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مراتبي، براي رشد عملکرد و افزايش مزيت رقابتي، موضوعي  - هاي بزرگ، حمايت از رفتارهاي کارآفرينانه در همه سطوح سلسله در سازمان اهداف:

  هاي علوم پزشکي بود. کارکنان در يکي از دانشگاهحياتي است. هدف اصلي اين مقاله، بررسي رابطه هوش هيجاني و رفتار کارآفرينانه 

انجام شده است. براي دستيابي به هدف مطالعه، ميزان هوش  ۱۳۹۰روش مقطعي در سال  اين مطالعه يک مطالعه توصيفي است که به ها: روش

سنجيده  لاو  ونگهاي استاندارد  نامه استفاده از پرسش هاي علوم پزشکي در ايران با نفر از کارکنان در يکي از دانشگاه ۹۶هيجاني و رفتار کارآفرينانه 

آزمون ويتني و  من آزمونصورت تصادفي و روش آماري مورد استفاده، ماتريس همبستگي اسپيرمن،  به گيري اين پژوهش شده است. روش نمونه

  بوده است.  SPSS 17افزار  با استفاده از نرم کروسکال واليس

کارگيري احساسات و تنظيم احساسات  هاي هوش هيجاني شامل ارزيابي احساسي خود، ارزيابي احساسات ديگران، به نتايج نشان داد که مولفه ها: يافته

تنظيم  ارزيابي احساسي ديگران،بعد ترتيب  . همچنين نتايج رگرسيون نشان داد که به)>۰۱/۰p(داري با رفتار کارآفرينانه کارکنان دارند  رابطه معني

رفتار کارآفرينانه در بين زنان  رفتار کارآفرينانه کارکنان دارند. علاوه بر اين نتايج نشان داد کهي احساسات، بيشترين اثرگذاري را در ريکارگ و به احساسات

   .)<۰۵/۰p( داري ندارد تفاوت معني و مردان

، تمايل خصيصه هوش هيجانيکارکنان برخوردار از سطوح بالاي توان ناديده گرفت.  ها نمي رفتار کارآفرينانه را در سازمان در عصر حاضر گيري: نتيجه

سازد که  کنند که در نتيجه، آنان را قادر مي بنابراين رفتار بهتري در محيط کار را تجربه مي بيشتري دارند که احساساتشان را بهتر تنظيم و کنترل کنند.

   کارآفرينانه عمل کنند.

  رفتار کارآفرينانه، کارآفريني سازماني، هوش هيجاني :هاکليدواژه
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Abstract 

Aims: In large organizations, supporting entrepreneurial behavior at all hierarchal levels for growth and 

increasing competitive advantages, is necessary. The aim of this research was to study of relationship between 

emotional intelligence and entrepreneurial behavior in a medical sciences university. 

Methods: This study is a descriptive and cross-sectional study conducted in the second half of 2011 in a medical 

sciences university. Sampling included 96 people. Standard questionnaire of Wong & Law has used for gathering 

data regarding emotional intelligence and entrepreneurial behavior. Samples selected randomly and used 

spearman correlation and Mann-Whitney tests to examine statistical significance by SPSS 17. 

Results: Findings showed that there is a significant relation between all dimensions of emotional intelligence 

including self-emotional appraisal, others' emotional appraisal, and regulation of emotion and use of emotion and 

entrepreneurial behavior (p<0.01). Analyses demonstrated that other’s emotional appraisal, regulation of 

emotion and also uses of emotion have high effects on entrepreneurial behavior. Furthermore findings indicated 

that there is no significant difference among men and women (p>0.05). 

Conclusion: Nowadays, entrepreneurial behavior in organizations can't be ignored. Employees that have high 

level of emotional intelligence can control their feelings. Therefore they can experience better behavior in the 

workplace that enables them to act entrepreneurial.  
Keywords: Entrepreneurial Behavior, Corporate Entrepreneurship, Emotional Intelligence 
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  مقدمه

دهد کارآفريني در سطح سازمان و رفتار کارآفرينانه  تحقيقات نشان مي
رفتار کارآفرينانه  ].۱[عنوان مزيت رقابتي جديد تلقي شود  تواند به مي

برداري  هاي مرتبط با کشف، ارزيابي و بهره در سازمان، به همه فعاليت
شود که توسط اعضاي سازمان هاي کارآفرينانه اطلاق می از فرصت
موسسات دولتي در فرآيند توسعه بسياري از ]. ۳، ۲[گيرد  انجام مي

رند. اما اي دا ويژه کشورهاي در حال توسعه، نقش برجسته کشورها به
مرور زمان، ها در کشورهاي جهان سوم به علل مختلفي اين سازمان به

رشد از دست  به کارآيي خود را در پاسخگويي به نيازهاي متنوع و رو
دهند. بسياري از نويسندگان و پيشگامان تغييرات در سازمان و  مي

عنوان محور مديريت دولتي در  خدمات مديريت دولتي، کارآفريني را به
دانند. همچنين  تر و پاسخگوتر مي هاي فرارو، اثربخش مواجهه با چالش

برخي از پژوهشگران معتقد هستند که رفتار کارآفرينانه نيازي فراگير و 
ضروري براي تمام سطوح سازمان اعم از دولتي، خصوصي و غيره 

هاي بزرگ، اين موضوع حياتي است که براي  در سازمان]. ۴[است 
فزايش مزيت رقابتي، از رفتارهاي کارآفرينانه در همه رشد عملکرد و ا

طور کلي، کارآفريني درون  سطوح سلسله مراتبي حمايت کنند. به
ها، تجديد استراتژي، تغيير  ها به افزايش سود و رشد سازمان سازمان

 پياژه ].۵سازماني و خدمات ارزش افزوده مشتريان مربوط است [
گذارد و در واقع بارها متذکر  کار تاثير ميها بر اف دريافته بود که هيجان

ها ممکن  گاه درنظرگرفتن شناخت، بدون هيجانشده بود که هيچ
که کار خود را با موفقيت و شکست تحصيلي آغاز  وينر ].۶[نيست 

هاي هيجاني  دارد که واکنشکرده بود، در نظريه اسنادي خود بيان می
ا اسناددادن يا توصيفي که تنها با تجربه موفقيت و شکست، بلکه ب نه

   ].۵[کند، در ارتباط است  شخص از موفقيت يا شکست مي
هاي کارآفريني سازماني، هوش هيجاني بالاي کارکنان  يکي از مولفه

است. هوش هيجاني نقش بارزي در عملکرد مطلوب افراد نسبت به 
کند و با  هاي ذهني يا فني ايفا مي ها از قبيل مهارت ساير قابليت

هاي آن، هم سازمان و هم کارکنان  ورش هوش هيجاني و قابليتپر
مند شوند. برخي از دانشمندان بر اين  توانند از مزاياي آن بهره مي

ها بايستي علاوه  منظور عملکرد بهتر در سازمان، انسان اند که به عقيده
هوش  ].۷[بر بهره هوشي، داراي هوش هيجاني بالايي نيز باشند 

 ].۸[ها است  درک، توصيف، دريافت و کنترل هيجان هيجاني توانايي
وقايع زندگي ممکن است مثبت يا منفي باشد؛ از وقايع بسيار ناگوار 

دادن يک شغل  همچون مرگ يک شخص بسيار نزديک يا ازدست
خوب تا وقايع مثبت همچون ازدواج و ملاقات يک دوست قديمي. در 

است که نتايج زندگي را اين حال، نحوه برخورد انسان با اين وقايع 
درشت زندگي است که  و  دهد. اين نحوه برخورد با وقايع ريز  شکل مي

توان انتظار داشت  که مي طوری شود. به هوش هيجاني خوانده مي
اشخاص با هوش هيجاني پايين، قدرت سازگاري کمتري با وقايع 

ند. زاي زندگي داشته باشند و دچار نااميدي و افسردگي بيشتر شو تنش
هاي  در مقابل، افرادي که هوش هيجاني بالايي دارند پاسخ

دهند. گذشته از اين، اصولاً  تر به وقايع منفي زندگي مي سازگارانه
افرادي که هوش هيجاني بالايي دارند به زندگي خود نظم و ثبات 

کنند  که وقايع منفي کمتري در زندگي تجربه مي طوري بخشند، به مي
]۹.[  

دهد شخصيت در ايجاد و بروز  ت است که نشان ميشواهدي در دس
حدي  هوش هيجانيدر مرحله نظري،  ].۱۰[کارآفريني نقش دارد 

طرز  است که فرد تمايل دارد براساس اطلاعات ذاتاً عاطفي، به
 هوش هيجانيشخصي، تفکر، پردازش و عمل کند.  فراشخصي و درون

با توانايي  به مجموعه تمايلات رفتاري و ادراکات شخصي مرتبط
کاربردن اطلاعات داراي بار عاطفي  شخص در تشخيص فرآيند و به

شود تا  اشاره دارد و بيشتر يک نوع ويژگي شخصيتي در نظر گرفته مي
  ].۱۱[يک توانايي تشخيصي آگاهانه 

هوش بيني رفتار کارآفرينانه فردي در محيط سازمان،  در مساله پيش
ای مزيتی کليدي است. تاکنون نسبت به معيار توانايي دار هيجاني

، خصيصه هوش هيجانيهاي اندکي براي تعيين اين که آيا  تلاش
کند يا خير، انجام شده است.  نقشي در فرآيند کارآفرينانه بازي مي

دهد که عواطف مديران که توسط  هاي تحقيقات جديد نشان مي يافته
انه کارکنانشان درک شده باشد، بر تمايل کارکنان به کارآفرين

کارکنان برخوردار از سطوح بالاي  ].۱۲[گذارد  کردن اثر مي عمل
، تمايل دارند که احساساتشان را بيشتر کنترل خصيصه هوش هيجاني

کنند و بنابراين، اطمينان بيشتر و کنترل بهتر بر نيازهاي محيط کار را 
سازد که کارآفرينانه عمل  کنند که در نتيجه، آنان را قادر مي تجربه مي

صورت تجربي نيز  بي بيان کرده و بهدر اين مورد مطال مير. ]۱۳[کنند 
نشان داده که توانايي يک مدير در کنترل احساسات و افکارش، اثر 

  .]۱۴[ وجودآمده در متن سازمان دارد مثبتي بر رفتار کارآفرينانه به
از طريق دو فرآيند کليدي، بر رفتار کارآفرينانه  خصيصه هوش هيجاني

، خودارزيابي درجه سودمندي ترين آنها گذارد. اولين و اصلي اثر مي
شده بالا، درک هوش هيجانيعاطفي است. کارکنان برخوردار از 

زاي محيطي از  احتمالاً تحمل بالايي در برابر استرس و عوامل استرس
بنابراين آنان در ارزيابي و کنترل  ].۱۶، ۱۵[دهند  خود نشان مي

ربوط به عنوان مثال، احساسات م شان، تواناترند. بهعواطف شخصي
نااميدي را تشخيص داده و سپس آن احساسات را در جهت کاهش 

شان  کنند؛ بدين طريق، ميزان رفتار کارآفرينانه استرس کنترل مي
 هوش هيجانييابد. مسير دوم، تشخيصي است؛ افراد داراي  افزايش مي

درک شده بالا، تمايل دارند اثرگذاري بالاتري داشته باشند، فعالانه و 
ظاهر شوند و ارتباط برقرار کنند و بدين طريق رفتار  خلاقانه

عنوان مثال، شواهدي وجود دارد که  کنند. به کارآفرينانه را تسهيل مي
تر  دهد اثرگذاري اختصاصي مثبت، احتمالاً منجر به خلاقانه نشان مي

کارهاي تحقيقاتي اخير، ]. ۱۷[شود  موقع مي کردن و واکنشِ به عمل
را در برابر شخصيت و ديگر  ه هوش هيجانيخصيصارزش فزاينده 

بيني نشان  ساختارهاي رواني، در متغيرهاي تاثيرگذار قابل پيش
و همکاران انجام دادند به  احمتوگلواي که در مطالعه ].۱۸[دهند  مي
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هاي فردي در هوش هيجاني منجر به  اين نتيجه رسيدند که تفاوت
ای که نتايج مطالعه .]۱۹[تفاوت در رفتار کارآفرينانه شده است 

صورت متاآناليز انجام شده است، نشان داد که بين هوش هيجاني و  به
همچنين براساس يک  ].۲۰[عملکرد شغلي رابطه مثبت وجود دارد 

تواند براي هدايت کارآفريني مورد  بررسي، هوش هيجاني مديران نمي
لي بر رضايت شغ خصيصه هوش هيجانياثر  ].۲۱[استفاده قرار گيرد 

کارکنان با ]. ۲۲ای موثر نشان داده شده است [عنوان واسطه نيز به
سطح هوش هيجاني بالا، عموماً رضايت شغلي بالاتري دارند، چراکه 

تر، نسبت به تنظيم  در مقايسه با کارکنان با سطح هوش هيجاني پايين
  .]٢٣[عواطف شخصي خود تواناترند 

بر اين اساس، هدف اصلي اين مطالعه بررسي رابطه بين هوش 
هاي علوم  هيجاني و رفتار کارآفرينانه کارکنان در يکي از دانشگاه

  پزشکي ايران بود.
  

  ها روش

جامعه انجام شد.  ۱۳۹۰صورت مقطعي در سال  اين مطالعه توصيفي به
ران های علوم پزشکي در ايآماري پژوهش، کارکنان يکی از دانشگاه

نفر تعيين  ٩٦بودند. حداقل حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران 
ها بر اثر عواملي همچون  شد که با توجه به احتمال اُفت آزمودني

نامه يا عدم تمايل به پاسخگويي به سئوالات،  ندادن پرسش تحويل
گيري شرکت داده شدند و در نهايت  حجم بيشتري از کارکنان در نمونه

 اي و گيري نيز از نوع خوشه روش نمونهنامه بازگردانده شد.  پرسش ٩٦
  صورت تصادفي بود.  به

آوري شدند. براي  نامه جمع کمک ابزار پرسشهاي مورد نظر به داده
و برای  لاو  ونگنامه استاندارد  سنجش هوش هيجاني از پرسش
استفاده شد  پيرسنامه استاندارد  سنجش رفتار کارآفرينانه از پرسش

سئوال مربوط به هوش  ۱۶نامه مورد استفاده شامل  . پرسش]۲۰، ۱۱[
صورت  ها به سئوال مربوط به رفتار کارآفرينانه بود. پاسخ ۶هيجاني و 

رغم استانداردبودن  قسمتي تنظيم شده بود. علی مقياس ليکرت پنج
 خبرگان ونامه توسط  پرسش روايينامه، برای حصول اطمينان،  پرسش

مورد تاييد قرار  ۸۸۸/۰ميزان  پايايي آن با روش آلفاي کرونباخ به
  . گرفت

های ، شاخصSPSS 17افزار  ها با استفاده از نرم تجزيه و تحليل داده
های ضريب  معيار و آزمون توصيفيِ درصد فراواني و ميانگين و انحراف

ويتني و من آزمونگام و  به همبستگي اسپيرمن، رگرسيون گام
لازم به ذکر است که در ابتدا از آزمون انجام شد. کاکسون  ويل

بودن توزيع متغيرهاي كمي  كولموگروف اسميرنوف براي بررسي نرمال
 از ).١استفاده شد که توزيع همه متغيرها از نوع غيرنرمال بود (جدول 

هوش هيجاني و  بين ارتباط براي بررسي همبستگي اسپيرمن آزمون
کاکسون براي و ويل ويتنيمنو از آزمون  رآفرينانهابعاد آن با رفتار کا

 بررسي رفتار کارآفرينانه در دو گروه زنان و مردان استفاده شد.

  

 )n=۹۶( ٩٩/٠اسميرنوف با سطح اطمينان  -نتايج آزمون كولموگروف )١جدول 

 ها متغير و مولفه
Z كولموگروف-  

 اسميرنوف

  سطح

 داري معنی

 ٠٠٠١/٠ ٩٧١/٢ رفتار کارآفرينانه

 ٠٠١/٠ ٩٠٧/١ هيجانيهوش 

 ٠٠٠١/٠ ٤٦٨/٢ ارزيابي احساسي خود

 ٠٠٠١/٠ ٤٧٠/٣ ارزيابي احساسي ديگران

 ٠٠٠١/٠ ١٥٠/٢ كارگيري احساسات به

 ٠٠٠١/٠ ۹۴۹/۲ تنظيم احساسات

  

  نتايج

%) از افراد مورد مطالعه، مرد بودند. ميانگين سنی افراد ٧٥نفر ( ٨٠
سال بود. از  ٥٤بيشترين آن  و ٢٩سال بود که کمترين آن  ٤٤±٧/٣

%) ٣/٣٢نفر ( ٣١سال،  ٢٠%) بيش از ٦/٦٤نفر ( ٦٢نظر سابقه کاري، 
سال سابقه کار داشتند.  ١٠تا  ٥%) بين ١/٣نفر ( ٣سال،  ٢٠تا  ١٠بين 

%) ٦/٣٢نفر ( ٣١ديپلم، %) ديپلم و فوق٤/٨نفر ( ٨از نظر تحصيلات، 
%) دکتراي ١/١نفر ( ١ليسانس، %) فوق٣/٤٦نفر ( ٤٤ليسانس، 

از  %) داراي مدرک دکتراي تخصصي بودند.٦/١١نفر ( ١١اي و  حرفه
%) ٤/٥نفر ( ٥، ١٢%) داراي درجه ٢/٣نفر ( ٣نظر فراواني هر درجه، 

%) ٧/٩نفر ( ٩، ١٤%) داراي درجه ٨/٢٥نفر ( ٢٤، ١٣داراي درجه 
%) ٣/١٨نفر ( ١٧، ١٦%) داراي درجه ٦/٣٧نفر ( ٣٥، ١٥ه داراي درج

  بودند. ١٧داراي درجه 
و  ١٨بالاترين جايگاه افراد مورد مطالعه در پست سازماني، جايگاه 

بود. همچنين بيشترين درصد فراواني  ١٢کمترين جايگاه افراد، جايگاه 
به  % و کمترين جايگاه مربوط٦/٤٦با فراواني  ١٧مربوط به جايگاه 

  % بود. ١/١با فراواني  ١٢جايگاه 
، هوش هيجاني و ابعاد رفتار کارآفرينانهمعيار متغير ميانگين و انحراف

  آورده شده است. ٢آن در جدول 
  

، هوش هيجاني و ابعاد رفتار کارآفرينانهمعيار متغير  ميانگين و انحراف )٢جدول 

 )n=۹۶( آن

 معيار انحراف ميانگين ها متغير و مولفه

 ٣٣٧/٠ ٢٧/٤ رفتار کارآفرينانه

 ٣٠٢/٠ ١٠/٤ هوش هيجاني

 ٣٤٥/٠ ٠٨/٤ ارزيابي احساسي خود

 ٤٠١/٠ ١٧/٤ ارزيابي احساسي ديگران

 ٤٠١/٠ ١٧/٤ كارگيري احساسات به

 ٣٤٠/٠ ١٦/٤ تنظيم احساسات

  
ارزيابی احساسي خود، ارزيابي  هوش هيجاني و ابعاد آن شامل

کارگيري احساسات با رفتار  احساسي ديگران، تنظيم احساسات و به
 .)۳دار داشت (جدول  کارآفرينانه، ارتباط معنی

  



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ محمدکريم بهادريو  سعيد نقابي  ۱۲۶

  ۱۳۹۱ تابستان، ۲، شماره ۱۴دوره    مجله طب نظامي

 آن با رفتار کارآفرينانه های  ماتريس همبستگي هوش هيجاني و مولفه )٣جدول 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ هامتغير و مولفه

     - ارزيابي احساسي خود ۱

    - ٤٩٤/٠ ارزيابي احساسي ديگران ۲

   - ٥٠١/٠ ٥٤٥/٠ تنظيم احساسات ۳

  - ٤٩٣/٠ ٤٩٦/٠ ٤٩٣/٠ كارگيري احساسات به ۴

 - ٧٩٣/٠ ٧٣٤/٠ ٧٢٠/٠ ٧٦٢/٠ هوش هيجاني ۵

 ٥٦٧/٠ ٤٢٤/٠ ٥٣٧/٠ ٥٤٢/٠ ٤٧٨/٠ رفتار کارآفرينانه ۶

۰۱/۰p≤  ٩٩/٠با سطح اطمينان  
  

کارگيري  و به تنظيم احساسات ارزيابي احساسي ديگران،همچنين بعد 
 رفتاربينی را در ترتيب بيشترين اثرگذاري و توان پيش احساسات، به

  ).۵و  ۴کارآفرينانه کارکنان داشتند (جداول 
  

هاي  تجزيه و تحليل رگرسيون چندمتغيره در مورد مولفه) ٤جدول 

 بيني رفتار کارآفرينانه کننده هوش هيجاني براي پيش بيني پيش

 مدل
  ضريب همبستگي

 چندگانه

ضريب 

 تعيين

  ضريب تعيين

 شده تعديل

خطاي 

 استاندارد

۱* ٢٧١ ٣٥٤ ٣٦٠ ٦٠٠ 

۲** ٢٥٤ ٤٣٣ ٤٤٤ ٦٦٦ 

۳*** ٢٤٨ ٤٥٩ ٤٧٤ ٦٨٩ 

  بين: ارزيابي احساسي ديگران متغير پيش*

  بين: ارزيابي احساسي ديگران، تنظيم احساسات متغيرهاي پيش**

كارگيري  بين: ارزيابي احساسي ديگران، تنظيم احساسات، به متغيرهاي پيش***

  احساسات
  

 بيني رفتار کارآفرينانه ضرايب استاندارد و غيراستاندارد براي پيش) ٥جدول 

 متغيرها

  ضريب ضريب غيراستاندارد

استاندارد 

 بتا

  سطح

 بتا داري معنی
خطاي 

 استاندارد

 ٠٠٠١/٠ - ٣٢٣/٠ ٢٣٩/١ مقدار ثابت

ارزيابي احساسي 

 ديگران
٠٠٠١/٠ ٣٣٤/٠ ٠٧٧/٠ ٢٨١/٠ 

 ٠٠٣/٠ ٢٦٦/٠ ٠٨٧/٠ ٢٦٣/٠ تنظيم احساسات

 ٠١٧/٠ ٢٢٥/٠ ٠٧٩/٠ ١٩٢/٠ كارگيري احساسات به

  

براي بررسي رفتار کارآفرينانه کاکسون ويتني و ويل نتايج آزمون من )٦جدول 

 ۹۵/۰در دو گروه زنان و مردان با سطح اطمينان 

 تعداد جنسيت
ميانگين 

 رتبه

مجموع 

 ها رتبه

  آزمون

 من

 ويتنی

  آزمون

 ويل

 کاکسون

z 

  سطح

 معنی

 داری

 ۴۷۱/۰ ۲۹/۵۶ ۷۳ مرد
۰۰۰/۸۷۳ ۰۰۰/۱۲۵۱ ۵۲۴/۱- ۱۲۸/۰ 

 ۳۲۷/۰ ۳۳/۴۶ ۲۳ زن

 

بين ميانگين رفتار کارآفرينانه زنان و مردان نيز تفاوت آماری 

  ).۶داري وجود نداشت (جدول  معنی

 
  بحث  

ها، نيروي انساني  در عصر حاضر، با توجه به تغيير و تحولات سازمان
سازمان اي مهم و راهبردي در افزايش اثربخشي و کارآيي در  مولفه

آيد. دارابودن نيروي انسانيِ متعهد به اهداف سازماني و  حساب مي به
شمار آيد، بلکه  تواند عامل برتري به تنها مي داراي رفتار کارآفرينانه نه

های ديگر در نظر  عنوان مزيتي رقابتي در سازمان نسبت به سازمان به
شود،  ميشود. يکي از مواردي که در حوزه سازماني مطرح گرفته می

هوش هيجاني کارکنان و مديران سازمان است. اخيراً هوش هيجاني 
بيش از پيش مورد توجه دانشمندان قرار گرفته است و نتايج حاصل از 

ها،  تحقيقات نشانگر آن است که در موفقيت افراد و کارآيي سازمان
کم به اندازه ضريب هوشي افراد موثر است و هوش هيجاني دست

با وجود اين که نيروي محرکه در تغيير و تحولات قرن توان گفت  مي
دهنده اين موضوع بيستم بهره هوشي بوده است، اما شواهد جديد نشان

يکم، هوش هيجاني موجب تحولات  است که در آغاز قرن بيست و 
  ].۲۴, ۸[خواهد بود 
 هاي سازمان درون كارآفريني فرآيند عنوان به سازمانيدرون كارآفريني

 تنها نه و شود مي تعريف آن مقياس و وسعت درنظرگرفتن بدون موجود
 و نوآورانه هاي فعاليت ديگر بلكه شده منجر جديد مشاغل ايجاد به

 و مديريتي فنون تكنولوژي، خدمات، توليدات، توسعه نظير اموري
 کلي طور ]. به۲۵شود [ مي شامل جديد را رقابتي موقعيت يا ها استراتژي

 کارآفرين اين است که اين هاي سازمان اصلي  ويژگي توان گفت مي
 کارآمدي، ضمن ارتقاي که هستند هايي قابليت به مجهز ها سازمان

 با بيشتر پذيري و انطباق موجود هاي فرصت از بهتر گيري بهره به قادر
  شوند. مي پيرامونشان محيط

ارزيابي احساسي خود، ارزيابي  بيننتيجه اين پژوهش نشان داد که 
كارگيري احساسات و رفتار  احساسي ديگران، تنظيم احساسات، به

داري وجود دارد. افراد با توانمندي بالا  کارآفرينانه کارکنان رابطه معنی
توانند احساسات آني و هيجانات آزاردهنده  در ارزيابي احساسي خود، مي

ور مناسب مديريت کرده و ط خود را حتي در لحظات پرتنش کاري به
در پژوهش خود نشان داد  مير]. همچنين ۲۶همواره آرام باقي بمانند [

مديراني که توانايي خودارزيابي بالاتري دارند با احتمال بيشتري 
نيز اين  کراسو  زامپتاکيس]. مطالعه ۱۴کارآفرينانه عمل خواهند کرد [

  ].۲۸، ۲۷کند [ يافته را تاييد مي
 سعي بايد مديران و کارکنان ارزيابي احساسي ديگران، در مورد مولفه

 و شناسايي کنند را کارکنان و عواطف همکاران و ديگر احساسات کنند
در اين مورد بيان کرده است  جانقربانيانباشند.  کنجکاو مورد اين در

فردي مطلوب، باعث که درک احساسي ديگران و روابط بين
شود که  همکاري و تشريک مساعي در سازمان مي وجودآمدن روحيه به

جاي رقابت با يکديگر با همکاري و همفکري  بدين ترتيب کارکنان به



 ۱۲۷   رابطه هوش هيجاني و رفتار کارآفرينانه  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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هاي موجود به بهترين نحو  يکديگر، خواهند توانست از فرصت
برداري نموده و ميزان رفتار کارآفرينانه در سازمان را افزايش دهند  بهره

  ].٢٨کند [ نيز اين يافته را تاييد مي کراس. مطالعه ]٢٩[
 با دوستانه روابط بايد تنها مديران و کارکنان نهتنظيم احساسات، در 

 شدههدفدار و تنظيم کاملاً روابط اين بايد بلکه کنند، برقرار يکديگر
 در را ارتباطات از اي گسترده شبکه مديران بايد منظور باشد. بدين

دهند. همچنين هنگامي که کارکنان هوش هيجاني  توسعه سازمان
بالايي داشته باشند و توانايي کنترل، تنظيم و درک احساس خود و 
ديگران را داشته باشند با احتمال بيشتري رفتار کارآفرينانه انجام 

  .]٢٧[دهند  مي
خوبي  کارگيري احساسات، مديران و کارکناني که بتوانند به در مولفه به

توانند روابط و تعاملات بهتري با  کار بگيرند، مي را به احساسات خود
يکديگر داشته باشند و در نتيجه در محيط کار خود کارآفرينانه رفتار 

کارگيري احساسات در جهت حل مشکلات و عملکردهاي  کنند. به مي
و  جانقربانيان]. مطالعات ٨روزانه در کارآفرينان، امري مهم است [

  ].٢٩، ٢٧کند [ تيجه را تاييد مينيز اين ن زامپتاکيس
هوش هيجاني و بين طور کلي، نتيجه پژوهش حاکي از آن است که  به

داري وجود دارد. نتيجه اين  رفتار کارآفرينانه کارکنان، رابطه معنی
، جانقربانيانپژوهش، نظريات و تحقيقات قبلي نظير پژوهش 

را در مورد  کراسو  رهي، زامپتاکيس، فرتالا، بورن، ناصري، زاده هادي
هاي آن بر کارآفريني و رفتار کارآفرينانه  تاثير هوش هيجاني و مولفه

  ].٣٣، ٣٢، ٣١، ٣٠، ٢٩، ٢٨، ٢٧، ٢٦دهد [ مورد تاييد قرار مي
بعد ترتيب،  كه به داد نشان گام به گام رگرسيون تحليل از حاصل نتايج

ي احساسات، ريکارگ و به تنظيم احساسات ارزيابي احساسي ديگران،
عبارت  رفتار کارآفرينانه کارکنان دارند. بهبيشترين اثرگذاري را در 

درک و فهم احساسات اشخاص ديگر توانمندترند ديگر، افرادي که در 
از احساسات و هيجانات خود در ارتباط با ديگران بهتر  توانند يم و

فايق  تر عيسر خاطري اضطراب و پريشاناستفاده کنند و همچنين بر 
طبق نتايج اين  .دهند يمرفتار کارآفرينانه بيشتري از خود بروز  آيند،

هوش هيجاني و رفتار  بين موجود ارتباط از توان يمپژوهش 
 ترتيب اين کرد؛ به تربيتي و ي آموزشيها استفادهکارآفرينانه کارکنان، 

  نمود. ويتتق را رفتار کارآفرينانه هوش هيجاني، يا تقويت ايجاد با که
براساس نتايج اين پژوهش، پيشنهادات ذيل براي تحقيقات آينده ارايه 

 شود: مي

هاي سازمان و نوشتن جملات  استفاده از تابلونوشته در ساختمان -
کوتاه روي تابلوی اعلانات که افراد را تشويق به برخورد مناسب با 

  احساسات و عواطف خود و ديگران کند.
با توجه به اين که احتمال بروز رفتارهاي کارآفرينانه در افراد داراي  -

از هوش   شود که سازمان هوش هيجاني بالا، بيشتر است، پيشنهاد مي
هاي ارتقا و جانشيني استفاده  عنوان شاخصي براي طرح هيجاني به

هاي متفاوتي همچون آزمون هوش کند. از افراد سازمان، آزمون
صورت مصاحبه گرفته شود، سپس  ت کتبي چه بهرصو هيجاني چه به

هاي حاصله براي ارتقا و جانشيني افراد به مديران عالي  براساس جواب
 پيشنهاد شود.

صورت کمي صورت گرفته است. با  اغلب مطالعات هوش هيجاني به -
اي است، براي  رشتهتوجه به اين که مفهوم کارآفريني يک مفهوم ميان

شود از  هوش هيجاني با رفتار کارآفرينانه توصيه ميدرک بهتر رابطه 
تحقيقات کيفي استفاده شود. بررسي رابطه هوش هيجاني با رفتار 
کارآفرينانه از زواياي ديگر ممکن است کمک بهتري به تحقيقات در 

 اين زمينه بکند.

هاي سنجش هوش هيجاني، مفهوم هوش  نامه اغلب پرسش -
دهند. پيشنهاد  ومي مورد بررسي قرار ميصورت کلي و عم هيجاني را به

تر که متناسب با مفاهيم مربوط به  هاي دقيق نامه شود پرسش مي
مديريت و کارآفريني است، ساخته و در تحقيقات آينده استفاده شود. 

هاي تحليلي همچون متاآناليز و غيره  توان از روش همچنين مي
هاي معادلات  شاستفاده کرد و مدل تحقيق را با استفاده از رو

 ساختاري سنجيد.

توان به عدم همكاري برخي از  ی اين تحقيق ميها از محدوديت
نامه خودارزياب که ممکن است  کارکنان دانشگاه، استفاده از پرسش

هاي تهيه  ها اثر بگذارد و همچنين مشكلات و محدوديت روي داده
اشاره  بودن سازمان علت نظامي مجوزهاي لازم براي انجام تحقيق به

 کرد.

  

  گيري نتيجه

هوش هيجاني و رفتار کارآفرينانه کارکنان در دانشگاه علوم بين 
داري وجود دارد. به اين صورت که  پزشکي مورد مطالعه، رابطه معنی

، تمايل خصيصه هوش هيجانيکارکنان برخوردار از سطوح بالاي 
در نتيجه،  بيشتري دارند که احساساتشان را بهتر تنظيم و کنترل کنند.

سازد  کنند که آنان را قادر مي  رفتار بهتري را در محيط کار تجربه مي
هوش  بين موجود ارتباط توان از بنابراين مي تا کارآفرينانه عمل کنند.

 تربيتي و هاي آموزشي هيجاني و رفتار کارآفرينانه کارکنان استفاده
  نمود. 

 

  
 منابع

1- Covin JG, Miles MP. Corporate entrepreneurship and the 

pursuit of competitive advantage. Entrep Theory Pract. 

1999;23(3):47-64. 
2- Kuratko DF, Ireland RD, Covin JG, Hornsby JS. A model 

of middle-level managers’ entrepreneurial behavior. Entrep 
Theory Pract. 2005;29(6):699-716. 

3- Cornwall JR, Perlman B. Organizational entrepreneurship. 
Illinois: Irwin Homewood, IL; 1990. 
4- Thompson JL. A strategic perspective of entrepreneurship. 

Int J Entrep Behav Res. 1999;5(6):279-96. 

5- Weiner B. An attributional approach for educational 

psychology. Rev Res Dduc. 1976;9(4):179-209. 
6- Ginsburg HP, Opper S. Piaget's theory of intellectual 
development. New Jersey: Prentice-Hall, Inc; 1988. 

7- Gholipoor A. Organizational behavior. Tehran: Samt 



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ محمدکريم بهادريو  سعيد نقابي  ۱۲۸

  ۱۳۹۱ تابستان، ۲، شماره ۱۴دوره    مجله طب نظامي

Publication; 2006. [Persian] 
8- Goleman D. Emotional intelligence. New York: Bantam 
Books; 1995. 

9- Bar-On RE, Parker JDA. The handbook of emotional 
intelligence: Theory, development, assessment and application 

at home, school and in the workplace. New York: Jossey-Bass; 
2000. 

10- Frank H, Lueger M, Korunka C. The significance of 
personality in business start-up intentions, start-up realization 
and business success. Entrep Reg Dev. 2007;19(3):227-51. 

11- Wong CS, Law KS. The effects of leader and follower 
emotional intelligence on performance and attitude: An 

exploratory study. Leadersh Q. 2002;13(3):243-74. 

12- Marcus B, Goffin RD, Johnston NG, Rothstein MG. 
Personality and cognitive ability as predictors of typical and 

maximum managerial performance. Human Perform. 
2007;20(3):275-85. 

13- Brundin E, Patzelt H, Shepherd DA. Managers' emotional 
displays and employees' willingness to act entrepreneurially. J 
Bus Venturing. 2008;23(2):221-43. 

14- Mair J. Entrepreneurial behavior in a large traditional firm: 

Exploring key drivers. Int Stud Entrep. 2005;10:49-72. 

15- Nikolaou I, Tsaousis I. Emotional intelligence in the 
workplace: Exploring its effects on occupational stress and 

organizational commitment. Int J Organ Anal. 2002;10(4):327-
42. 
16- Tsaousis I, Nikolaou I. Exploring the relationship of 

emotional intelligence with physical and psychological health 
functioning. Stress Health. 2005;21(2):77-86. 

17- Amabile TM, Barsade SG, Mueller JS, Staw BM. Affect 

and creativity at work. Adm Sci Q. 2005;50(3):367. 
18- Ramos NS, Fernandez-Berrocal P, Extremera N. Perceived 

emotional intelligence facilitates cognitive-emotional 
processes of adaptation to an acute stressor. Cogn Emot. 

2007;21(4):758-72. 
19- Ahmetoglu G, Leutner F, Chamorro-Premuzic T. EQ-

nomics: Understanding the relationship between individual 
differences in trait emotional intelligence and 

entrepreneurship. Individ Differ Res. 2011;51(8):1028-33. 

20- O'Boyle EH, Humphrey RH, Pollack JM, Hawver TH, 

Story PA. The relation between emotional intelligence and job 
performance: A meta-analysis. J Organ Behav. 
2011;32(5):788. 

21- Pachulia G, Henderson L. The relationship between 
emotional intelligence and entrepreneurial orient. J Entrep 

Dev. 2009;1(4):139-62. 
22- Kafetsios K, Zampetakis LA. Emotional intelligence and 

job satisfaction: Testing the mediatory role of positive and 
negative affect at work. Individ Differ Res. 2008;44(3):712-22. 
23- Pearce JA, Kramer TR, Robbins DK. Effects of managers' 

entrepreneurial behavior on subordinates. J Bus Venturing. 
1997;12(2):147-60. 

24- Langley A. Emotional intelligence: A new evaluation for 

management development? Career Dev Int. 2000;5(3):177-83. 
25- Yadolahi J. Corporate entrepreneurship in governmental 

organization. Entrep Dev. 2007;3:11-9. [Persian]  
26- Naseri A. The effect of emotional intelligence on 

organizational successfulness. Tehran; First International 
Conference of Entrepreneurship, Creativity and Future 
Organization, 2006. [Persian] 

27- Zampetakis LA, Beldekos P, Moustakis VS. ‘‘Day-to-day” 

entrepreneurship within organizations: The role of trait 

emotional intelligence and perceived organizational support. 
Eur Manag J. 2009;27(3):165-75. 

28- Cross B, Travaglione A. The untold story: Is the 
entrepreneur of the 21st century defined by emotional 
intelligence? Int J Organ Anal. 2003;11(3):221-8. 

29- Janghorabanian A. Forecast entrepreneurial behavior base 
on organizational support and emotional intelligence. Indust 

Entrep. 2009;4:3-9. [Persian] 

30- Hadizadeh M. The relationship of emotional intelligence 
and entrepreneurial attitude. Entrep Dev. 2008;1(2):11-5. 

[Persian]  
31- Boren AE. Emotional intelligence: The secret of successful 

entrepreneurship. Lincoln: University of Nebraska; 2010. 
32- Fertala N. Is emotional intelligence the most intoxicating 

factoring in the entrepreneurial success equation? Front Entrep 
Res. 2009;29(18):3. 

33- Rhee K, White R. The emotional intelligence of 

entrepreneurs. J Bus Entrep. 2007;20(4):409. 
 
 




