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  : تاثير هوش هيجاني مديران بر كارآفريني سازماني
  نقش سبك رهبري و فرهنگ سازماني 

  )شركت گاز استان اصفهان: مطالعه مورد(
 

   2بهنام گلشاهيـ  1علي صفري
 دانشگاه اصفهان انشكده مديريتداستاديار. 1

  ديريت اجرايي كارشناسي ارشد م. 2
  )30/9/1392: تاريخ تصويب، 11/8/1392: تاريخ دريافت مقاله(

  
  چكيده

 بـراي  قدرتمنـد  سـلاح  يـك  بـه  شدن تبديل حال در سرعت به سازماني كارآفرينيامروزه 

 هدف با پژوهشاين در همين راستا، . باشد مي ايجاد مزيت رقابتي منظور بهها  سازمان از بسياري

رهبـري و  گـري سـبك  يجاني مديران بر كارآفريني سازماني با اثـر ميـانجي  بررسي تاثير هوش ه
 همبسـتگي  -ايـن تحقيـق از نـوع، توصـيفي    . اسـت  انجـام شـده  فرهنگ در شركت گاز اصفهان 

و حجم نمونـه   نفر 829مديران و كاركنان شركت گاز به تعداد  آماري شامل ي جامعه. باشد مي
اي  گيـري بـه روش طبقـه    نفـر محاسـبه شـده و نمونـه     260 جدول مورگان به تعـداد  از استفاده با

ساخته  سوالي محقق 60 ي نامه پرسشها،  آوري داده ابزار جمع .متناسب با حجم جامعه بوده است
نامـه بـا اسـتفاده از روش آلفـاي      بوده كه روايي آن به دو روش صوري و سازه و پايايي پرسـش 

و به روش الگوسازي  Amos 22افزار  با استفاده از نرمها  تجزيه و تحليل داده. اييد شدكرونباخ ت
صـورت   هنتايج تحقيق نشان داد كه هوش هيجاني مديران ب ـ. معادلات ساختاري انجام شده است
رهبري و فرهنگ سازماني بر كارآفريني سـازماني  گري سبك  غيرمستقيم و از طريق اثر ميانجي

در حد متوسط و سـبك رهبـري آنهـا از نـوع     همچنين هوش هيجاني مديران . شركت تاثير دارد
كارآفرين بـوده و فرهنـگ سـازماني     ي بالقوههاي  شركت گاز از نوع سازمان. باشد مي اي مبادله

  . است محوري بالا خلاقيت و نوآوري و خطرپذيري كم و نتيجههاي  ويژگي ي آن دربرگيرنده
  
  بري، فرهنگ سازمانيكارآفريني سازماني، هوش هيجاني، سبك ره :كليديهاي  هواژ
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  مقدمه 
هـاي   پيشـرفت  از ناشي حاضر عصر اجتماعي و اقتصادي نظامهاي  دگرگوني و تحولات

 وهـا   ضـرورت هـا،   ديـدگاه  ايجاد باعث خود ي نوبه به كه باشد فناورانه مي و علمي شگرف
 جوامــع نيازمنــد بقــاي حيــات و تــداوم و تضــمين رو ايــن از. اســت شــده جديــدي نيازهــاي

 راسـتا  همـين  در. باشدمي كارآفرين و نخبه نيروي ويژه به فعال كار نيروي از بهينه ي ستفادها
 بـراي  قدرتمنـد  سـلاح  يـك  به شدن تبديل حال در سرعت به 1سازماني كارآفرينيامروزه 

تـوان گفـت كـه     مـي  طوركلي به). 1387ميرغفوري و همكاران،(است  ها سازمان از بسياري
هـايي   را مجهـز بـه قابليـت   ها  اين سازمان كارآفرين،هاي  فرد سازمانمنحصر به هاي  ويژگي

پـذيري بيشـتر بـا     موجود و انطبـاق هاي  از فرصت بتوانندكند كه ضمن ارتقاي كارآمدي  مي
  ).Zampetakis et al, 2009( باشندگيري بهتري داشته  بهرهمحيط پيرامون خود 

هـا،   سـازمان  ترين فعال مهم تصميمات از بسياري بنايرزي كه اند كرده ثابت جديد علوم
 منطقي هوش نه است 2هيجانييا  عاطفي هوشها،  زندگي ترين موفق و ترين بخش رضايت

 نشـان ) 2002( 4و بريـك  )2005( 3بار آن هاي پژوهش). Trinidad, 2002( مغزي قدرت يا
 و نـه كارآفرينا هـاي  تصـميم  گيري شكلكاركنان و  شغلي عملكرد بر هيجاني هوش كه داد

. تـاثير مثبـت و معنـاداري داشـته اسـت      كارآفرينانـه  و نوآورانـه هـاي   تصـميم  كيفي ارتقاي
 در كليـدي  نقشـي  سـازماني،  تغييـرات  ايجـاد  بسـتر  عنوان به 5يسازمان فرهنگبر اين،  افزون

 تـوان  نمـي  اثـربخش  سـازماني  فرهنـگ  يـك  داشتن بدون. كند مي بازيها  سازمان موفقيت
از طرفــي، تحقيــق  ).1390حيــدري و همكــاران ،( داشــت ارآفرينانــهكهــاي  فعاليــت انتظــار

مشـاركتي، بـا فـراهم     6يمـديران بـا سـبك رهبـر    نشان داد كـه  ) 1390( كاظمي و همكاران
ن فرهنگ مناسب در سازمان كردكارآفرينان سازماني و حاكم  منظور به لازمآوردن محيط 

                                                      
1 Organization Entrepreneurship 
2 Emotional Intelligence 
3 Bar-on 
4 Berice 
5 Organizational culture 
6 Leadership style 
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هـاي   سبك رهبـري  .باشد مي اثرگذاركارآفريني سازماني  ايجادو همچنين انجام حمايت بر 
 .كننـد  مـي  در افـزايش ميـزان كـارآفريني سـازماني ايفـا      اثرگـذاري نقـش   ،مادي و معنـوي 

ــژوهش ــور و همكــاران  )2009( ، زمپتكــيس)2011( 1و همكــاران دينســر هــاي پ ــاس پ ، عب
يـك از متغيرهـاي بيـان     هـر  ي رابطه) 1388( و كماليان و همكاران) 1389(، اميري )1390(
  . اند اييد كردهده با افزايش كارآفريني سازماني را تش

 وبين هوش هيجاني مديران  ي را بر آن داشت كه به بررسي رابطه له نويسندگانأاين مس
كـه   سبك رهبري و فرهنگ سازماني گري ميانجي اثربا در نظر گرفتن كارآفريني سازماني 

ال آغـاز  ؤبنابراين تحقيق با اين س ـ. كمتري به آن توجه شده است، بپردازندهاي  پژوهشدر 
كه آيا هوش هيجاني مـديران بـر كـارآفريني سـازماني تـاثير دارد؟ و آيـا فرهنـگ         شود مي

  گري دارند؟ سازماني و سبك رهبري در اين رابطه اثر ميانجي

  ي تحقيق و پيشينهمباني نظري 

  كارآفريني سازماني
 برداري بهره و شناسايي از است ارتعب سازماني كارآفريني )2005( 2هينونن ي عقيده به

 انحـراف  جديد، روش يك با فرصت آن از برداري بهره اينكه از اطمينان و فرصت يك از
 بـراي  روشـي  سـازماني  كارآفريني. خواهد شد منجر اهداف تحقق به و بوده قبلي روش از

 آفريني،كـار  تحقق عدم صورت در كهباشد  مي سازمان يداخل و محيطي تغييرهاي با مقابله
 ).Hornsby et al, 2002( شـد  خواهـد  مواجه مشكل با بلندمدت در سازمان بقاي و حيات
تـابعي از عوامـل سـاختاري، رفتـاري و      اسـت كـه  رفتار سازماني  يوعنيني سازماني كارآفر
سه نيازي كه بر آنهـا   را در پاسخ بهكارآفريني  ،ها سازمان .)1391پرتونيا،( باشد مي اي زمينه

 حـس  جديـد، ايجـاد   رقبـاي  سـريع  افـزايش  :كـه عبارتنـد از   گيرنـد  مي كار هب ه،دشتحميل 
و هـا   از سـازمان  كار نيروهاي بهترين و خروج سنتي مديريتهاي  شيوه به نسبت اعتمادي بي

  ). 1390احمد پور،( اقدام آنان براي كارآفريني مستقل

                                                      
1 Dincer et al 
2 Heinonen 
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انـد   برشمرده سازماني درون كارآفريني براي را عدب هشت )2003( 1هيسريچ و آنتونيك
، خدمات/ محصولات و يندافر در نوآوري جديد، وكارهاي كسب و واحدها :بارتند ازكه ع

 2هـودگتس  و كراتكـو . رقابـت تهـاجمي  و  پيشـگامي ، پـذيري  ريسـك  ،تغيير شكل سازمان
 سـنجش كـارآفريني   ابـزار  ،كـارآفريني  ي پنجگانـه  عوامـل  عـاملي  تحليـل  از بعـد ) 2001(

 وجـود  و سـازماني  سـاختار  مـديريت،  حمايت :دكردن بندي تقسيم گروه سه در را سازماني
 بـين  مثبـت  ارتبـاط  تأييدي، عاملي تحليل با خود) 2008( 3ايگساو و يانگوي همچنين .منابع

 5بهبـودي  خود ،4نوآوري جديد، تجارت پذيري ريسك عدب چهار با سازماني را كارآفريني
منظور ارزيابي كارآفريني سـازماني از   به در اين پژوهش .نشان دادند پيش دستي و 5بهبودي

  .استفاده شده استپذيري، پيشگامي و رقابت تهاجمي  نوآوري، ريسكشاخص چهار 

  هوش هيجاني
 درك خـود،  هيجـاني  و عـاطفي  تمـايلات  كـردن  مهـار  توانـايي  هيجـاني  هـوش 
). Bar-on, 2005( اسـت  اشـتياق  شـور،  داري، خويشـتن  ديگران، احساسات ترين خصوصي

 مقابله در فرد توانايي بربوده و  اجتماعي و عاطفيهاي  از مهارت ايي مجموعه عاطفي هوش

 بـر  مشـتمل  عـاطفي،  هـوش  ).Jordan et al,2002( گـذارد مـي  تـأثير  محيطـي ي فشارها با

  ). Golman,2004( است مناسبهاي  تصميم اتخاذ براي آن از استفاده و شناخت احساسات
  

  هوش هيجاني ه شدهيارا الگوهاي. 1 جدول
  ابعاد هوش هيجاني سال نام الگو

  احساسات مديريت و اداره/ درك /استفاده/دريافت 2000 6يراالگوي توانايي سالووي و م
  بيني خوش/ مديريت استرس /سازگاري/ميان فردي/درون فردي 2005 آن الگوي غيرشناختي بار

  اجتماعي مهارت/دلي هم/ انگيزشيخود /خود تنظيمي/خود آگاهي 2004 الگوي شايستگي گلمن
  مديريت رابطه/ مهارت اجتماعي /خودمديريتي/خودآگاهي 2004 7برادبري و گريوزالگوي 

  
                                                      

1 Antonic & Hisrich 
2 Kuratko & Hodgets 
3 Yonggui & Xiao 
4 Innovation 
5 Self development 
6 Salovey & Mayer 
7 Beradberi & Gerioz 
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بيشــتر در  ي دليــل جــامع بــودن و اســتفاده بــه) 2004( در ايــن تحقيــق از الگــوي گلمــن
  . دشگذشته براي سنجش هوش هيجاني مديران شركت مورد مطالعه استفاده  هاي پژوهش

 
  )2004(گلمن هيجاني هوش ابعاد. 2 جدول

  شاخص ها هوش عاطفي ابعاد
 باوري خود /صحيح ارزيابي خود/هيجاني آگاهي خودآگاهي
  پذيري انطباق /اعتماد قابليت/وظيفه شناسي/كنترلي خود خودتنظيمي
  بيني خوش /ابتكار/تعهد/رشد گرايي خودانگيزشي

  تنوع هدايت /خدمت مداري /ديگران الندگيب/ديگران درك يا شناخت دلي هم
  مشاركت و مساعي تشريك /رهبري/تضاد مديريت/ارتباطات/نفوذگذاري اجتماعيهاي  مهارت

  ).1386شريفي، و آقايار( :منبع
  

و همكـاران  مپتكـيس  ، ز)2011( 1و همكـاران  انجـام شـده توسـط گركـان     هاي پژوهش
پـور و   ، عبـاس )2002( و بريـك ) 2005( ر آن، بـا )2007( 2همكـاران  و بروندينو  )2009(

) 1388( و همكـاران  مقـدم  زاده هادي و) 1388( ، كماليان)1389( اميري، )1390(همكاران 
 كيفـي  ارتقـاي  و كارآفرينانـه  هاي تصميم گيري شكل بر هيجاني هوش كه است داده نشان

 كـه  داد نشـان هـا   هشپـژو همچنين اين  وتاثير مثبت و معناداري داشته  نوآورانه هاي تصميم
 تعهـد  و وفاداري متقابل، اعتماد افزايشاثرگذار موجب  و مفيد طور به احساسات، مديريت
به مباني با توجه . يابد مي بهبود نوآوري خلاقيت، سازماني، وري بهره و شد اهدخو كاركنان
  . شود مي صورت زير تدوين اول پژوهش به ي انجام شده فرضيههاي  پژوهشنظري و 

 .داردهوش هيجاني مديران بر كارآفريني سازماني تاثير . 1ضيه فر

   سبك رهبري
هـاي   نظريـه  ويژگي .دارد طولاني ي سابقه سازمان اثربخشي بر آنر تأثي و رهبري بحث

 درونـي  طـور  بـه  كـه  ندهسـت  عـواملي  لحـاظ كـردن   دنبال به آنها كه است اينرهبري  اخير
 سـه نـوع   ).1390گلشـني، ( كننـد  اثربخش عمـل ي ياه هگون به تا انگيزانند مي بر اشخاص را

اي و  رهبـري تحـول آفـرين، مبادلـه     ،ده اسـت شييد ابيشتر ت ها پژوهشسبك رهبري كه در 

                                                      
1 Gorkan et al 
2 Brundin et al 
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 و بـوده  رهبري جديد پارادايم از بخشي بخش، تحول رهبري .شود را شامل مي عدم مداخله
 اخلاقيهاي  خصيصهها،  شارز با و كند مي متغير متحول و را افراد فرايندي است كه بيانگر

 پيروان به را بينشي بخش، تحول رهبران ).Doherty,2007(ارتباط دارد  اهداف بلندمدت و
 يـا  العـاده  فوق چيزهايي به تا انگيزد مي بر را آنها و بخشد مي الهام را پيروان كه كنند مي القا

 ). Bass et al,2005( كنند پيدا دست انتظارز ا فراتر

كـه   است زيرمجموعه باررهبي  رابطهي، ا مبادله رهبريي  لازمه ،)2002( 1زبرن نظر طبق
 شـده  اعـلام  انتظـارات  ايزا در را خـود  بـا عملكـرد   مـرتبط  مجموعـه، پـاداش   زيـر  آن در
هـاي   پـاداش بـا   رهبـران  ايـن ي  مـراوده  نوع). 1381 ،رابينز( كند مي دريافتر رهب ي وسيله به

 رهبـري  از منظور .دشو انجام ميمجموعه  زير به نسبت ءاستثنا مبناي بر مديريت و اقتضايي

 باشد مي كردن رهبري از اجتناب يا رهبر نبودن زمان در گذاشتن پيروان آزاد مداخله، عدم
 رهبر حالت اين در .دآي مي شمار به ريرهب نوع ترين غيرفعال رهبري، طيف در واقع در كه

  ).Moughili, 2007( كند مي رواگذا راها  مسئوليت و خودداري گيري تصميم از
 شـود  مـي  باعـث  چيـزي  چـه  كه كرده مشغول خود به را محققان فكرها  سال مسأله ينا

 برخي شود مي باعث چيزي چه و كنند انتخاب بخش را تحول رهبري خاص سبك افرادي

هاي  پژوهش). Judge, 2000؛ Mumford et al ,2000( دنباش از ديگران اثرگذارتر رهبران
هـوش   كهدهد  مي نشان) 1389( مرتضوي و همكارانو ) 2000( 3، گئورگي)2001( 2پايمر

 بخش و اشاره تحول رهبري سبك برايي اثرگذار  هكنند بيني پيش يك است ممكن عاطفي

اشـاره  انجام شده كه بـه برخـي از آنهـا     هاي پژوهش به مباني نظري وبا توجه  .باشد فرهمند
  .شود مي زير تدوينصورت  دوم پژوهش به ي فرضيه شد،

  .هوش هيجاني مديران بر سبك رهبري آنها تاثير دارد. 2فرضيه 

 فرهنگ سازماني           

ي اعضـا  كه بـين  اي ويژه بنيادي باورهاي و مفروضاتاز  است عبارت فرهنگ سازماني
                                                      

1 Burns 
2 Paimer 
3 George 
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شود  مي سازمان انجام ي روزمرههاي  و فعاليت كارها آنها كمك بهو  بوده مشترك سازمان
هـاي   ارزش كـه انـد   كـرده  بيـان  نظران صاحب از بسياري .)1389 ركي پور و همكاران،شه(

 مفيد بسيار كاركنان بيشتر تلاش براي جوي ايجاد بر سازماني، فرهنگ از مشترك برگرفته
 بـر  مثبـت  اثـري  آن كـاري هـاي   زمينـه  به توجه بدون سازمان فرهنگ همچنين و شده واقع

  ). Hisrich et al,2007(داشت  واهدخ سازمان كارآمدي
 

  الگوهاي ارائه شده براي فرهنگ سازماني. 3 جدول
  طبقه بندي فرهنگ سازمان شاخص سال پژوهشگر
  مراتبي سلسله/ مشاركتي/ ماموريتي/ پذير انعطاف استراتژي و فرهنگ/محيط 2003 1دنيل دنيسون

  قدرت و حمايت/ موفقيت/ مبتني بر وظيفه ------- 2002  2فيزي
/ سنتي/ موافقتي/ارتباط نزديك/ انساني محور سنجه هنجارهاي عملياتي 2003 3هام و گانترفرن 

  رقابتي/ قدرتي/تقابل/ اجتنابي/ دستوري
  مراتبي سلسله/توافقي/ فناورانه/ ييعقلا تحقق اهداف سازمان 2004  4كوئين

  اصالت/ يگرايوظيفه/ ايفاي نقش/ باشگاهي نماد اساطير يونان 2000 5چارلز هندي
  مراتبي سلسله/ مشاركتي/ ادهوكراسي/ قبيله اي رقابتيهايارزش 2005 6كامرون و كويين

  
 ، كـامرون و كـوئين  )2007( بيان شده توسط هيسريچ و همكارانهاي  با توجه به ديدگاه

منظـور بررسـي فرهنـگ     در اين تحقيق به محقق، )2003( ، دنيسون)2004( ، كوئين)2005(
 ــ ــازماني در ش ــه س ــورد مطالع ــنج  ،ركت م ــاخصاز پ ــوآوري،   ش ــت و ن ــامل؛ خلاقي آن ش

. ده اسـت كـر سازمان و تـيم محـوري اسـتفاده     يخطرپذيري، نتيجه محوري، توجه به اعضا
 نشـان ) 1389( پور و همكـاران  و شهركي) 1390( رضايي و همكاران هاي پژوهشهمچنين 

دن كـر سـو   اسـات خـود و هـم   مديران با هوش هيجاني بالا به دليـل كنتـرل احس  كه دهد  مي
تمايل بيشتري در ايجاد فرهنـگ سـازماني مشـاركتي و     ،عاطفي كاركنان با خوداحساسات 

سوم  ي فرضيه كه به برخي از آنها اشاره شد، بيان شده نظري مباني توجه بهبا . بازاري دارند
     .شود مي به صورت زير تدوين

                                                      
1 Daniel Denison 
2 Pheysey Cdiana 
3 Furnham & Gunter 
4 Quinn 
5 Chars Hendi 
6 Kameron & Quinn 
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  .تاثير داردهوش هيجاني مديران بر فرهنگ سازماني  .3فرضيه 
 كـارآفريني  ي روحيـه  كاركنـان  ي همه كه بياورند وجود به را شرايطي بايستيها  سازمان

 اجـرا  را خـود  ي كارآفرينانـه  فعاليت گروهي يا فردي صورت هب راحتي به بتواند و كرده پيدا
 لازم بسـترهاي  سـاير  اسـاس  و ييزيربنـا  عامـل  عنوان به فرهنگي بستر). 1388 آقايي،( ندكن
 حقـوق، آداب،  باورهـا،  شـناخت  در و عميـق  تحـولات  سازماني، مسـتلزم  كارآفريني يبرا

هـاي   پـژوهش  بررسـي . )1389همكـاران،  و پـور  شـهركي ( اسـت  ملت يك و اخلاق رسوم
صـاحب   كـه  دهـد  مـي  نشـان ) 1389( پور و همكاران ، شهركي)1390( حيدري و همكاران

 و انـد  داشته سازماني كارآفريني و انيفرهنگ سازم بين ي رابطه نظران، نظرات متفاوتي در
 بـروز  براي مناسبي بستر تواند مي فرهنگ سازماني كه اند كرده تأكيد نكته اين بر آنها بيشتر
انه كارآفرين يندهايافر در ايجاد وكرده  فراهمها  سازمان اعضاي در كارآفرينانههاي  قابليت
زيـر   صـورت  چهـارم پـژوهش بـه    ي يهبه مباني نظري گفته شده فرضبا توجه . باشد اثرگذار
  .شود مي تدوين
  .كارآفريني سازماني تاثير دارد برفرهنگ سازماني . 4فرضيه 

بسترهاي سـازماني از   ي خود در ايجاد و توسعه ي رهبران سازماني به دليل نقش گسترده
و غيـره اثرگـذاري زيـادي در ارتقـاي سـطح عملكـرد و        راهبـرد جمله؛ فرهنـگ، سـاختار،   

عنوان يـك   رسد نوع سبك رهبري مديران در سازمان به مي نظر به. ي سازماني دارنداثربخش
. باشـد  اثرگـذار كـارآفرين و پويـا بسـيار     يازمانس ـتوانـد در ايجـاد    مـي  بسيار مهـم  شاخص
كـه حمايـت    نشـان داد  )1387( ، سـيد حسـيني  )1390( و همكـاران زاد  بيـك هـاي   پژوهش
مبـاني  . باشـند  اثرگـذار ي، ميزان كارآفريني سـازمان  تواند بر مي ساختارو  فرهنگ ،مديريت
  . شدصورت زير   بهپنجم  ي مبناي مطرح شدن فرضيه ،موجود
  .سبك رهبري بر كارآفريني سازماني تاثير دارد. 5فرضيه 

 نشـان ) 1389(و مرتضـوي و همكـاران   ) 2000( ، گئـورگي )2001( پـايمر  هاي پژوهش
 رهبري سبك برايي اثرگذار  هكنند بيني پيش كي امكان داردهيجاني هوش  كه است داده

و سـيد  ) 1390( و همكـاران زاد  بيـك  هـاي  پـژوهش همچنـين  . باشـد  فرهمند بخش و تحول
و رويكردهـاي نوآورانـه و   ها  سبك حمايتي مديريت از روشكه  نشان داد )1387( حسيني

ي ن كارآفريني سازمانميزاتواند  مي پردازي و خلاقيت كارآفرينانه در سازمان و توجه به ايده
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رسد كه هوش هيجاني مـديران   مي نظر انجام شده به هاي پژوهشبا توجه به . را افزايش دهد
گري سبك رهبري بر كارآفريني سازماني تـاثير   صورت غيرمستقيم و از طريق اثر ميانجي هب

  .ششم به صورت زير قابل تصور است ي بنابراين فرضيه. داشته باشد
گري سـبك رهبـري بـر كـارآفريني      جاني مديران از طريق اثر ميانجيهوش هي. 6فرضيه 

  .سازماني تاثير دارد
 ، رضــايي و همكــاران)2007( هيســريچ و همكــاران انجــام شــده توســط هــاي پــژوهش

 بـر مـديران   شخصـيتي هـاي   كه ويژگي نشان داد) 1389(پور و همكاران  و شهركي) 1390(
، )1390(حيدري و همكاران هاي  پژوهش بررسيهمچنين . دارد تاثير نوع فرهنگ سازماني

 را مناسـبي  بستر تواند مي فرهنگ سازماني كه دهد مي نشان) 1389( پور و همكاران شهركي
انـه  كارآفرين ينـدهاي افردر ايجـاد   و فـراهم كـرده   سـازمان  اعضـاي  در خلاقيت بروز براي

كه هـوش هيجـاني مـديران    رسد  مي نظر انجام شده بههاي  پژوهشبا توجه به . باشداثرگذار 
گري فرهنگ سازماني بـر كـارآفريني سـازماني     صورت غيرمستقيم و از طريق اثر ميانجي هب

  .صورت زير قابل تصور است هفتم به ي بنابراين فرضيه. تاثير داشته باشد
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الگوي مفهومي پژوهش. 1نمودار 
فرهنگ سازماني بر كـارآفريني  گري  هوش هيجاني مديران از طريق اثر ميانجي. 7فرضيه 

  .سازماني تاثير دارد
ارايـه  ) 1(شده، الگوي مفهـومي پـژوهش در نمـودار شـماره      با توجه به مباني نظري بيان

سبك رهبري

كارآفريني سازماني
تحول آفرين

H5H2 هوش هيجانيمبادله اي 

 خود تنظيمي
عدم مداخله  خود آگاهينوآوري

 فرهنگ سازماني خود انگيزشي
  
  
 

H1 

پذيري ريسك

خلاقيت دلي هم پيشگامي

 مهارت اجتماعي

نتيجه محوري
خطر پذيري H4 H3 

م محوريتي
توجه به اعضاء

رقابت تهاجمي

H6 

H7 
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منظـور ارزيـابي و سـنجش هـوش هيجـاني       براساس مدل مفهومي ارايـه شـده بـه   . شده است
گويـه،   15شـامل  ) 2004(مديران در شركت گاز استان اصفهان از پنج شاخص مدل گلمن 

گويه، براي  15شامل ) 2007(ي رهبري از سه روش رهبري مدل دهرتي  براي سنجش شيوه
و دنيسـون  ) 2005(هـاي كـامرون و كـوئين     سنجش فرهنگ سازماني از پنج شـاخص مـدل  

چهار شاخص مدل آكتـان و   گويه و براي سنجش كارآفريني سازماني از 15شامل ) 2003(
هـا شـامل؛    بندي سـازمان  سه سطح تقسيمو در ) 2003(و هيسريچ و آنتونيك ) 2008(بلوت 
اسـتفاده شـده    گويـه  15در  ي كـارآفرين و عـدم كـارآفريني    هاي كارآفرين، بالقوه سازمان
  .است

  مربوط به چهار متغير پژوهشهاي  بحراني و سطح معناداري مدلهاي  ضرايب، نسبت. 4 جدول
   رابطه متغيرها

 تخمين
غيراستاندارد

 يخطا
استاندارد

 عدد
معناداري

 سطح
معناداري

  ضريب
استاندارد

1/074 خودآگاهي ---> هوش هيجاني 0/097 13/036 *** 0/732 
0/940 خودتنظيمي ---> هوش هيجاني 0/098 12/884 *** 0/685 
0/915 خودانگيزشي ---> هوش هيجاني 0/090 12/212 *** 0/675 
0/930 همدلي ---> هوش هيجاني 0/094 12/866 *** 0/681 
0/888 اجتماعيمهارت ---> هوش هيجاني 0/095 12/742 *** 0/664 
1/074 تحول آفرين ---> سبك رهبري 0/097 15/036 *** 0/732 
0/940 مبادله اي ---> سبك رهبري 0/098 14/604 *** 0/685 
0/915 عدم مداخله ---> سبك رهبري 0/090 12/212 *** 0/675 
0/699 خلاقيت ---> نيفرهنگ سازما 0/097 11/036 *** 0/573 

1/247 خطر پذيري ---> فرهنگ سازماني 0/098 14/884 *** 0/780 

0/805 نتيجه محوري ---> فرهنگ سازماني 0/090 12/212 *** 0/627 

1/158 توجه به اعضاء ---> فرهنگ سازماني 0/094 14/866 *** 0/757 
1/125 تيم محوري ---> فرهنگ سازماني 0/095 13/742 *** 0/748 
0/943 نوآوري ---> كارآفريني سازماني 0/053 17/651 *** 0/817 
0/821 پذيريريسك ---> كارآفريني سازماني 0/050 16/256 *** 0/871 
0/797 پيشگامي ---> كارآفريني سازماني 0/051 15/593 *** 0/827 
0/790 رقابت تهاجمي ---> كارآفريني سازماني 0/057 13/979 *** 0/805 

  . است بوده و به مفهوم معنادار بودن رابطه همبستگي 0,05كه كمتر از  0,000بيانگر عدد  ***
  

  شناسي  روش
 همبسـتگي  نـوع  توصـيفي و از  اين پژوهش از حيث هـدف، كـاربردي و از نظـر روش،   

كت گـاز اسـتان   نفر از مديران و كاركنان رسمي شر 829ي آماري پژوهش  جامعه. باشد مي
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نفر محاسبه  260از جدول مورگان به تعداد  استفاده حجم نمونه با. شود اصفهان را شامل مي
ابـزار  . ي آمـاري بـوده اسـت    اي متناسـب بـا حجـم جامعـه     گيري به روش طبقه شده و نمونه

نامـه بـه دو    پرسش روايي. باشد سؤالي محقق ساخته مي 60ي  نامه ها، پرسش آوري داده جمع
صوري با تأييد متخصصان و روش سازه با استفاده از الگوي معادلات ساختاري تأييد  روش
كـه  دهـد   ي متغيرهاي پژوهش نشـان مـي   مربوط به تحليل سازه) 4(نتايج جدول شماره . شد

معنـادار بـوده و    ،هـاي چهـار متغيـر    دست آمده در رابطه با تمـامي شـاخص   بارهاي عاملي به
  . شود ها با متغير خود تاييد مي همبستگي بين هريك از شاخص

) 5(دست آمده در جـدول شـماره    هاي برازش به همچنين با توجه به اينكه بيشتر شاخص
هـا مناسـب    ي مطلوب هستند بنابراين  در كل، برازش مـدل  براي چهار مدل متغيرها در دامنه

  . است
  برازش براي تحليل عاملي چهار متغير پژوهشهاي  شاخص. 5 جدول

  X2/dfRMSEA NFI CFI IFI  RFI  GFI  AGFIتحقيق متغير
 مقادير متغير هوش هيجاني
  مقادير متغير سبك رهبري
  مقادير متغير فرهنگ سازماني
مقادير متغير كارآفريني سازماني

1/30 
1/61  
1/86  
1/74 

0/03 
0/037  

0/04  
0/038 

0/89 
0/90  
0/90  
0/88 

0/91  
0/91  
0/92  
0/91  

0/90  
0/89  
0/89  
0/90  

0/92  
0/93  
0/89  
0/90  

0/93  
0/89  
0/89  
0/89  

0/91  
0/92  
0/90  
0/91  

  
  ضريب آلفاي كرونباخ متغيرهاي پژوهش. 6جدول 

  ضريب آلفاي كرونباخ نام متغير رديف
  0/887 هوش هيجاني 1
  0/891 سبك رهبري 2
  0/828 فرهنگ سازماني 3
  0/830 كارآفريني سازماني 4

  
كـه ميـزان آن بـراي هريـك از     شـد  نامه به روش آلفـاي كرونبـاخ تعيـين     پايايي پرسش

پايــايي بــالاي نشــان از آورده شــده اســت كــه ) 6(شــماره متغيرهــاي پــژوهش در جــدول 
و بــه روش  Amos 22افــزار  بــا اســتفاده از نــرمهــا  تجزيــه و تحليــل داده. دارد نامــه پرســش

ر پـس از تـدوين مـدل، بـا اسـتفاده از      به اين منظو. الگوسازي معادلات ساختاري انجام شد
مـدل و   ي بـرازش شـده  هـاي   و شـاخص  شدمدل طراحي شده آزمون  Amoss 22افزار  نرم

دسـت   هتعريـف شـده در مـدل ب ـ   هـاي   ييد و سطح معناداري براي هريك از رابطهاضرايب ت
                       .آمد
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  ها يافته

  هاي جمعيت شناختي يافته
نفر كاركنان شركت  235نفر مديران و  25پژوهش از تعداد  ي رهنف 260آماري  ي نمونه

. اسـت ) درصـد  38,5( نفـر زن  100و ) درصـد  61,5( نفـر مـرد   160گاز تشكيل كه شـامل  
و داراي مقطـع تحصـيلي   ) درصـد  45( سـال  40تـا   30همچنين بيشتر كاركنان در بازه سني 

  .    اندبوده) درصد 43,1( و عنوان شغلي كارمند عادي) درصد 53,5(كارشناسي 

  ها آزمون نرمال بودن داده
شـماره  در جـدول  كـه   Amos 22افـزار  با استفاده از نرمها  بودن داده نتايج آزمون نرمال

با توجه به اينكه نسبت بحراني تمامي متغيرهـا كمتـر از مقـدار    دهد  آمده است نشان مي) 7(
  . شود مي تأييدها  يع دادهباشد بنابراين فرض نرمال بودن توز مي 2,58مطلق  قدر

  
  نتايج آزمون نرمال بودن توزيع داده ها. 7 جدول

حداكثر حداقل متغير چولگي نسبت بحراني كشيدگي نسبت بحراني
5/000 1/250 هوش هيجاني -0/015 -0/075 -0/634 -1/638 
5/011 1/221 سبك رهبري -0/012 -0/079 -0/644 -1/528 
5/000 1/115 فرهنگ سازماني 0/075 0/385 -0/158 -0/395 
5/000 1/233 كارآفريني سازماني 0/069 0/352 -0/138 -0/392 

2/558  چند متغيره 1/667 

  پژوهشهاي  آزمون فرضيه
د كه شسازي معادلات ساختاري استفاده  پژوهش از روش مدلهاي  آزمون فرضيه براي

نتـايج آزمـون   . مورد آزمون قرار گرفت ،مدل طراحي شده Amos 22افزار  با استفاده از نرم
  .نشان داده شده است) 2(نمودار شماره در 

توان نتيجه  مي) 8(شماره ي مدل در جدول  هاي برازش شده با توجه به شاخصهمچنين 
  . داردگرفت كه مدل معادلات ساختاري برازش مناسب 

  هاي برازش مدل معادلات ساختاري شاخص. 8جدول 
  X2/dfRMSEANFI CFI IFI  RFI  GFI  AGFIيمدل معادلات ساختار
  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0 <9/0 <9/0 >07/0 >3 ميزان قابل قبول

  0/91  0/89  0/91  0/91 0/90 0/89 0/05 1/54مقادير محاسبه شده
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  مدل معادلات ساختاري در حالت استاندارد. 2نمودار 
 

لات ساختاري الگوي پژوهش تأييد شـده اسـت، بـه    در ادامه با توجه به اينكه مدل معاد
هاي پژوهش با استفاده از ضرايب تأييـد، مقـادير بحرانـي و سـطح معنـاداري       بررسي فرضيه

  .شود پرداخته مي) 9(هريك از ضرايب تأييد در قالب جدول شماره 
  

  پژوهشهاي  بررسي فرضيه. 9 جدول
  خطاي  نتيجه

استاندارد
  عدد

معناداري
 سطح

معناداري
 ضريب
استاندارد   فرضيه ها

0/176 1/354 0/097 شود مي فرضيه رد 0/100 سازمانيكارآفريني--->هوش هيجاني
شود مي فرضيه تأييد 0/105 4/834 *** 0/454 سبك رهبري--->هوش هيجاني
شود مي فرضيه تأييد 0/075 5/209 *** 0/365 سازمانيفرهنگ--->هوش هيجاني
دشو مي فرضيه تأييد 0/077 7/545 *** 0/473 سازمانيكارآفريني--->فرهنگ سازماني
شود مي فرضيه تأييد 0/091 3/701 *** 0/288 سازمانيكارآفريني--->سبك رهبري
 0/303 *** 4/212 0/089 شود مي فرضيه تأييد

كارآفريني-->سبك رهبري-->هوش هيجاني
 سازماني

 0/303 *** 4/212 0/089 شود مي فرضيه تأييد
كارآفريني--->فرهنگ--->هوش هيجاني

 سازماني

  نتيجه بحث و 
دهـد، هـوش هيجـاني مـديران     اول نشان مـي  ي فرضيه ي بارههاي تحقيق دربررسي يافته
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همچنـين نتـايج   . صورت مستقيم تاثير معناداري بر كارآفريني سازماني نـدارد  هشركت گاز ب
ركت در حد متوسط بوده كه در بـين ابعـاد   دهد كه ميزان هوش هيجاني مديران ش مي نشان

تــرين و مهــارت  آن، خودآگــاهي مــديران از احساســات خــود و خــودتنظيمي آنهــا، قــوي 
هـوش هيجـاني مـديران بـوده و ميـزان كـارآفريني        بعـد تـرين   دلـي، ضـعيف   اجتماعي و هم

ايـن بخـش بـا نتـايج     هـاي   يافتـه . باشـد  مـي  كـارآفرين  ي سازماني شـركت در سـطح بـالقوه   
 و برونــدين و )2009( و همكــارانمپتكــيس ، ز)2011( و همكــاران گركــانهــاي  ژوهشپــ

  . نيست سو هم) 1390( پور و همكاران ، عباس)2005(، بار آن )2007( نهمكارا
دهـد، هـوش هيجـاني مـديران     دوم نشـان مـي   ي فرضـيه  ي باهتحقيق درهاي  بررسي يافته
همچنـين نتـايج   . اثير معنـاداري دارد صورت مستقيم بر سبك رهبـري آنهـا ت ـ   هشركت گاز ب

مـديريتي خـود    ي اي در حـوزه  دهد كه مـديران شـركت از سـبك رهبـري مبادلـه     نشان مي
رسـد كـه ضـعف مـديران در برقـراري روابـط اجتمـاعي و عـدم          مي نظر به. ندكن مي استفاده

در  بخشـي و ايجـاد انگيـزه    الهـام  توانـايي ده كه مديران شـركت  شدلي با كاركنان باعث  هم
اي  كنند با سبك رهبري مبادلـه  مي و تلاشرا نداشته تحقق اهداف سازماني  منظور بهپرسنل 

ايـن بخـش بـا نتـايج     هـاي   يافتـه . كاركنان را در مسير تحقق اهداف سازماني هـدايت كننـد  
سـازگاري  ) 1389( مرتضـوي و همكـاران  و ) 2000( ، گئـورگي )2001(پايمر  هاي پژوهش

  . دارد
دهـد، هـوش هيجـاني مـديران     سوم نشان مي ي فرضيه ي بارهتحقيق دري ها بررسي يافته
 ــ ــاداري دارد   هشــركت گــاز ب ــاثير معن ــر فرهنــگ ســازماني ت ــين . صــورت مســتقيم ب همچن

ــاخص ــاي  ش ــط،    ه ــوآوري متوس ــت و ن ــامل؛ خلاقي ــب شــركت ش ــازماني غال فرهنــگ س
و نتيجـه  محـوري در سـطح پـايين     خطرپذيري متوسط، توجه به اعضا در حـد متوسـط، تـيم   

رسـد كـه ضـعف مـديران در      مـي  نظـر  بـه  ،با توجه بـه نتـايج  . باشد مي محوري در سطح بالا
برقراري روابط اجتماعي و ميزان خودانگيزشي كم مديران منجر به كاهش ميزان خلاقيت و 

اين بخش بـا نتـايج   هاي  يافته. محوري شده است نوآوري، خطرپذيري، توجه به اعضا و تيم
پـور و   و شـهركي ) 1390(، رضـايي و همكـاران   )2007( يچ و همكـاران هيسـر  هاي پژوهش
  . داردسازگاري ) 1389( همكاران
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دهـد، فرهنـگ سـازماني    چهـارم نشـان مـي    ي فرضـيه  ي بـاره تحقيق درهاي  بررسي يافته
با توجه بـه نتـايج   . صورت مستقيم بر كارآفريني سازماني تاثير معناداري دارد هشركت گاز ب

هـاي؛ خلاقيـت و نـوآوري،    رسد وجود فرهنـگ غالـب بـا ويژگـي     مي نظر به ،دست آمده هب
محوري در سطح پايين و نتيجه محوري در  در حد متوسط، تيم خطرپذيري و توجه به اعضا

پردازي و خلاقيت  ده كه مديران و كاركنان شركت تمايل چنداني به ايدهشسطح بالا باعث 
ايـن بخـش   هاي  يافته. دكننر سطح سازمان اقدام ننسبت به كارآفريني دو در سازمان نداشته 

) 1389(پــور و همكــاران  و  شــهركي) 1390( حيــدري و همكــاران هــاي پــژوهشبــا نتــايج 
  . داردسازگاري 

دهـد، سـبك رهبـري در شـركت     پنجم نشان مي ي فرضيه ي بارهبررسي نتايج تحقيق در
دليـل   رسد كه بـه  مي نظر به ،به نتايجبا توجه . گاز بر كارآفريني سازماني تاثير معناداري دارد

ايجـاد انگيـزه در   توانـايي  آفرين در شركت، مـديران   از سبك رهبري تحولنكردن استفاده 
و بـا  انـد   را نداشـته كاركنان و الهام بخشي و ترغيب آنها در جهـت كـارآفريني در سـازمان    

هـا در حـد وظـايف    مـديران، كاركنـان تن   بيشترتوسط شده اي استفاده  توجه به سبك مبادله
. كننـد  مـي  فعاليـت  ،گـويي در قبـال عملكـرد خـود نداشـته باشـند       خود و اينكه نياز به پاسخ

 و سـيد حسـيني  ) 1390( و همكـاران بيـك زاد   هـاي  پـژوهش اين بخـش بـا نتـايج    هاي  يافته
  . داردسازگاري ) 1387(

يجـاني  دهـد، هـوش ه   مـي  ششم و هفـتم نشـان  هاي  فرضيه ي بارهبررسي نتايج تحقيق در
گـري سـبك رهبـري و     صورت غيرمستقيم و از طريق اثر ميـانجي  همديران در شركت گاز ب

دست آمـده   هبا توجه به نتايج ب. فرهنگ سازماني بر كارآفريني سازماني تاثير معناداري دارد
دلـي بـا    رسد كه ضـعف مـديران در برقـراري روابـط اجتمـاعي قـوي و عـدم هـم         مي نظر به

ده كه از يك سو مديران شركت قادر شانگيزشي پايين آنها باعث  كاركنان شركت و خود
 منظور تحقـق اهـداف شـركت نبـوده و تـلاش      به الهام بخشي و ايجاد انگيزه در كاركنان به

ند و از سوي ديگر اين ضـعف مـديران باعـث    كناي استفاده  كنند از سبك رهبري مبادله مي
يزان خلاقيت و نـوآوري، خطرپـذيري،   شده كه فرهنگ سازماني حاكم بر شركت از نظر م

وجود سـبك رهبـري و فرهنـگ    . توجه به اعضا و تيم محوري در حد متوسط به پايين باشد
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بيان شـده در نهايـت منجـر بـه عـدم كـارآفريني كاركنـان        هاي  سازماني نامناسب با ويژگي
  . شده استشركت گاز در سطح سازمان 

  پيشنهادها
 هادهاي اجرايـي زيـر بـراي مـديران آن شـركت بيـان      دست آمـده پيشـن   هبراساس نتايج ب

  : شود مي
كاركنان با اجتماعي بالا و برقراري ارتباط قوي هاي  مديران شركت با كسب مهارت. 1

دلي بيشتر بين خود و كاركنان تحت امر، در راستاي افزايش  خود و همچنين ايجاد حس هم
  . كنندميزان هوش هيجاني خود اقدام 

توانند با افزايش ميزان هوش هيجـاني خـود از طريـق     مي گاز اصفهان مديران شركت. 2
 ي آفـرين در حـوزه   ه شده در بند اول، نسبت به استفاده از سبك رهبـري تحـول  يپيشنهاد ارا

بيشتر در كاركنـان تحـت    ي ه تا از اين طريق بتوانند با ايجاد انگيزهكردمديريتي خود اقدام 
ده و در كـر نان را ترغيـب بـه كـارآفريني در سـطح سـازمان      بخشي به آنها، كارك امر و الهام

  .راستاي تحقق اهداف بيش از انتظار شركت قدم بردارند
ه ي ـتوانند با افزايش ميزان هوش هيجاني خود از طريق پيشـنهاد ارا مديران شركت مي. 3

خلاقيـت و نـوآوري،   هـاي   شده در بند اول، نسبت بـه ايجـاد فرهنـگ سـازماني بـا ويژگـي      
تـا از  كننـد  محوري و توجه به كاركنان در سطح بالا در شركت خود اقدام  ذيري، تيمخطرپ

وجود آورده و كاركنـان را ترغيـب    هاين طريق شرايط لازم براي كارآفريني در سازمان را ب
  .تا به كارآفريني در سطح سازمان بپردازند كنندمستقل و خلاق هاي  به ايجاد تيم
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