون نهايي معادله از اجتماعي هايمهارت و همدلي متغير 2

  هانتيجه و تحليل داده
؛ >01/0p(نتايج حاصل از تحليل واريانس فريدمن نشان داد كه آزمـون مربـع كـاي دو                 

4= df  2/83؛=
2

X (2 حـداقل    ،اي كـه   بـه گونـه    .ل قبـول اسـت    دار بوده و اين تحليل قاب     امعن 
توان  مي 3 شماره   جدول با توجه به     .دار با هم دارند   ا معن ي، تفاوت هيجانيمورد از ابعاد هوش     

 مشخص است خودآگاهي،    ،طوركههمان. اختلاف ميان ابعاد هوش هيجاني را مشاهده كرد       
تبـه بيـان شـدند و       ترتيـب ميـانگين ر    ، بـه  همدلي، انگيزش، خودتنظيمي و مهارت اجتمـاعي      
  .ترين اهميت را دارا هستندخودآگاهي بيشترين اهميت و ارتباط اجتماعي كم

 بررسي ارتبـاط هـوش هيجـاني و ابعـاد آن بـا              ،با توجه به اين كه هدف اصلي اين مقاله        
 از همبـستگي اسـپيرمن بـراي        ،اي هـستند  گرايش كارآفرينانه است و اين ابعاد از نـوع رتبـه          

 نــشان داد كــه ابعــاد 4 شــماره جــدولنتــايج حاصــل در . ط اســتفاده شــدبررســي ايــن ارتبــا
تيـب بـا گـرايش كارآفرينانـه     تر، بـه  خودتنظيمي، خودآگاهي، انگيزش و مهارت اجتمـاعي      

  .داراي ارتباط هستند و بعد همدلي با گرايش كارآفرينانه ارتباطي نداشت
افـرادي    معنا اسـت كـه     اين، به   ارتباط قوي بين متغير خودتنظيمي و گرايش كارآفرينانه       

وليت ؤ مـس  تمايل دارند، خودكنترل هـستند، قبـول      دور نگاه داشتن احساسات مخرب      كه به   
گـام و  پذيرند، افرادي خلاق، پـيش  را با روي باز ميها و رويكردهاي جديدو ايده كنند  مي

 يعنـي  ،تغيـر  تقويت اين م،از اين رو. پذير هستند و به كارآفريني تمايل زيادي دارند مخاطره
) هـاي جديـد   كنترل احساسات، تنظيمي و مديريت آن، ميل بـه پـذيرش ايـده            (خودتنظيمي  

  .كار رودتواند به عنوان متغيري كليدي براي تعيين ميزان گرايش كارآفرينانه كاركنان بهمي
تـوان چنـين     متغير خودآگاهي و گرايش كارآفرينانه را مي       2همچنين ارتباط نسبتاً قوي     

 براي  ات شناسايي و دريافت احساس     در  و توانا  بالااعتماد به نفس    رد كه افراد داراي     تفسير ك 
خوبي شناسايي كنند، به خلاقيت و نـوآوري        ، قادر هستند احساسات خود را به      ارزيابي خود 

  .پذيرندپذيري را با روي باز ميگامي و مخاطرهتمايل زيادي دارند و پيش
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اعي بـا گـرايش كارآفرينانـه داراي ارتبـاطي متوسـط            متغيرهاي انگيزش و ارتباط اجتم ـ    
، )رسيدن به استانداردهاي كمال و عالي     ( طلبي توفيق دهد افراد متمايل به   هستند كه نشان مي   

بينـي   خـوش  ،)هـا فعاليت بر مبنـاي فرصـت     (  ابتكار ،)تطبيق اهداف با گروه يا سازمان     (تعهد  
، رهبـري،  اتنفـوذ، ارتباط ـ ، ر ديگرانهاي مطلوب د تحريك واكنش،)ديدن نيمه پر ليوان (

 نيز افرادي نسبتاً كارآفرين هستند و تمايل بـه پـذيرش            همكاري مبتني بر اعتماد   و  مشاركت  
  .پذيرندگام بودن را تا حدي ميريسك و پيش

ــه ــايج حاصــل از  ب ــي نت ــور كل ــماره جــدولط ــه4 ش ــوي از وجــود رابط ــت و ق   اي مثب
)01/0p< 773/0 وr= (   ــاني ــوش هيجـ ــين هـ ــت دارد  بـ ــه حكايـ ــرايش كارآفرينانـ   .و گـ

پـذير  گـام و مخـاطره     افرادي نـوآور، پـيش     ،به عبارت ديگر، افراد داراي هوش هيجاني بالا       
، توانـايي كنتـرل و      )خودآگـاهي (شناسـند   افرادي كه احساسات خود را خـوب مـي        . هستند

توان برقراري  ، خودبرانگيخته هستند و افراد با       )خودتنظيمي(تنظيم احساسات خود را دارند      
گـام و نـوآور    پـيش  ، كساني هستند كه استقلال عمل دارند،      )مهارت اجتماعي (ارتباط مؤثر   

 افــرادي هــستند كــه گــرايش ،بــه عبــارت ديگــر. هــستند و روحيــه رقابــت تهــاجمي دارنــد
  .كارآفرينانه دارند

خـودتنظيمي،   متغيـر  3كـه   داد نـشان  گـام  بـه  گـام  رگرسـيون  تحليل از حاصل نتايج
تحليـل   نهـايي  معادلـه  بـه  ورود معيار ،بينمتغيرهاي پيش عنوان به ،انگيزش و گاهيخودآ

  . هستند دارا را )ملاك متغير(گرايش كارآفرينانه  تغييرات توضيح رگرسيون براي
گـرايش   بـا  خـودتنظيمي  رابطـه  شـدت  كـه  اسـت  مـشاهده   قابـل 5 شـماره   جـدول در

  ،انگيـزش  و خودآگـاهي  متغيرهـاي  ورود بـا  اسـت كـه ايـن ميـزان     736/0 كارآفرينانـه 
-مهـارت  و همدلي متغيرهاي ورود ولي ،است يافته  افزايش853/0 و 821/0به  ترتيب به 

. انـد هشد گذاشته كنار نهايي معادله از و همبستگي را موجب نشده افزايش اجتماعي هاي
 3 توسـط  در متغيـر گـرايش كارآفرينانـه،    تغييرات 728/0تعيين از  ضريب ستون همچنين
 نتايج حاصـل نـشان   .توضيح حكايت دارد قابل انگيزش و خودآگاهي خودتنظيمي، متغير

 ارتبـاطي قـوي و مثبـت بـا          ،)خودآگاهي، خودتنظيمي، انگيزش  (هاي فردي   داد كه مهارت  
افـرادي مبتكـر،    ،  هـاي فـردي    دارندگان مهـارت   ،به عبارت ديگر  . گرايش كارآفرينانه دارد  

  .پذير هستندسكفعال و ريخلاق، نوآور، پيش
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  پيشنهادها و راهكارها

. كنـد هاي منابع انساني نمود پيدا مـي   يكي از كاربردهاي مهم اين مقاله در حوزه فعاليت        
تجزيه و تحليل شـغل،  ( توجه به متغير هوش هيجاني در فرايندهاي منابع انساني  ،طور كلي به

فيـد در ارتبـاط بـا گـرايش         تواند به نتايجي م   مي...) جذب، استخدام، آموزش، نگهداري و      
هاي توان براي شغل مي،براي مثال در تجزيه و تحليل مشاغل. كارآفرينانه كاركنان بيانجامد
، از هـوش هيجـاني بـراي        )هاي هر شغل  با توجه به نيازمندي    (نيازمند به گرايش كارآفرينانه   

گـامي كـه بـراي    همچنـين هن . هاي مناسب و درخور آنها استفاده كـرد      انتساب افراد به پست   
ها در فرايند جذب نيرو، گرايش كارآفرينانه افراد متقاضـي اسـتخدام حـائز اهميـت                سازمان
گـام، خـلاق و   كننـد افـرادي نـوآور، پـيش     تمايل دارند افـرادي را كـه اسـتخدام مـي       ،باشد

توانـد بـراي اطمينـان از كـارآفرين         پذير باشند، بررسي ميزان هوش هيجاني آنان مي       ريسك
ها در هنگام جـذب      سازمان ،به عبارت ديگر  . راد متقاضي استخدام متغير خوبي باشد     بودن اف 

گيري هوش هيجاني افراد، تا حد نسبتاً زيادي اطمينان پيدا         توانند با اندازه  و استخدام نيرو مي   
تواننـد  ها در فرايند جـذب مـي      همچنين سازمان . و نوآور هستند   كنند كه آنها افرادي خلاق    

گو بـراي متغيـر گـرايش كارآفرينانـه اسـتفاده           به عنوان متغيري پيش    يجاني را متغير هوش ه  
اي لحاظ كنند كـه بـا       گونه هوش هيجاني را به    ،هاي جذب نيروي متغير   كنند و در استراتژي   

  فعــال وطلــب، پــيش اســتفاده از آن بتواننــد افــرادي خــلاق، نــوآور، مبتكــر، فرصــت      
  .ندپذير را به استخدام سازمان درآورريسك
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