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 چکيده

 ةنانیکارآفر رفتار با یجانیه و خصلت هوش یسازمان تیحما افتیدر نیب ةرابط یبررس قیتحق نیا هدف

 ةو از نوع مطالع یهمبستگ یفیتوص قیتحق روش. استاستان فارس  یکارکنان در سازمان جهاد کشاورز

در سازمان جهاد  ینفر از کارشناسان فن 110شامل  قیتحق نیمورد مطالعه در ا یآمار ةجامع. است یشیمایپ

نفر  22تعداد  ساده یتصادف یریگنمونه روش و کوکران فرمول از استفاده با. استاستان فارس  یکشاورز

 ینظرهاآن با کسب  ییبود که روا یانامهپرسش هاداده یابزار گردآور. شدند نییبه عنوان حجم نمونه تع

 جهاد سازمان کارشناسان از یتعداد و مدرستیترب دانشگاه یکشاورز آموزش و جیترو گروه استادان

 پژوهش ابزار ییایپا آوردندستبه یبرا شاهنگیآزمون پ نیهمچن ؛آمد دست به فارس استان یکشاورز

 جینتا. شد محاسبه 77/0 و 73/0 نیب نامهپرسش مختلف یهاقسمت یبرا کرونباخ یآلفا بیضرا و انجام

 یرهایمتغ با کارکنان ینیکارآفر رفتار نیب را یداریارتباط مثبت و معن رهایمتغ نیب یهمبستگ از حاصل

و  یسازمان تیحما افتیدر ریدو متغ نیمثبت ب ةرابط. داد نشان یجانیه هوش و یسازمان تیحما افتیدر

رابطه در مورد  نیا گر،یبه عبارت د ؛شد لیتعد یشغل ةسابق ریمتغاستفاده از  باکارکنان  ةنانیرفتار کارآفر

سال  11از  شتریب یشغل ةسابق یبا کارکنان دارا اسیسال در ق 11کمتر از  یشغل ةسابق یکارکنان دارا

 تیحما افتیدر یرهایمتغ که داد نشان گامبهگام ةریمتغچند ونیرگرس از حاصل جینتا. است تریقو

 ریمتغ راتییدرصد از تغ 0/11در مجموع  گذار،ریثأت عوامل نیتربه عنوان مهم ،یجانیه هوش و یسازمان

 . کردند نییکارکنان را تب ینیرفتار کارآفر

 

 هیجانی هوش آفرینانه، کار رفتار سازمانی، حمایت دریافت فارس، استان :کليدي هايواژه

 مقدمه
 به هاسازمان ورود و حاضر عصر تحولات و تغيير به توجه با

 سازمان منابع ساير به نسبت انساني نيروي، "رمحودانش" اقتصاد
 ,Roepki) استشده برخوردار خاصي اولويت و اهميت از

موضوعات تحول،  اخير ةده چند طول در ديگر، سوي از (.2000

 و دولتي هايسازمان در را زيادي توجه کارآفريني و نوآوري
کارآفريني را  محققان ،امروزه. استکرده جلب خود به خصوصي

که در شرايط و فضاهاي  کنند توصيف مي يبه عنوان فرايند
مددرساني  ةزاوي از تنهاييبه نبايد و گيردمتعدد شکل مي

 ;Bruyat & Julien, 2000) اقتصادي به آن نگريست
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Zampetakis & et al, 2009)امروزه اصطلاح  گر،يبه سخن د ؛
عمده  طور بهوارد شده که  يدر مباحث بخش دولت ينيکارآفر

 تحول جاديا يبرا تلاش و جوامع در دولت نقش تياهم از يناش
 است بوده هاآن عملکرد بهبود و يدولت يهاسازمان در
(Zampetakis & Moustakis, 2007 .) به اعتقادBruyat & 

Julien (2000)  کارآفريني به فرايند تغيير، ظهور و خلق ارزشي
 کارآفريني عنوان به آن ازاين گونه افراد به آنچه . پردازدمي تازه

يا کارآفريني در بستر يک سازمان نام برده  7سازمانيدرون
 هاي شيوهبه  سازماني کارآفريني درون. تمايل دارند شود مي

 کارآفريني سازماني، کارآفريني دروني، کارآفريني مانند مختلفي
 استشده تفسير سازماني کاروکسب و سازمان داخل

(Antoncic & Hisrich, 2004.)Robinson (2001) .
 در کارآفريني هايرفتار ةآورندپديدرا  سازمانيدرون کارآفريني

 و سازماني اقتدار داخلي، منابع مجدد ساماندهي سازمان، درون
 نبايد. استکرده بيان سازمان در جديد هايفرصت کردندنبال
 در تنها سازماني تصور کرد که کارآفريني درون چنين

 سنتي هايسازمان در بلکه شود،مي ديده کارآفرين هاي سازمان
اما به  ؛بيفتد اتفاق تواندمي نيز( کارآفرين غير) بوروکراتيک و

 هايمحيط در را سازمان تواندنمي که است اثرقدري نادر و بي
 حالي در اين. کند ابقا و موفق نامطمئن و رقابتي پويا، پيچيده،

به ،هاکارآفريني در سازمان نداشتن وجود امروزه که است
ديوان) بوروکراسي تشديد به ،دولتي هايسازمان خصوص
 امر اين و است،انجاميده هاسازمان در وريبهره کاهش و( سالاري

فعاليتشان کمتر از  تنهاکه نه شده هاييسازمان گيريشکل باعث
بيهوده و غير اثربخش  کاملاً و ناکارآمدحد انتظار است، بلکه 

 مطلب نيا ديمؤ رانيا يدولت يهادر سازمان يروند کل. هستند
 نانهيکارآفر ريو غ يسنت هاسازمان نيا در حاکم تيوضع که است
 يناکارآمد ليدلا نيترمهمکه  رسديم نظر به و است

 ينيکارآفر و ينوآور فقدان در بايدرا  رانيا يدولت يها سازمان
 اين بر آمدنفائق براي بنابراين ؛کرد جوو جست يسازمان درون

 و گراييساختار سازمانيدرون کارآفريني به رسيدن و مشکلات
 وکراسيورب از تا شود متحول بايد دولتي هايسازمان عملگرايي

اين مهم تنها از طريق تشويق و ترغيب کارکنان به  .شوند دور
رفتارهايي از قبيل نوآوري، مشارکت، سازماندهي وظايف روزانه و 

 محقق سازمان در جديد خدمات و محصولات کردنتجاري
افراد  به بودنمؤثر يبرا هاسازمان ،حاضر عصر در. شدخواهد

انجام شود تا  ديبا ييدارند که بدانند چه کارها ازين نگرندهيآ
تحولات هستند  زنگبهکه گوش يبا کسان يبتوانند به راحت
 با ييارويرو يبرا را سازمانشان و خود ،و کنندارتباط برقرار 

 جزء ترينکليدي اساس، نيا بر. سازندفردا آماده  يهاچالش
به عبارت ديگر،  ؛کارکنان هستند سازمانيدرون کارآفريني فرايند

 شدهتثبيت و پيچيده بزرگ، هاي کارکناني که در درون سازمان
 ناميده سازماني درون کارآفرينان باشند،کارآفريني داشته ةروحي
به اين  ايمطالعه درBorins (2000 )(. Bart, 2006) شوندمي

 ايالات در دولتي بخش هاينوآوري اصلي عاملنتيجه رسيد که 
وجود کارکنان خط مقدم  اقتصادي ةپيشرفت کشورهاي و متحده

 يهاسازمان يهايدرصد نوآور 72. و مديران مياني خلاق است
مربوط به  ياقتصاد ةشرفتيپ يکشورها درصد 93 و کايمرا يدولت

 .استکارکنان خلاق 
 هاسازمان تمام براي ضروري و فراگير نيازهاي از يکي

 اي اندازه هر با و( غيره و داوطلبانه خصوصي، دولتي، ازاعم )
. استدر سازمان  7يرفتار کارآفرين (بزرگ، متوسط و کوچک)

 از ايمجموعه ةبردارنددر سازمان در کارآفريني رفتار
 سطوح در افراد هاآن کمک به که است هاييروش و ها فعاليت
اقدام به توليد و استفاده از منابع براي  سازمان مختلف

 عنوان به رفتارها اين. کنندمي هاشناسايي و پيگيري فرصت
 کالا ايجاد منظور به هافرصت از برداريبهره و ارزيابي کشف،

 & Shane) دنشومي تعريف سازمان در جديد خدمات و

Venkataraman, 2000 .)يقيتحق در، Echols & Neck 

 ينيکارآفر نديفرا نييمطالعات خود در تب ةيبر پا (1998)
رفتار  يهاکه بر اساس آن مؤلفه کردند ارائه يمدل يسازمان
 در يضرور عناصر ،يساختار سازمان زيکارکنان و ن ينيکارآفر

 مطرح سازمان در کارکنان ينيکارآفر يهاتيفعال تيموفق
 از که است حياتي هاسازمان براي منظور، بدين. اندشده
 حمايت سازماني مراتبسلسله طول در کارآفريني هايرفتار
 افزايش رقابتي تيمز وسازماني توسعه  هايعملکرد تا کنند
در اين (. Mair, 2005; Kuratko & et al, 2005) يابد

کارکنان  يکارآفرين يراستا، شناسايي عوامل مؤثر بر رفتارها
عوامل گوناگوني رفتار  ،در سازمان. استحائز اهميت 

يکي از  .دهندکارآفريني افراد را تغيير و تحت تأثير قرار مي

(POS) اين عوامل دريافت حمايت سازماني
3

 مبناي. ستا 

 طبق بر. است «اجتماعي تبادل» ةنظري سازماني حمايت نظري

 
1. Intrapreneurship      2. Entrepreneurship Behavior 
3. Perceived Organizational Support 
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وقتي کسي در حق ديگري لطفي  تبادل اجتماعي ةنظري
. کندکه لطف او را جبران  داندمي موظف را خود او کند، مي

 در ايرابطه چنين سازمان و کارکنان بين معتقدند محققان
سازمان منبعي است که نيازهاي کارکنان را  زيرا ؛است جريان

 مطالعاتي در(. Taleghani & et al, 2010) سازدمي آوردهبر
 کارآفريني هايعملکرد عمق و نيرو حيث از را سازمان که

 از کارمندان ادراکات به يحمايت سازمان اند،کرده ارزيابي
به  سازمان وشده  محدودسطوح مختلف مديريتي  هايفعاليت

 ,Hornsby & et al) است شده گرفته ناديدهعنوان يک کل 

اين در حالي است که تئوري حمايت سازماني  .(2002
براي درک رفتار کارآفريني کارکنان  يمفيد نظري چوبارچ

(. Rhoades & Eisenberger, 2002)در سازمان است 
 و رفاه به سازمان اگر سازماني، حمايت تئوري با مطابق

 تعهد با را توجه اين کارکنان کند، توجه کارکنان حمايت
 Eisenberger & et) کنندمي جبران بهتر عملکرد و بيشتر

al, 2001 .)طرق به تواندمي سازماني حمايت دريافت 
 منابعخلاق، تدارک  هايايده از پشتيباني مانند مختلفي
 .شود انجام سازمان در عمل آزادي و ضروري

 شدتبه سازمان در را افراد کارآفريني که ديگري عوامل از
. است  7(EI) هوش هيجاني ةخصيص دهدمي قرار تأثير تحت

 دهديم نشان نهيزم نيا در يموضوع اتيادب مرور متأسفانه،
 & Antoncic, 2007; Antoncic) گوناگون قاتيتحق در که

Zorn, 2004) کارکنان عملکرد يشناخت يهابر جنبه شتريب 
 يسازمان رفتار قاتيتحق در يجانيه ابعاد ريثأت و شده ديکأت

 ,Jordan & et al) است شده گرفته دهيناد يعيوس طور به

 يجانيابعاد ه ةنيزمدر  يکم يتجرب شواهداين رو  از ؛(2002
 و نگرش بر آن يرگذاريثأکارکنان و ت يجانياز جمله هوش ه

هوش  Turner (2004). وجود دارد هاآن يشغل يرفتارها
 زندگي به که دانديم کلي هوش هايهيجاني را يکي از مؤلفه

هوش هيجاني . کندمي کمک افراد ايحرفه و شخصي
 ارزيابي ،7(SEA) ادراکيارزيابي خود هايمؤلفه ةبردارنددر

 و 4(UOE) استفاده از احساسات 9(OEA) ديگران احساسات
 .است 5(ROE) احساسات تنظيم

درک مناسبي از  فرد کهيعني اين ادراکيخود ارزيابي 
يعني  احساسات شخصي خود دارد؛ ارزيابي احساسات ديگران

احساسات و ادراکات ديگران در محيط اطراف خود را  فرد کهاين

در  يعني اينکه فرد احساسات از استفاده شناسد؛مي خوبيبه
عواطف و احساسات در  کارگيري هحاضر به ب شرايط مختلف

کنترل  ةبردارنددر احساسات تنظيم و استمحيط کاري خود 
روابط با افراد  ةتوسع براياحساسات در شرايط زماني مختلف 

 Korkmaz & Arpaci(.Wong & Law, 2002) است

 آن تأثير تحت که دانندهوش هيجاني را عاملي مي (2009)
زندگي، مشاغل،  مختلف هايروش بردنر کابه طريق از افراد

 را ديگر افراد با روابط و احساسات کنترل اجتماعي، هايمهارت
به بيان ديگر، هوش هيجاني توانايي درک  ،بخشندمي توسعه
 هاييهيجان ايجاد به دستيابي منظور به عواطف و هاهيجان

و  هاهيجان شناخت بهاست که ضمن کمک به تفکر بهتر 
  .(Slaski & Cartwright, 2003) شود منجرعواطف نيز 

ارتباط بين دريافت حمايت  ،مختلفي مطالعات در
کارکنان در  يکارآفرين يسازماني، هوش هيجاني با رفتارها

در تحقيق  Littunen (2000). است شده بررسيسازمان 
 و فعاليت تواندخود به اين نتيجه رسيد که عوامل مختلفي مي

. دهد قرار تأثير تحت را سازمان در کارکنان کارآفريني رفتار
 وجود. استدريافت حمايت سازماني  يکي از اين عوامل

 ةانديش يک کهاين دليل به سازماني حمايت دريافت
 وجود به را سازمانيفردي و درون ةتوسع ةکنند حمايت

رفتار کارآفريني را در کارکنان  ةانديش تواند مي آورد، مي
 تحليليفرا يپژوهشدر  Riggle & et al (2009) .کندتقويت 

تعهد و  شدتبه سازماني حمايت دريافت که دادند نشان
باعث افزايش  و دهد ميمشارکت را در سازمان افزايش 

 Antoncic. شود ميعملکرد بالاي کارکنان در سازمان 

 عوامل از يکي را سازماني حمايتخود  ةدر مطالع (2007)
 سازمان در کارکنان کارآفريني رفتار بروز در گذارتأثير و مهم
و  Zampetakis & Moustakis (2007). استکرده بيان

Zampetakis & et al (2009)  در پژوهش خود بر وجود
مثبت بين دريافت حمايت سازماني و رفتار کارآفريني  ةرابط
 ديگر يکي شد، بيان که گونههمان. اندکرده تأکيد کارکنان در
 هوش کارآفريني فعاليت و رفتار بر تأثيرگذار عوامل از

 ايجاد موجبات سازمان در هيجاني هوش وجود. است هيجاني
 را سازمان در محيطي هاياسترس و فشارها به نسبت مقاومت

در تحقيق خود  Wong & Law (2002). آوردمي فراهم
هوش هيجاني پوششي فراگير از  ةنشان دادند که خصيص

 
1. Emotional Intelligence                  2. Self Emotion Appraisal 
3. Other’s Emotion Appraisal                  4. Utilization of Emotion 
5. Regulation of Emotion 
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 بهمستقيم  طور بهاست که  ارادگيخود به مربوط احساسات
 مربوط شغلي عملکرد و رضايت جمله از سازماني متغيرهاي

 Hermann & et al يگريد ةمطالع در ضمن، در .شودمي

 و هيجاني هوش بين دارمثبت و معني ةبر وجود رابط (2007)
 . اندکرده تأکيد سازمان در کارکنان کارآفريني رفتار

 کلي هدف با مطالعه اين شد، گفته چهبا توجه به آن بنابراين
 با هيجاني هوش خصلت و سازماني حمايت دريافت بين ارتباط

 استان کشاورزي جهاد سازمان در کارکنان کارآفريني رفتارهاي
 بر گذارشرايط تأثير تا ضمن بررسي استپذيرفته انجام فارس

اقدامات لازم در جهت ترغيب  کارکنان کارآفريني رفتارهاي
 راستايدر . رفتار کارآفريني در سازمان صورت پذيرد بهکارکنان 

 :نداهداف اختصاصي زير مورد نظر فوق کلي هدف تحقق
 کارکنان؛ ايحرفه و فردي هايويژگي شناخت -

بين دريافت حمايت سازماني با رفتار  ةرابط بررسي -
 کارکنان؛  يکارآفرين

بين هوش هيجاني با رفتار کارآفريني  ةرابط بررسي -
 ؛کارکنان

 هيجاني هوش و سازماني حمايت دريافت تأثير بررسي -
 .کارکنان ةکارآفرينان رفتار با

 

 تحقيق روش
که به روش  استحاضر از نوع توصيفي همبستگي  تحقيق

 همةشامل  آماري مورد نظر ةجامع. استپيمايشي انجام شده
فني سازمان جهاد کشاورزي استان فارس به  کارشناسان

 و کوکران فرمول از استفاده با. استنفر  777تعداد 
به  مختلف يهانفر از بخش 27تعداد  تصادفي گيري نمونه

 هايمتغير(. 7جدول )مورد نظر انتخاب شدند  ةعنوان نمون
 هوش سازماني، حمايت دريافت شامل تحقيق اين در مستقل
 که است کارکنان ايحرفه و فردي هايويژگي و هيجاني

سازمان در کارکنان کارآفريني رفتار بر بالقوه طور به

رفتار کارآفريني  متغير وابسته در اين تحقيق. تأثيرگذارند 
 ابزار. استکارکنان در سازمان جهاد کشاورزي استان فارس 

 هاداده و اطلاعات گردآوري براي تحقيق اين در استفاده مورد
چهار قسمت دريافت حمايت  ةبردارنددر اينامهپرسش

 فردي هايسازماني، هوش هيجاني، رفتار کارآفريني و ويژگي
 حمايت دريافت سنجش براي. بود کارکنان ايحرفه و

 همکاران و ايزنبرگر سؤالي هشت شاخص از سازماني
(Eisenberger & et al, 1986 )سنجش براي نيهمچن و 

 & Wong) لاو و ونگ سؤالي72 شاخص از هيجاني هوش

Law, 2002 )ارزيابي ادراکي،خود ارزيابي قسمت چهار شامل 
 احساسات کاربرد و احساسات از استفاده ديگران، احساسات

و به منظور سنجش رفتار کارآفريني کارکنان از  شد استفاده
 ,Pearce & et al) همکاران و پيرس سؤاليشاخص شش

بهره ( کيو نگرش استراتژ يمدار رييتغ) ةبردارنددر( 1997
 5 ليکرت طيف قالب در شدهتمام متغيرهاي اشاره. ميبرد

مورد سنجش ( موافقم کاملاً: 5مخالفم تا  کاملاً:7از ) قسمتي
و  نظرهااز  نامهپرسش روايي تعيين منظور به. استقرار گرفته

پيشنهادهاي تعدادي از کارشناسان و محققان سازمان جهاد 
 سنجش نييتع براي. شد گرفته بهرهکشاورزي استان فارس 

 هايضريب آلفاي کرونباخ براي بخش نامهپرسش پايايي
 يهاقسمت يبرا کرونباخ يآلفا بيضر. شدمختلف محاسبه 

که  شد تعيين 72/7و  29/7 نيب نامهپرسش مختلف
(. 7جدول )پايايي مطلوب ابزار تحقيق است  ةدهند نشان

 آمار بخش دو در حاضر پژوهش هايداده تحليلوتجزيه
 SPSSwin16 افزارنرم از استفاده با و استنباطي و توصيفي

با استفاده از  ،توصيفي آمار بخش در. استانجام شده
 انحراف و واريانس ميانگين، فراواني، نظير آماري هايمشخصه

 در. استشده پرداخته پژوهش هايداده توصيف به معيار
 رگرسيون همبستگي، ضريب از نيز استنباطي آمار بخش
 .استشده استفاده هاميانگين گروه ةمقايس و متغيرهچند

 مختلف يهابخش در شدهانتخاب ةنمون و مطالعه مورد يفن کارشناسان کل تعداد. 1 جدول

 مطالعه مورد واحد
 نمونه تعداد جامعه تعداد

 زن مرد زن مرد

 5 74 2 72 ياهيگ داتيتول تيريمد
 7 3 9 72 يدام داتيتول تيريمد

 7 7 9 72 يکشاورز آموزش و جيترو تيريمد
 7 77 7 72 خاک و آب تيريمد

 7 77 5 72 ونيزاسيمکان و يکشاورز عيصنا تيريمد

 27 777 مجموع
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 نامهپرسش مختلف يهابخش کرونباخ يآلفا بيضر زانيم و هاهيگو تعداد. 1 جدول

 کرونباخ يآلفا هاهيگو تعداد بخش

 234/7 72 يجانيه هوش
 727/7 7 يسازمان تيحما افتيدر

 297/7 2 ينيکارآفر رفتار
 237/7 97 مجموع

 

 بحث و نتايج
 و فردي هايويژگي از آمدهدستبه هاييافته با مطابق
کارکنان  سوميک از شيب سن ،9کارکنان در جدول  اي حرفه
. استسال  93ميانگين سني کارکنان  وسال  45-92بين 

و  دارندسال و بيشتر 75 يشغل ةسابق (نفر 73) درصد 7/42
. دارند سابقه سال 75 زير ،(نفر 99)درصد  7/59يعني  ،مابقي

 فراواني توزيع. استسال  75کارکنان  يشغل ةميانگين سابق
نشان  (تحصيلاتميزان ) تحصيلي مقاطع اساس بر کارکنان

در اين  کنندهشرکت افراد بيشترکه مقطع تحصيلي  دهدمي

 79) مابقي و ليسانس از بالاتر( درصد 3/27 نفر، 93) تحقيق
 کارکنان وانيافر توزيع. استزير ليسانس ( درصد 7/92 نفر،

 مورد افراد بيشترآن است که  ةدهندنشان جنسيت اساس بر
 و مردان را( درصد 4/23 نفر، 49) تحقيق اين در مطالعه
 ؛دهندمي تشکيل زنان را( درصد 2/97 نفر، 73) مابقي

همچنين توزيع فراواني کارکنان بر اساس وضعيت تأهل نشان 
نفر،  42)متأهل  مطالعه مورد کارکنان بيشترکه  دهدمي
 .ندمجرد( درصد 7/75 نفر، 72) بقيهو ( درصد 7/24

 (=61n)کارکنان ايحرفه و فردي هايويژگي. 9جدول
 درصد فراواني متغير سطوح متغير

 7/92 79 کمتر و سال 95 *(سال) سن
 92-45 74 2/97 
 7/74 75 شتريب و سال 42 

 7/42 73 سال 75 از بالاتر **يشغل ةسابق
 7/59 99 سال 75 زير 

 3/27 93 ليسانس از بالاتر تحصيلات ميزان
 7/92 79 ليسانس زير 

 4/23 49 مرد جنسيت
 2/97 73 زن 

 7/24 42 هلأمت هلأت تيوضع
 7/75 72 مجرد 

 97/3 اريسال با انحراف مع 75 يشغل ةسابق نيانگيم **       73/3اريسال با انحراف مع 3/97سن  نيانگيم *
 

 قيتحق مهم يرهايمتغ تيوضع يبررس

 يجانيو هوش ه يسازمان تيحما افتيدر ،ينيکارآفر رفتار
 از کيهر تيوضع ،ادامه در. هستند قيمهم تحق يرهايمتغ

 .استآورده شده يمورد بررس ةنمون در رهايمتغ نيا
 

  ينيرفتار کارآفر تيوضع يبررس

 رفتار ريمتغ سنجش براي ،شدگفته قبلاً که گونههمان
با  هاهيگو نيا يبندرتبه. شد استفاده هيگو 2 از ينيکارآفر
ارائه  4در جدول  هيهر گو اريو انحراف مع نيانگيبه م توجه
 از ييهاهيآن است که گو ةکنندانيب حاصل جينتا. استشده

 ديروش جد کي مورددر  کردنفکر به را همکارانم من» :ليقب
: اري، انحراف مع37/9: نيانگيم) «کنميم قيو محرک تشو

خدمات  ةتوسع جهت در يراه کردندايپ يبرا من»و ( 79/7
، انحراف 79/9 :نيانگيم) «گذارميسازمانم با همکارانم وقت م

 از شتريب نيانگيم با که اندبوده ييهاهياز جمله گو (77/7: اريمع
 گر،يد ياز سو .اندگرفته قرار دوم و اول يهادر رتبه سه
-دهيا انيب يبرا که کنميم قيتشو را همکارانم من» يها هيگو

 «ابدي بهبود خدماتمان و سيسرو تا شوند قدمشيپ خود يها

کسب به من» و (25/7: اريمع انحراف، 27/7:نيانگيم)
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 «دهمينشان م اقيشوق و اشت سازمان در ديجد يها مهارت 

 ييهاهيگو جمله از( 22/7: اريمع انحراف، 49/7:نيانگيم)
 خود به را آخر يهارتبه دو از کمتر نيانگيم با که هستند

 (.4جدول ) اندداده اختصاص

 (=61n) کارکنان دگاهيد از يکشاورز جهاد سازمان در ينيکارآفر رفتار تيوضع. 4 جدول

 اريمع انحراف *نيانگيم تعداد ينيکارآفر رفتار

 79/7 37/9 27 کنميم قيو محرک تشو ديروش جد کي مورددر  کردنفکر به را همکارانم من

 77/7 79/9 27 گذارميبا همکارانم وقت م خدمات سازمانمان ةتوسع جهت در يراه کردندايپ يبرا من

 72/7 97/7 27 خود را به آن سمت سوق دهم تيفعال ةنحو عيسر شودمطلوب حاصل  جينتاسازمان  درآنکه  يبراقادرم  من

 77/7 27/7 27 ام فراهم کرده يکار گروه يرا برا يجو مناسب هابه چاش يابيدست يخود برا ةادار در من

 25/7 27/7 27 ابدي بهبود خدماتمان و سيسرو تا شوند قدمشيپ خود يهادهيا انيب يبرا که کنميم قيتشو را همکارانم من

 22/7 49/7 27 دهمينشان م اقيشوق و اشت ديجد يهابه کسب مهارت من

 77/7 92/7  مجموع

 موافقم کاملاً: 5 موافقم: 4 يحدود تا: 9 مخالفم: 7 مخالفم کاملاً: 7 :اسيمق  

 (=61n) کارکنان دگاهيد از يجانيه هوش يهاشاخص تيوضع. 5 جدول

 اريمع انحراف * نيانگيم تعداد يجانيهوش ه ةمؤلف

    (SEA) يادراکخود يابيارز
 79/7 25/4 27 دارم يخوب درک دارم، زمان هر در يخاص احساس نکهيا از من
 72/7 27/4 27 دارم خود يشخص احساسات از يمناسب درک من
 72/7 52/4 27 فهمميم کنميرا که حس م يزيآن چ اًواقع من
 75/7 47/4 27 دارم يحس هچکه  دانميم شهيهم من

 77/7 57/4  مجموع
    (UOE) احساسات از استفاده

 35/7 47/4 27 ابمي دست آن به وجه نيبهتر به کنميم يسع سپس و کنميم مشخص ياهداف خودم يبرا ابتدا من
 23/7 75/4 27 هستم ياستهيشا و قيلا فرد که ميگويم خودم به شهيهم من
 23/7 77/4 27 هستم اي زهيانگ با يفرد من
 24/7 32/9 27 کنميم تشويق هانيبهتر انجام بهخودم را  شهيهم من

 23/7 75/4  مجموع
    (OEA) گرانيد احساسات يابيارز
 25/7 77/4 27 فهممياحساساتشان را م دوستانم رفتار يرو از شهيهم من
 75/7 37/9 27 هستم گرانيد احساسات از يخوب گرمشاهده من
 37/7 72/9 53 هستم حساس گرانيد ادراکات و احساسات به من
 23/7 72/9 27 شوميم متوجه يخوببه را اطرافم مردم احساسات من

 77/7 55/9  مجموع
    (ROE) احساسات ميتنظ
 72/7 27/9 57 کنميم کنترل يامعقولانه روش به را مشکلات و هستم خود خشم کنترل به قادر من
 23/7 75/9 27 قادر به کنترل احساساتم هستم کاملاً من
 39/7 72/9 27 کنم آرام را خودسرعت  توانم به مي شوميم ناراحت که يزمان شهيهم من
 22/7 77/9 27 خودم دارم ياحساسات شخص روي يکنترل خوب من

 74/7 79/9  مجموع

 موافقم کاملاً: 5 موافقم: 4 يحدود تا: 9 مخالفم: 7 مخالفم کاملاً: 7 :اسيمق  
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  يجانيهوش ه تيوضع يبررس

خود يابيارز شاخص چهار قالب در کارکنان يجانيه هوش
 از استفاده، (OEA) گرانيد احساسات يابيارز، (SEA) يادراک

مورد سنجش ( ROE) احساسات ميتنظ و( UOE) احساسات
 دگاهيد از د،يآيبر م 5که از جدول  گونههمان. قرار گرفت

، 57/4: نيانگيم)" يادراکخود يابيارز" يهاشاخص کارکنان
 :نيانگيم)" احساسات از استفاده"و ( 77/7: اريمعانحراف 

 که اندبوده ييهاشاخص جمله از( 23/7: اريمع انحراف، 75/4
 و اول يهااست و رتبه بوده چهار از بالاتر هاآن نيانگيم ريمقاد
 يهاشاخص گر،يد يسو از. اندداده اختصاص خود به را دوم

: اريانحراف مع ،55/9:نيانگيم) "گرانيد احساسات يابيارز"
: اريمع انحراف، 79/9:نيانگيم)" حساساتا ميتنظ"و ( 77/7
 از کمتر هاآن نيانگيم که هستند ييهاشاخص جمله از( 74/7

  .اند گرفته قرارآخر  يهارتبهنتيجه در  دراست و  بوده چهار
 
 

  يسازمان تيحما افتيدر تيوضع يبررس

مورد سنجش  هيگو 7در قالب  يسازمان تيحما افتيدر ريمتغ
از آن است  يحاک 2از جدول  آمدهدستبه جينتا. قرار گرفت

 فميوظا انجام در من يکل تيرضا به سازمان» يهاهيکه گو
و ( 97/7: اري، انحراف مع97/4 :نيانگيم) «دهديم نشان توجه

 فميوظا اتمام در مرا تيرضا و يسربلند موجبات سازمان»
 از( 77/7: اريمع انحراف، 77/4 :نيانگيم) «کنديم جاديا

بالاتر از چهار  نيانگيکه با داشتن م اندبوده ييهاهيگو جمله
 يهاهيگو گر،يد يسو از. اندگرفته قرار دوم و اول يهارتبه در
 «کنديم توجه من يروان و يروح آرامشبه  سازمان»

 سهم به سازمان»و ( 75/7: اري، انحراف مع37/7 :نيانگيم)
 انحراف، 39/7:نيانگيم) «نهديم ارزش آن بهبود در من
 نيانگيم داشتن با که هستند ييهاهيگو جمله از( 77/7: اريمع

  اندداده اختصاص خود به را آخر يهارتبه سه از کمتر
 (.2جدول )

 (=61n)کارکنان  دگاهياز د يسازمان تيحما افتيدر ةمؤلف تيوضع. 6 جدول

 اريمع انحراف *يا رتبه نيانگيم تعداد يسازمان تيحما افتيدر ةمؤلف

 79/7 97/4 27 دهديم نشان توجه فميوظا انجام در من يکل تيرضا به سازمان
 77/7 77/4 27 کنديم جاديا فميوظا اتمام در مرا تيرضا و يسربلند موجبات سازمان

لازم را به  تيخود از من حما ةنوب به سازمان دهم، انجام احسن نحو به را ميکارها من اگر
 آورديعمل م

57 39/9 72/7 

 77/7 73/9 27 دهديم قرار يقدردان مورد مرا ياضاف تلاش هر سازمان
 77/7 37/9 27 دهديم قرار توجه مورد را من يسو از يدادخواه و تيشکا هر سازمان
 74/7 22/9 27 است قائل ياديز اريبس ارزش و تياهم من يبرا سازمان
 75/7 37/7 27 کنديم توجه من يروان و يروح آرامش به سازمان
 79/7 39/7 27 نهديم ارزش آن بهبود در من سهم به سازمان

 32/7 27/9  مجموع

 موافقم کاملاً: 5 موافقم: 4 يحدود تا: 9 مخالفم: 7 مخالفم کاملاً: 7 :اسيمق 
  

 و مستقل متغيرهاي از برخي بين همبستگي ضريب بررسي

 کارکنان يکارآفرين رفتار

 براي ق،يمهم تحق يرهايمتغ تيوضع شدنمشخص از بعد
شغلي، دريافت  ةسابق سن، متغيرهاي بين ارتباط بررسي
 يکارآفرين رفتار متغير با هيجاني هوش و سازماني حمايت
از ضريب همبستگي پيرسون استفاده  سازمان در کارکنان

 ريمتغ نيب يهمبستگ لياز تحل شدهکسب جينتا. استشده
مستقل مورد  يرهايبا متغ( کارکنان ينيرفتار کارآفر)وابسته 
 اطلاعات اساس بر. استنشان داده شده 2در جدول  مطالعه
 افتيدر يرهايمتغ با ينيکارآفر رفتار ريمتغ نيب شده،کسب

 داريمعن و مثبت يارابطه يجانيه هوش و يسازمان تيحما
 رفتار و سن ريمتغ نيب ضمن، در. شدمشاهده  75/7در سطح 

و رفتار  يشغل ةسابق ريمتغ نيب نيهمچن و ينيکارآفر
مشاهده  يداريمثبت و معن يکارکنان همبستگ ينيکارآفر
 کارکنانسوي  ازبروز رفتار کارآفرينانه  ،ديگر عبارت به نشد؛

اين نتايج با مطالعات  .ستين هاشغلي آن ةتابع سن و سابق
Zampetakis & etal, (2007) Zampetakis & 

moustakis (2009) آنان، کارکنان  ةبه عقيد. دارد مغايرت
 از هانسبت به افرادي که سال کمتر ةسابق با کارتازه

بروز  ةزمين در بالاتري امتياز گذردمي سازمان در حضورشان
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حمايت سازماني با دريافت . رفتار کارآفريني در سازمان دارند
 ةرفتار کارآفريني کارکنان در سطح پنج درصد داراي رابط

هر اندازه کارکنان  ،به عبارت ديگر است؛ دارمثبت و معني
 براي بيشتري تمايل کنند، دريافتحمايت سازماني بيشتري 

 سازمان به رسانيسود جهت در کارآفريني بينش و رفتار بروز
 Antoncic مطالعات با نتايج اين. دهندمي نشان خود از
((2007، Moustakis & Zampetakis ((2007، al et 

(2009) Zampetakis & , al et & Riggle (2009 )
دريافت  محققان اين هاييافته با مطابق. دارد يهمخوان

 رفتار دربارة گذارحمايت سازماني يکي از عوامل مهم و تأثير
 بررسيدر ادامه، در اين . استکارآفريني کارکنان در سازمان 

 اثرZampetakis & et al (2009 )اقتباس از تحقيق  با
 ةرابط ةکنندشغلي به عنوان يک متغير تعديل ةسابق متغير

. استشده بررسيدريافت حمايت سازماني و رفتار کارآفريني 
Zampetakis & et al (2009 )نتيجه اين به خود تحقيق در 

مثبت بين دريافت حمايت سازماني و رفتار  ةرابط که رسيدند
در ( سال 77زير )پايين  ةکارآفريني در کارمندان با سابق

. است ترقوي( سال 77بالاي ) ترمقايسه با کارمندان با سابقه
 نظر در مقايسه ملاکسال  75شغلي  ةسابق تحقيق، اين در

بين دريافت حمايت سازماني و رفتار  ةرابط و 7شد گرفته
سال  75کارآفريني در دو گروه کارکنان کمتر و بيشتر از 

بين دو  حاصل نتايج اساس بر (.7جدول ) شدسابقه محاسبه 
متغير دريافت حمايت سازماني و رفتار کارآفريني در کارکنان 

 پنج سطح در داريمثبت و معني ةرابط سال سابقه 75زير 

بين دريافت حمايت  ةرابط که حالي در دارد، وجود درصد
شغلي بيشتر  ةسازماني و رفتار کارآفريني کارکنان داراي سابق

مثبت  ةبه عبارت ديگر، رابط ؛استنشده دارسال معني 75از 
حمايت سازماني و رفتار کارآفريني در کارکنان با  افتيبين در

 آمدهدستبه هاييافته با نتايج اين. است ترکمتر قوي ةسابق
 Zampetakis & et al, (2007) Zampetakisاز مطالعات 

& moustakis, (2003) Sturman  (2009 )ولي  يوانهمخ
 مغايرتRhoades & Eisenberger (2002 ) ةبا نتايج مطالع

 کارآفريني رفتار با هيجاني هوش متغير همچنين ؛دارد
 يدارمثبت و معني ةرابط داراي درصد پنج سطح در کارکنان

 از مناسبي درک که کارکناني که است معني آن به اين. است
قادر به ارزيابي احساسات ديگران  دارند خود احساسات

 در و کنترل را خود هيجانات و احساسات تواننديهستند و م
بيشتري  يرفتار کارآفرين و کنند استفاده آن از مناسب جاي

از مطالعات  آمدهدست هب هاييافته. دهند را از خود بروز
Zampetakis & et al, (2002) wong & low ((2009 , 

& et al (2007) Hermann مثبت و  ةرابط وجود نيز
 کارکنان يکارآفرين رفتار و هيجاني هوش متغير بين دار معني

 & Slaski،ديگري تحقيق در. کنندمي تأييد را سازمان در

Cartwright (2003) هيجاني هوش آورشاهد افزايش اعجاب 
 رفتارهاي بروز نتيجه در و استرس با مرتبط عوامل کاهش و

که  ندبود انگليسي مديران از گروهي در يکارآفرين
 .بودندکرده دريافت را هيجاني هوش به مربوط هاي آموزش

 کارکنان يکارآفرين رفتار و پژوهش مستقل هايمتغير از برخي بين همبستگي. 5جدول

 يجانيه هوش يسازمان تيحما افتيدر ينيکارآفر رفتار يشغل ةسابق سن متغير

     7 سن

    7 373/7** يشغل ةسابق

   7 -727/7- 722/7 کارآفريني رفتار

  7 973/7*- 777/7- 797/7 سازماني حمايت دريافت

 7 797/7 977/7** 757/7 739/7 هيجاني هوش

 75/7 سطح در داريمعني   77/7 سطح در داريمعني 

 (شغلي ةسابقاستفاده از  با شدهتعديل) کارکنان کارآفريني رفتار و سازماني حمايت دريافت متغيرهاي بين همبستگي .5جدول
 (همبستگي ضريبمقدار ) r متغير

 474/7* سال 75شغلي کمتر از  ةسابق
 777/7 سال و بيشتر 75شغلي  ةسابق

                   75 سطح در داري معني 
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برآورد تأثير جمعي متغيرهاي مستقل  برايدر ادامه، 
بر رفتار ( دريافت حمايت سازماني و هوش هيجاني)

به روش  7کارآفريني کارکنان در سازمان از رگرسيون چندگانه
دهد نشان مي آمده دست بهنتايج . است گام استفاده شده به گام

که دو متغير دريافت حمايت سازماني و هوش هيجاني 
کارکنان در سازمان  ةر رفتار کارآفرينانب را بيشترين تأثير

مربوط به بروز  درصد از تغييرات 72حدود و در مجموع  دارند
با توجه به مقادير. کنندرا تبيين مي رفتار کارآفريني کارکنان

آمده، متغير دريافت حمايت سازماني بيشترين  دست  بهبتاي 
( کنانرفتار کارآفريني کار)سهم را در تبيين متغير وابسته 

 ةمعادل ،آمده دست با توجه به نتايج به(. 3جدول ) ست دارا
 :به قرار زير است با توجه به ضرايب بتا خطي رگرسيون

Y= 352/2  + 727/7 X7 + 742/7 X7 

Y :رفتار کارآفريني کارکنان 

X1 :دريافت حمايت سازماني  

X2 :هوش هيجاني 

 مقدار تأثير متغيرهاي مستقل در رفتار کارآفريني کارکنان .3جدول

 متغير B معيار انحراف t Beta داريمعني سطح

 (Constant)مقدار ثابت  352/2 333/7 - 747/9** 777/7

 دريافت حمايت سازماني 794/7 729/7 727/7 799/7* 792/7

 هوش هيجاني 774/7 727/7 742/7 772/7* 747/7
R = 933/7  R2= 753/7  R2

adj = 797/7  F= 532/5  Sig = 772/7  

 75 سطح در داريمعني/    77/7معني داري در سطح 
 

 هاميانگين گروه ةمقايس
رفتار کارآفريني در بين مردان و زنان و  ةبه منظور مقايس

تر و بالاتر از همچنين افراد داراي سطوح تحصيلي پايين
نتايج . است استفاده شده 7از آزمون من ويت ني ،ليسانس

دهد که بين کارکنان مرد نشان مي 77از جدول  آمده دست به
و زن در رابطه با رفتار کارآفرينانه در سازمان اختلاف 

آمده از  دست ههاي باين نتايج با يافته. داري وجود ندارد معني
 & Zampetakis & et al, (2007) Zampetakis مطالعات

Moustakis (2009) ديگري از بر اساس بخش . مغايرت دارد

ها بين کارکنان داراي ميانگين گروه ةنتايج مربوط به مقايس
خصوص تر و بالاتر از ليسانس درتحصيلات دانشگاهي پايين

با توجه به . داري وجود داردرفتار کارآفريني تفاوت معني
اي کارکنان داراي مدرک تحصيلي اينکه ميانگين رتبه

، به نظر استر ليسانس ليسانس به بالاتر بيشتر از کارکنان زي
بيشتر  رسد کارکنان با تحصيلات دانشگاهي بالاتر احتمالاًمي

اين نتايج . مداري و نوآوري هستنديرياز ساير کارکنان اهل تغ
 .دارد همخوانيمذکور هاي تحقيقات با يافته

 (=61n)کارکنان بر حسب جنسيت و تحصيلات  ةرفتار کارآفرينان ةمقايس .16جدول

 داري معني سطح z ملاک اي رتبه ميانگين فراواني يريتغ سطوح متغير

 797/7 -/775 72/97 49 مرد جنسيت

   74/97 73 زن 

 794/7 -779/7* 79/99 93 ليسانس و بالاتر تحصيلات

   73/79 79 زير ليسانس 

 75/7داري در سطح  معني 

 

 هاپيشنهاد و گيرينتيجه

هوش ) فردي عوامل دويهر که داد نشان تحقيق نتايج
( سازمانيحمايت ) ايو عوامل زمينه( شغلي ةسابق و هيجاني

 بر. است مرتبط سازمان در کارکنان يکارآفرين رفتارهاي با
 کهکارکناني ) بيشتر هيجاني هوش با کارکنان اساس، اين

 ادراکات و احساسات دارند، خود احساسات از مناسبي درک
 و عواطف کارگيري هب به قادر شناسند،مي خوبيبه را ديگران

 ارتباط ديگران با قادرند و هستند کاري محيط در احساسات
 ومادي ) سازماني هايحمايت از که کارکناني و( کنند برقرار

 رفتارمختلف برخوردار باشند،  هايزمينه در( معنوي

 

1. Multiple regression                   2. Mann-Whitney Test 
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 ديگري بخش اساس بر. دارندکارآفريني بيشتري در سازمان 
مثبت بين دريافت حمايت سازماني و  ةرابط تحقيق، نتايج از

شغلي تعديل و  ةسابق متغيراستفاده از  بارفتار کارآفريني 
کمتر  ةمشخص شد که اين رابطه در مورد کارکنان با سابق

از اين تحقيق، موارد زير  حاصل نتايج به توجه با. است ترقوي
 به حرکت و سازمان در کارآفريني رفتار کيفي بهبود منظور به

 :شودمي پيشنهاد توانمند و کارآفرين کارکناني سمت
 حمايت افتيدر بين مثبت رابطةتوجه به وجود  با

 يبندرتبه اساس بر نيهمچن و کارآفريني رفتار و سازماني
 من يروان و يروح آرامش به سازمان» يهاهيگو شده،م انجا

 ارزش آن بهبود در من سهم به سازمان» و «کنديم توجه
 رو اين از ؛اندداده اختصاص خود به را آخر يهارتبه «نهديم

 مختلف هايرده و سطوح در سازمان مديران شودمي پيشنهاد
نو و  هايايده از ،آورندلازم را به عمل  هايحمايت کارکنان از

 هايفعاليت انجام براي را لازم منابع و کنندخلاق پشتيباني 
توجه بيشتر  ،در اين زمينه. کارکنان تدارک بينند ةکارآفرينان

اين  کهچرا ؛شغلي کمتر ضروري است ةبه کارکنان داراي سابق
شغلي بالاتر، که با  ةسابق بادسته از افراد بر خلاف کارکنان 

که چگونه با  دانندسازمان آشنايي بيشتري دارند و مي
با فرهنگ و  نبودنآشنا دليل به کنند، کار سازمان فرهنگ

. دارند نيازحمايت و پشتيباني بيشتري  بههنجارهاي سازمان 
 از دسته اين براي توجيهي و آموزشي هايدوره برگزاري
 حمايت براي کارانانددست و مديران تمايل اظهار و کارکنان

کارکنان  ةبروز رفتارهاي کارآفرينان يزمينه را برا هاآن از
   .آوردفراهم خواهد

مثبت بين هوش هيجاني و رفتار  ةرابط وجود به توجه با
 يابيارز" يهاکه شاخص يياز آنجا نيکارآفريني و همچن

 به را آخر يهارتبه "احساسات ميتنظ" و "گرانيد احساسات
 سازمان مختلف يهاقسمت رانيمد به اند،داده اختصاص خود

 خصوص در مناسب هايآموزش طريق از که شودمي پيشنهاد
 در هيجاني هوش يهايتوانمند بهبود و کنترل يچگونگ

 هايفعاليت و رفتارها بروز بهکه  يقيبه طر ،کارکنان
به  را اقدامات لازم ،شود منجرآنان در سازمان  ةکارآفرينان

 با سازمان در سالم رقابتي هايگروه تشکيل. آورندعمل 
و کمک به  فرديبين هايحساسيت و هيجاني هوش افزايش

 در خلاقيت و نوآوري بروز بهشناسايي احساسات يکديگر 
 هايتوجه به ويژگي ،فرايند اين در. شودمي منجر کارکنان

 . ضروري است افراد فردي

 و بالاتر تحصيلات داراي کارکنان بين کهبا توجه به اين 
 تفاوت کارآفرينانه رفتارهاي بروز لحاظ به ليسانس از ترپايين
 برايتا شرايط لازم  شودمي پيشنهاد دارد، وجود داريمعني

دانش و تبادل اطلاعات کارکنان داراي  گذاشتن اشتراک به
 تشکيل. شود فراهمافراد  سايرتحصيلات دانشگاهي بالاتر با 

 انديشيهم منظم جلسات برگزاري کاري، هايگروه و هاتيم
بين کارکنان از جمله پيشنهادهاي قابل طرح در اين زمينه 

 .است

 -يعلم يراهکارها و هازميمکان ةارائ با تا شوديم شنهاديپ
 يسازمان (کيبوروکرات) يسنت تحول فرهنگ براي يکاربرد
 در لازم يسازتيظرف با بتوان تا شود بسته کار به لازم تلاش

 طيشرا در هاآن ييپاسخگو يرا برا نهيزم هاسازمان گونه نيا
شهروندان و  يهاخواسته و ازهاين که يامروز متحول و ايپو

 .کردفراهم  است افزايشارباب رجوع متنوع و رو به 

حدود  ،متغيرهچند رگرسيون از حاصل نتايج به توجه با
( رفتار کارآفرينانه)تحقيق  ةدرصد از واريانس متغير وابست 72

دو متغير دريافت حمايت سازماني و هوش هيجاني  ةبه وسيل
 متغيرهاي سنجش براي حاضر تحقيق در گرچه. شد تبيين

 به ولي شد، استفاده استاندارد ةنامپرسش يک از تحقيق
رفتار  ةکنندتبيين مهم متغيرهاي ساير ييشناسا منظور

 زمينه اين در تا شودپيشنهاد مي کارکنان ةکارآفرينان
 انجام بيشتر هاينمونه و متغيرها تعداد با بيشتر تحقيقات

.شود
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