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 چكيده
فرهنــگ ســازماني، هــوش  ةپــژوهش بررســي رابطــ ايــن هــدف از

شـــناختي بـــا خودكارآمـــدي شـــغلي و  هيجـــاني و ســـرمايه روان
كارآفريني سـازماني در كاركنـان سـازمان آب و بـرق خوزسـتان      

گيـري   بود كه به روش نمونـه  آمارينفر از جامعه  400بود. نمونه 
ــه  ــادفي طبق ــدند.   تص ــاب ش ــراياي انتخ ــردآوري داده ب ــا از  گ ه

ــازماني  پرسشــنامه ــگ س ــاي فرهن ــ ه ــاكر ي (گل ــانو و ه ــر، زام  ،س
 ن،ار(شات؛ مالوفف؛ هـال و ديگـر همكـا    هيجاني، هوش )1987
ــارتين، شــناختي روان ة، ســرماي)1998 ــوپز؛ آمــو و م ، )2006 (ل

و رفتـــار  )1994 (ريگـــز و كنايـــت،  خودكارآمـــدي شـــغلي 
ايــن اســتفاده شــد.  )1997 (پيــرس، كرامــر و رابينــز، كارآفرينانـه 

 ازبا استفاده ها  تحليل دادهپژوهش همبستگي از نوع كانني بوده و 
فرهنگ سازماني، هوش بين همبستگي كانني نشان داد كه  ضريب

و خودكارآمـــدي شـــغلي  بـــاشـــناختي  روان ةهيجـــاني و ســـرماي
 ،. همچنـين )>05/0P(معنـادار وجـود    ةرابط ـكارآفريني سازماني 

اول  ةاز متغيرهـاي مجموع ـ  هـوش هيجـاني   بـين  ةتـرين رابط ـ  قوي
كــارآفريني  و) -753/0 (بــا ضــريب كــانني اســتاندارد )مســتقل(

( بـا ضـريب كـانني     )وابسـته دوم ( ةاز متغيرهاي مجموع ـ سازماني
 .دست آمد هب )-81/0استاندارد 

 ةفرهنـــگ ســـازماني، هـــوش هيجـــاني، ســـرماي  :هـــاي كليـــدي هواژ
 .شناختي، خودكارآمدي شغلي، كارآفريني سازماني روان
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Abstract 
The aim of this research was to investigate relations 
of organizational culture, emotional intelligence 
and psychological capital with job self- efficacy 
and organizational entrepreneurship among the 
employees of Khuzestan Water and Power Authority. 
The sample included 400 people among the 
employees of Khuzestan Water and Power organization 
that were selected via stratified random sampling. 
The research questionnaires were Organizational 
Culture (Glaser et al.,1987), Emotional Intelligence 
(Schutte et al.,1998), Psychological Capital (Lopez 
et al.,2006) , Job Self-efficacy (Riggs & Knight, 1994) 
and Entrepreneurial Behaviors Questionnaires 
(Pearce, Kramer & Robbins, 1997). The research 
was canonic correlation and data analysis by 
canonical correlation revealed that there were 
significant relations between employees organizational 
culture, emotional intelligence and psychological 
capital with job self efficacy and organizational 
entrepreneurship (P<0.005). The results also 
revealed that there is the strongest correlation 
between emotional intelligence from first set of 
variables (independent) (with standard canonical 
coefficient -0.753) and organizational entrepreneurship 
from second set of variables (dependent) (with 
standard canonical coefficient -0.81). 
Keywords: organizational culture, emotional intelligence, 
psychological capital, job self-efficacy, organizational 
entrepreneurship. 
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 113/  ...   شناختي با رابطة فرهنگ سازماني، هوش هيجاني و سرماية روان
 

 مقدمه
در جهان امروز تفكر نوآوري و كـارآفريني و اسـتفاده از آن در   

عنـوان يـك    هـا بـه   ناپذير است. سازمان ها امري اجتناب سازمان
سيستم باز براي بقا و ادامه حيات بايد با تغييرات محـيط تغييـر   

واقع در دنياي امـروز  ). در 2006 ،1لاك( كنند و متحول شوند
 ســازماني موفــق خواهــد بــود كــه بــه پيشــواز تغييــرات بــرود

 .)2007، 2رادرفورد و هولت(
در عصر حاضر كه تغيير و تحـولات محيطـي از مهمتـرين     

گيـري   رود، بهـره  شـمار مـي   هـا بـه   هاي فراروي سـازمان  چالش
ها  ب هاي افراد در تدوين چارچو مناسب از استعدادها و توانايي

الگوهاي فكري جديـد، شناسـايي الگوهـاي فكـري جديـد،      و 
شناسايي نيازهاي واقعي مشتريان و بهبـود مسـتمر خـدمات و    

ليتـائو  ( اي پيدا كرده اسـت  هاي توليدي، اهميت فزاينده وردهآفر
ها براي مؤثر بودن، نياز به افـرادي   . سازمان)2008، 3و فرانكو

د انجام شود تا بتواننـد  نگر دارند كه بدانند چه كارهايي باي آينده
زنـگ تحـولات هسـتند ارتبـاط      راحتي با كساني كه گوش به به

مشـكلات  ويي با برقرار كرده، خود و سازمانشان را براي رويار
 ).1384آبادي،  هاديزاده و رحيمي فيل( آماده كنند آينده

 در خـود  هـاي  هـدف  بـه  رسـيدن  بـراي  هـا  سازمان امروزه 
 مبرمي بـه  احتياج و نامطمئن پويا، رقابتي، پيچيده چنان محيطي

ــوآوري ــاي ن ــك و ه ــد ســازماني تكنولوژي ــه دارن ــق از ك  طري
صــمد آقــايي، ( اســت حصــول قابــل كــارآفريني هــاي راهبــرد
 ةتوسـع  براي مناسب بستر ايجاد و كارآفريني تقويت). 1382

 در كشـورهاي  ويـژه  به كشورها، اقتصادي پيشرفت ابزار از آن
هـاي   چالش ).2004، 4آرچيبانگ و آنيانسي( است توسعه حال

جديد سازماني، محيط ثابت و راكد گذشته را بـه يـك سيسـتم    
سيال و روان و در حال تغييـر تبـديل كـرده اسـت. معيارهـاي      

(ابزري و  شدت دگرگون شده است يافتگي به پيشرفت و توسعه
و اينك در قرن بيست و يكـم بحـث بـر سـر      ).1385 دلوي،

 سـازمان،  فرهنـگ انـش آغـاز شـده اسـت.     تحول فرهنـگ و د 
 نظـام  كـه اسـت   هـايي  ويژگـي  يا مشترك معاني از اي مجموعه

 تمـايز  باعـث  و دهـد  مـي  تشـكيل  را سـازمان  بر حاكم ارزشي
 ).1391 (بلوكي، شود  مي ديگر سازمان از سازماني

 سـازمان يـك   فرهنـگ  كـه  اسـت  نآ گويـاي  تعريـف اين  
 

 ديگـر  سـازمان  از سـازماني  تمايز وجه و آن هويتة دهند نشان
 مشـخص  آن هـاي  خصـلت  و هـا  ويژگـي  بـه  توجه با كه است

 عنـوان  بـه  سـازماني  هر فرهنگ .)1390(زارعي متين، شود مي
 بـر  بسـزايي  تـأثير  شـده و  مطـرح  نآ ليتشـك  در اساسي عامل

 و يفناور ن،آ خارجي داخلي و محيط سازمان، طرح و ساختار
 سـازمان  راهبـرد  و وري بهـره  بر همه مهمتر از و انساني نيروي

باورهـاي   بر سركه توافق افراد  از آنجا ).1388 (فخيمي، دارد
، اسـت ثر ؤسـازماني م ـ  رسيدن به اهداف در موجود در سازمان

مشـكلات  همسويي اهداف فردي و گروهي و در نتيجه وجود 
باور افـراد بـه توانـايي خـود بـر      و محيطي براي بروز نوآوري 

عوامـل بهتـرين    در نتيجـه ايـن  گذارد،  ميكارآفريني اثر  ةتوسع
آينـد   هاي كـارآفريني سـازماني بـه حسـاب مـي      كننده بيني پيش

 ،7و پـاريش  2003 ،6نز و بلانچمارتي ؛2001 ،5(آندريوپولوس
 منظـور  بـه ) 1994( 8مـدل تئـوري تريانيـدز   همچنين  ).2004

گيـري   حمايت ايـن ايـده كـه فرهنـگ نقـش مهمـي در شـكل       
رفتارهاي خلاق دارد، ارائه شده است. وي معتقد است كـه دو  

و آن نيز بـه   ندثرؤدهي فرهنگي م عامل محيط و تاريخ در شكل
 ـ  سهم  گـذارد  مـي  ثيرأخود طي فرايندي بر رفتار خلاق افـراد ت

مطالعات انجام شده بر روي خلاقيت حين  ).2004 ،9(هووارد
ه خلاقيت در برخي كيد دارند كأانجام كار همگي بر اين نكته ت

. ايـن  سـت ها هاي كاري به مراتب بيش از ساير محيط از محيط
هـاي مطلـوب    كـه محـيط   دهنـد  نشان مـي همچنين  ها پژوهش

نـد كـه ايـن امـر آزادي عمـل و احسـاس       دار يي بازترهافضا
بخشـد و بـه جـاي تـوبيخ      مـي وليت بيشتري به كارمنـدان  ؤمس

ي جديـد را پـرورش   هـا  و ايده كنند مي، آنها را تحمل هااشتباه
 ).2001 ،10(هنري دهند مي

كارآفريني را تحت  ةشدت توسع يكي ديگر از عواملي كه به 
امـروزه   اسـت.  11گيري از هوش هيجاني دهد بهره تأثير قرار مي

كـار   نيـروي انسـاني بـه    ةها و توسـع  در سازمان هوش هيجاني
هـاي تخصصـي    شود تا در محيط كار غيـر از قابليـت   گرفته مي

(سـالوي و   دشـو تأكيـد  هـاي مهـم    بر مهـارت مربوط به شغل 
هـاي   هوش هيجاني به تفاوت ).2007؛ 13ن، چ2002؛ 12يرام

اني ري اطلاعـات هيج ـ كارگي ادراك، پردازش، تنظيم و به ؛افراد
در واقع مديران موفقي كه ).2008، 14اليور و يرااشاره دارد (ما

 
1. Luke                2. Rutherford & Holt 
3. Leitao & Franco             4. Archibong, & Anyansi 
5. Andripoulos              6. Martins & Blanche 
7. Parrish               8. Trianidse 
9. Howard               10. Henry 
11. emotional intelligence           12. Salovey & Mayer 
13. Chan                14. Moira & Olivev  
 

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان     /114

 
همـراه  ه ب ـهوش هيجـاني را   ،شناسند ساختار علمي بازار را مي

شگفتي  و نمايند همچون خون بدان تزريق ميخودكارآمدي بالا 
 ).2007، 1(توني و موريسون فرينندآ مي

راههـايي  دنبـال   گونه كـه بـه   ها همان از طرف ديگر سازمان 
محـيط كـار را    مشـكلات  ةبراي كمك به كاركنان هستند تا هم

گرايي و تمركز بر  اي اهميت مثبت طور فزاينده يت كنند، بهمدير
نكـه بـر   آجـاي   بـه  اند و دريافته هاي كاركنان را رشد نيرومندي

هـا و   پـذيري  نقاط منفي آنها تمركز كنند و سعي كنند تا آسـيب 
دارند بـر نقـاط مثبـت آنهـا تكيـه       نان را ثابت نگهآهاي  ضعف

 شـناختي اسـت   اين به معناي تأكيد بر سـرمايه روان  كهكنند  مي
  ).2009، 2نسنو ج (آوي، لوتانز

نـوآوري   كارآفريني كماكان بـه لحـاظ رهبـري، مـديريت،     
وري سـهم بسـيار    كارايي پژوهشي، ايجاد شغل، رقابت و بهـره 

آن برخورداري  ةماقتصادي دارد كه لاز ةمهمي در رشد و توسع
هـا و   يي ـصورت دارا به همگيكه  استشناختي  روان ةاز سرماي

 خطرپـذيري افرادي كه در كارآفريني  از طريقمنابع نامحسوس 
اين  همة). 2008 ،3، آوي و پاترا(لوتانز شود كنند فراهم مي مي

بين بـه نـوعي بـا خودكارآمـدي شـغلي ارتبـاط        متغيرهاي پيش
اعتقاد (اطمينان) فرد در رابطه با توانايي دارند. خودكارآمدي به 

نيـاز   خويش براي بسيج انگيزش، منابع شناختي و اعمال مـورد 
اي ويـژه در مـتن و مـوقعيتي     آميـز وظيفـه   انجام موفقيـت  براي

با موفقيت بـه  شود. وقتي كاركنان يك وظيفه را  خاص گفته مي
 ـ     رسانند،  پايان مي د احتمـال بيشـتري وجـود دارد كـه بـاور كنن

 4ند (آوي، ورنسينگشوآن كار موفق در انجام توانند  دوباره مي
تـلاش   ا). كاركناني كه كارآمدي بالايي دارند ب2008و لوتانز، 

شـوند و   مداوم و تعقيب سرسختانه براي اتمام كار مشخص مي
 برانگيختـه خـود   هـاي  باورهايشان نسبت به موفقيـت  به كمك

 ).2008(آوي و همكاران،  شوند مي
 و ) در پژوهشـي تحـت عنـوان طراحـي    1391ايخي (مش 

 خلاقيـت  پيامـدهاي  و پيشـايندها  برخـي  از الگـويي  آزمـون 
، نشـان  جنوب خيز نفت ملي مناطق شركت كاركنان در سازماني

داد كه بين فرهنگ سازماني و خلاقيت سازماني ارتباط معنـادار  
 وجود دارد.

) 1389( زاده ، پرداختچي و حسـين قهرمانينتايج پژوهش  
 در سـازماني  كـارآفريني  و سـازماني  فرهنـگ  بينكه داد  نشان

 .دارد وجود معنادار ةرابط بهشتي شهيد دانشگاه

بررسـي عوامـل   «عنـوان   بـا در پژوهشـي   )1387( مولايي 
ار در كارآفريني سازماني كاركنـان شـركت ايـران    ذرفتاري اثرگ

هـاي   ، به اين نتيجه دست يافت كـه از ميـان شـاخص   »خودرو
پذيري و خلاقيت و هوش هيجاني بيشترين تأثير  خطررفتاري، 

 را در كارآفريني سازماني دارند.
) در پــژوهش خــود 2012( 5و ماريــا بوجيكــا و فــونتس 

عبـارتي فرهنـگ    هاي موجود در سازمان يـا بـه   باورها و ارزش
بينـي   هاي بسيار مهـم در پـيش   ملاك موجود در سازمان را جزء

 آورند. سازماني به حساب ميكارآفريني 
ــانز و يوســف ةمطالعــ  ) نشــان داد كــه 2012( 6آوي، لوت

منفـي و بـا    ةشناختي بـا قصـد تـرك شـغل رابط ـ     روان ةسرماي
رفتارهــاي مثبتــي مثــل رفتارهــاي نوآورانــه و بــاور افــراد بــه  

  مثبت دارد. ةآميز شغل رابط در انجام موفقيتهاي خود توانمند
ــال   ــاري و س ــس، تارت ــي از 2011( 7رتكلاري ) در پژوهش

مندي از هـوش   هاي فردي كاركنان در سازمان مانند بهره ويژگي
هاي  كننده عنوان تعيين شناختي به هيجاني و نيروهاي مثبت روان

 برند. خوداثربخشي شغلي و كارآفريني در سازمان نام مي
 ة)، در پـژوهش خـود رابط ـ  2007( 8سكاوفيلي و ماريسـا  

هـاي مختلـف    بين خودكارآمـدي شـغلي و شـاخص    يمعنادار
نشان داد، افراد  آنها. نتايج پژوهش نددست آورد هشناختي ب روان

شوند و در برابر  با خودكارآمدي بالا كمتر مضطرب و نااميد مي
و از هـوش هيجـاني و    هستندزا كمتر شاكي  تنشهاي  موقعيت

 بيني بيشتري نسبت به آينده برخوردارند. خوش
ســازمان  75در  2007در ســال  9و همكــارانش چــناز  

كـه   نتـايج نشـان داد  پژوهشي انجام دادنـد.  دولتي كشور چين 
 پـذير،  انعطـاف  سـازماني  هـاي  راهبـرد  سازماني، فرهنگ عوامل

 در كاركنـان  فعـال  مشـاركت  و كارآفرينـان  از مديريت حمايت
 كـارآفريني  ةتوسع در اي عمده نقش سازماني، هاي گيري تصميم

 دارند.  سازماني
) در پژوهشي بـا  2006( 10ليندا و اوهاوا، سوسانا، توماس 

هـاي هـوش هيجـاني مـديران و هـوش هيجـاني        عنوان تعامل
 ةكاركنان بر عملكرد شغلي بيان كردند كه عملكرد شغلي رابط ـ

عبـارتي كارمنـدان بـا     مثبتي با هوش هيجاني كارمندان دارد. بـه 
هوش هيجاني بـالا از مهـارت بيشـتري در ارزيـابي و تعـديل      

سـوي   خود برخوردارند، كه اين موضوع آنهـا را بـه   هاي هيجان
كند و نقش بسيار مهمي در حس بالاتري از اطمينان هدايت مي

 
1. Tony & Morrison             2. Avey, Luthans & Jensen 
3. Patera                4. Wernsing 
5. Bojica, Fuentes & Maria            6. Youssef, 
7. Clarysse, Tartari & Salter           8. Schaufeli & Marisa 
9. Chen et al,.               10. Thomas, Susanna, Linda & Ohava 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1090951611000666
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1090951611000666
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0048733311000916
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 115/  ...   شناختي با رابطة فرهنگ سازماني، هوش هيجاني و سرماية روان
 

ايجــاد و خلــق افكــار و اعمــال نوآورانــه و در نتيجــه حركــت 
 هـاي  اگرچـه تـاكنون پـژوهش    كنـد.  سوي كارآفريني ايفا مي به

خودكارآمـدي شـغلي و كـارآفريني سـازماني      ةي در زمين ـزياد
موضوع، پژوهشي كه در  ةپيشين بررسيانجام شده است، اما در 

فرهنـگ ســازماني، هـوش هيجــاني و   بــين  ةآن همزمـان رابط ـ 
شــناختي بــا خودكارآمــدي شــغلي و كــارآفريني  روان ةســرماي

با  بنابرايندر دسترس قرار نگرفت.  ،سازماني بررسي شده باشد
دنبال پاسخ علمي  پژوهش حاضر بهمطالب اين هميت توجه به ا
 :است كهال ؤبه اين س

ــين ـــ 1 ــا ب  ةفرهنــگ ســازماني، هــوش هيجــاني و ســرماي آي
شناختي با خودكارآمدي شغلي و كـارآفريني سـازماني در    روان

 رابطه وجود دارد؟كاركنان 
ترين رابطه بين كـدام متغيرهـا از مجموعـه متغيرهـاي      قويـ 2

 ؟استمجموعه متغيرهاي ملاك بين و  پيش
 

 روش
آمـاري ايـن    ةجامع ـ :نمونـه  و آمـاري  جامعة پژوهش، روش

كاركنان سازمان آب و برق خوزستان بودند كه در  همةپژوهش 
كار بودند. با توجه  در آن سازمان مشغول به 1391ـ1392سال 

ايـن  از  1جـدول مورگـان   براساسهاي پيشين و نيز  به پژوهش
اي از  گيري تصادفي طبقه نفر به روش نمونه 400آماري  ةجامع

اي سازماني مختلف انتخاب شدند. به ايـن ترتيـب   ميان واحده
معاونـت   ةدرصد)، از طبق ـ 75/8نفر ( 35مديريت  ةكه از طبق

درصـد)، از   25/16( نفـر  65برداري از منـابع   حفاظت و بهره
 5/13( نفـر  54سـد و نيروگـاه    ةمعاونـت طـرح و توسـع   طبقه 

 90انساني، مالي و امور پشتيباني  نيرويمعاونت  ةدرصد)، از طبق
 75/4( نفـر  19درصـد)، از طبقـه معاونـت آبرسـاني     5/22( نفر

 25/6( نفـر  25بـرداري سـد و نيروگـاه     درصد)، از معاونت بهره
هـاي آبيـاري و    شـبكه  ةمعاونـت طـرح و توسـع    ةدرصد)، از طبق

ريـزي   معاونت برنامـه  ةدرصد)، از طبق 25/14( نفر 57زهكشي 
ــر 29 ــ25/7( نف ــه و   ةدرصــد) و از طبق ــات پاي ــت مطالع معاون

صورت تصادفي  هدرصد) ب 5/6( نفر 26هاي جامع منابع آب  طرح
 انتخاب شدند.

درصـد   81درصد زن،  39درصد مرد و  61نمونه شامل  
 39تـا   30درصد مجرد با بيشترين ميانگين سـني   19متأهل و 

 58ديـپلم،   درصـد فـوق   26تحصـيلي   سال و از لحاظ مقطـع 
درصد كارشناسي ارشد و دكتري و بـا   16درصد كارشناسي و 

 سال بودند. 20تا  11خدمت  ةبيشترين سابق

 ابزار سنجش
بـراي سـنجش فرهنـگ     .2فرهنگ سـازماني گلسـر   ةپرسشنام

 3كه گلسر، زامانو و هـاكر استفاده شد اي  ني، از پرسشنامهسازما
 36مقيـاس و   خـرده  6اين پرسشـنامه   .كردند) تدوين 1987(

اخلاقـي   ماده)، جـوِّ  8( گروهيند از: كار ا كه عبارت ماده دارد
مــاده)،  4مــاده)، مشــاركت ( 4( مــاده)، جريــان اطلاعــات 7(

مـاده). هـر مـاده داراي يـك      5ماده) و جلسات ( 8( سرپرستي
و  »كـاملاً مــوافقم «تـا  » كـاملاً مخــالفم «اي از  درجـه  5مقيـاس  

هر فرد  ةاست و حداقل و حداكثر نمر 5تا  1گذاري آن از  نمره
اين پرسشـنامه را  . باشد مي 180و  36در اين آزمون به ترتيب 

ترجمـه و   بـار  بـراي اولـين   )1388پور و نعامي ( در ايران تقي
هـاي پيشـين نشـان داد كـه      بازنگري پژوهش .كردنداعتباريابي 
نـدارد.   56/0كمتـر از   اي در اين پژوهش بار عـاملي  هيچ ماده

ــان ــي راي ــر 2004( 4و دس ــايي ه ــدام از  ) در پژوهشــي پاي ك
 77/0اي از  ها را با روش آلفاي كرونبـاخ در دامنـه   مقياس خرده

. )1388پـور و نعـامي،    (نقـل از تقـي   نددست آورد هب 90/0تا 
پايايي اين پرسشـنامه را بـه روش آلفـاي     ةگلسر و ديگران دامن

اند. در پژوهش نعـامي   گزارش داده 91/0تا  63/0كرونباخ از 
)، ضرايب پايايي اين پرسشنامه بـه دو روش  1388پور ( و تقي

و  97/0آلفاي كرونباخ و تنصيف محاسبه و به ترتيب ضـرايب  
ايـن   در پـژوهش حاضـر، ضـرايب پايـايي    دست آمد.  هب 92/0

به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف محاسبه شد كه  پرسشنامه
 ـ 87/0و  96/0به ترتيـب ضـرايب    از جملـه   دسـت آمـد.   هب

 هاي زير اشاره كرد: توان به ماده هاي اين مقياس مي ماده
راسـت و صـادق    كـنم، رو  افرادي كه من بـا آنهـا كـار مـي    ـ 1

پذيرنـد   كنم انتقاد را مي افرادي كه من با آنها كار مي ـ2 هستند.
 بدون آنكه حالت تدافعي به خود بگيرند.

شـات و   1998در سـال   :5شـات  هـوش هيجـاني   ةپرسشنام
، 6مــالوف، هــال، هــاگرتي، كــوپرف گلــدن و ديگــر همكــاران

) 1990( 7اي را بر اساس مدل نظري سالووي و ماير پرسشنامه
كـه هـر    ماده دارد 33از هوش هيجاني ساختند. اين پرسشنامه 

نـد از: ارزيـابي و ابـراز    ا هوش هيجاني را كه عبـارت  ةسه مؤلف
بـرداري از هيجـان را ارزيـابي     هيجاني، تنظيم هيجـاني و بهـره  

خودتوصيفي است،  ةدر اين پرسشنامه كه يك پرسشنام كند. مي
خـود را بـا هـر يـك از      آزمودني حـدي از توافـق و مخالفـت   

كاملاً مخـالف   =1( اي ليكرت گزينه 5جملات، در يك مقياس 
گذاري مـوارد  دهد. در ضمن نمره كاملاً موافق) نشان مي =5تا 

 
1. Mourgan                2. Glaser Organizational Culture Questionnaire 
3. Zamanou & Hacker             4. Rayan & Deci 
5. Schutte Emotional Entelligence Questionnaire      6. Malouff,Hall, Haggerty, Cooper, Golden, et al. 
7. Salovey & Mayer 
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ــن مقيــاس  32و  28، 12، 11، 9، 8، 7، 6، 5، 3، 2، 1( ) اي

هـر فـرد در    ةصورت معكوس بوده و حداقل و حداكثر نمـر  به
) 1381خسرو جاويد ( .است 165و  33اين آزمون به ترتيب 

اعتبـار، از ضـريب    ةمنظور محاسب در دانشگاه تربيت مدرس، به
روايي سازه و همبستگي دروني  ةمحاسب برايآلفاي كرونباخ و 

مقياس هوش هيجاني از روش تحليل عامل استفاده كـرده   خرده
هـوش هيجـاني كـل را     است. ضريب آلفـاي كرونبـاخ، اعتبـار   

61/0=α .پايايي ايـن   سنجش براي )1387( بفخم نشان داد
روش آلفاي كرونباخ و تنصيف استفاده كـرد و   پرسشنامه از دو

را  41/0و  60/0بــراي كــل پرسشــنامه بــه ترتيــب ضــرايب 
در پژوهش حاضر، ضرايب پايايي اين پرسشنامه دست آورد.  هب

آلفاي كرونباخ و تنصيف محاسبه شد كه به ترتيب به دو روش 
هـاي   جملات زير از ماده دست آمد. هب 75/0و  89/0ضرايب 

اغلب در مورد اينكه چه هيجاناتي را  ـ1 اين پرسشنامه هستند:
براي من مشـكل   ـ2كنم.  كنم احساس سردرگمي مي تجربه مي

 مناسبي را براي بيان احساساتم بيابم. ةاست كه كلم
 ةبراي سـنجش سـرماي   :1شناختي لوپز سرمايه روان ةنامپرسش
و لينگ  )2006( لوپزالي كه ؤس 20 ةشناختي از پرسشنام روان
(لـوپز، آمـو و    ، اسـتفاده گرديـد  كردنـد معرفـي   )2009( 2سو

 4اين پرسشنامه بـه ترتيـب خودكارآمـدي (    .)2006 ،3مارتين
سؤال) و  3نگري ( سؤال)، مثبت 4جويي ( سؤال)، توانايي چاره

هـا بـر    ماده دهد. ال) را مورد سنجش قرار ميؤس 9( آوري تاب
اي از كاملاً غلط تا كاملاً صحيح قـرار   درجه 7روي يك طيف 

و حداقل و  شود گذاري مي نمره 7و  5/3، 1صورت  هگرفته و ب
 140و  20حداكثر نمره هـر فـرد در ايـن آزمـون بـه ترتيـب       

هـاي   مقيـاس  روي خـرده ) بـر  2005( مـارتين و  لوپز باشد. مي
بيني، تحليل عـاملي   جويي و خوش توانايي چاره خودكارآمدي،

دند. كرآن را تأييد  ةو روايي ساز نداكتشافي و تأييدي انجام داد
 ثقـي پـرور و وا  در ايران گـل را شناختي  سرمايه روان ةپرسشنام

 آنهاتحليل عاملي اكتشافي در  كردند.) ترجمه و معرفي 1389(
، 78/0اين پرسشنامه با آلفـاي كرونبـاخ برابـر بـا     چهار عامل 

ــ 90/0و  74/0، 90/0 ــت  هبـــ ــددســـ ــل از  آمـــ (نقـــ
در پژوهش حاضـر ضـرايب پايـايي ايـن     . )1390نژاد، رحيمي

پرسشنامه به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف محاسبه شد كه 
جملات زير از  دست آمد. هب 77/0و  91/0به ترتيب ضرايب 

 هاي اين جمله ماده

ام  كـاري  من فرد كاملاً مـوفقي در زنـدگي   ـ1پرسشنامه هستند: 
 ام. ام رسيده من به اهدافي كه براي كارم تعيين كرده ـ2هستم. 

ريگـز و   را كهاين پرسشنامه  :4خودكارآمدي شغلي ةپرسشنام
مـاده و در چهـار گـروه     31داراي  ند) سـاخت 1994( 5كنايت

، انتظـار  مـاده)  10( براي سنجش باورهاي خودكارآمدي فردي
 مـاده)  7( ، باورهاي كارآمدي جمعيماده) 8( پيامدهاي فردي

هـر مـاده داراي يـك    . است ماده)6( و انتظار پيامدهاي جمعي
. باشـد  موافـق مـي   مخالف تا كـاملاً  اي از كاملاً پاسخ پنج درجه

و حـداقل و   1،2،3،4،5صـورت   گـذاري ايـن آزمـون بـه     نمره
اين پرسشنامه  است. 155و  31حداكثر نمره هر فرد به ترتيب 

ترجمـه و   بـار در ايـران   اولينبراي ) 1388( و نعامي ساعيرا 
) 1994( . پايايي اين ابزار در مطالعات ريگـز كردنداعتباريابي 

همچنـين در پـژوهش    گزارش شده است. 88/0تا  85/0بين 
) از روش تحليل عاملي تأييدي بـراي تعيـين   1389( نجاراصل

هـاي برازنـدگي    اسـتفاده گرديـد كـه شـاخص    اعتبار پرسشنامه 
و  70/0تطبيقي و شاخص مجذورات خطاي تقريـب برابـر بـا    

پـژوهش   در. اسـت مد كه در حد قابـل قبـولي   دست آ هب 90/0
حاضر ضرايب پايايي اين پرسشنامه به دو روش آلفاي كرونباخ 

 57/0و  53/0و تنصيف محاسبه شد كه به ترتيـب ضـرايب   
هـاي ايـن پرسشـنامه     جملات زير از جملـه مـاده   دست آمد. هب

ام  ي خودم در انجام دادن وظايف شغليايمن به توان ـ1هستند: 
انـد،   بعضي وظايفي را كه براي كارم ضروري ـ2اطمينان دارم. 

 خوبي انجام دهم. توانم به نمي
پيـرس،   راايـن پرسشـنامه    :6رفتارهاي كارآفرينانـه  ةپرسشنام

ــز  ــر و رابين ــا1997( 7كرام ــاده  6و  ندخت) س ــل از  ددارم (نق
ــتاكيس  ــاكيس و موس ــو. )2007 ،8زمپت ــه   ةنح ــخگويي ب پاس

اي مقيـاس   درجـه  طيـف پـنج   براسـاس الات اين پرسشنامه ؤس
. حـداقل و  اسـت ليكرت (از كاملاً مخـالفم تـا كـاملاً مـوافقم)     

. اسـت  30و  6هر فرد در اين آزمون بـه ترتيـب    ةحداكثر نمر
) شواهد مربـوط بـه روايـي و    2007( زمپتاكيس و موستاكيس

، كـافتيوس،  زمپتاكيس اند. پايايي اين پرسشنامه را فراهم ساخته
سنجش پايايي اين پرسشنامه از  براي) 2009( 9بورانتا و ديوت

در  انـد.  زارش كردهرا گ 71/0آلفاي كرونباخ استفاده و ضريب 
تعيين پايايي ايـن پرسشـنامه از روش آلفـاي     برايپژوهش اين 

73/0و  86/0كرونباخ و تنصيف استفاده و به ترتيب ضرايب 
 
1. Lopez Psychological Capital           2. Lingsou 
3. Amo & Martın              4. Job self efficacy Questionnaire 
5. Riggs & Knight              6. Entrepreneurial Behaviors Questionnaire 
7. Pearse & Kramer and Rabinse          8. Zampetakis & Moustakis 
9. Kafetsios, Bouranta   & Dewett,  
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هـاي ايـن پرسشـنامه     جملات زير از جملـه مـاده   آمد.دست  هب

 ـ    ـ1هستند:  دسـت آوردن   همن شور و اشـتياق خـود را بـراي ب
من همكاران خود را براي  ـ2دهم.  هاي جديد نشان مي مهارت

بهبـود   بـراي شـان   هـا و نظـرات مبتكرانـه و خلاقانـه     بيان ايده
 كنم. خدماتمان تشويق مي

 
 تحليل و اجرا روش

براي گردآوري اطلاعات لازم، پژوهشگر ضـمن همـاهنگي بـا    
، سازمان آب و برق خوزستان و اخذ مجوزهـاي لازم ن ولاؤمس
حضور يافته و با اجـازه   واحدهاي سازماني مختلف سازماندر 
لـزوم   اهـداف و  مربوط و معرفي خود و نيـز بيـان   نولاؤمساز 

هـا، بـه توزيـع     بـه پرسشـنامه   دهيهمكاري صادقانه در پاسـخ 
پرداخت. سپس نحـوه پاسـخدهي    كاركنانها در بين  پرسشنامه

الات ؤها را تشريح كرد و از آنها تقاضا گرديد تا س به پرسشنامه
مـورد نظـر    ةگزين، ند و با صداقتنخوابدقت  ها را به پرسشنامه

ها اطمينان داده شـد   به آزمودني ،خود را انتخاب كنند. همچنين
كاملاً محرمانه خواهد ماند و پس  ،آوري شده كه اطلاعات جمع

ضـريب   طريـق  از ها . دادهاز انجام پژوهش از بين خواهد رفت
 .گرديد تحليل  SPSS18افزار نرم از استفاده با همبستگي كانني و

 
 ها يافته

 الات پژوهش كه عبارت بودند از:ؤبا توجه به س
ــين ـــ 1 ــا ب  ةفرهنــگ ســازماني، هــوش هيجــاني و ســرماي آي

شناختي با خودكارآمدي شغلي و كـارآفريني سـازماني در    روان
 كاركنان رابطه وجود دارد؟

ترين رابطه بين كـدام متغيرهـا از مجموعـه متغيرهـاي      قويـ 2
 ؟ باشد مجموعه متغيرهاي ملاك ميبين و  پيش

پژوهش دو بعد كانني در نظر گرفته و محاسبه اين در مدل  
هـر دو   2و  1 هـاي  نتـايج حاصـل از جـدول    براسـاس شد كه 

تـر   ، اما چون همبستگي كانني براي بعد اول قوياستدار  معني
عنـوان   )، بعـد اول بـه  519/0(با ضريب لامبداي ويلكز،  است
مجـذور ضـريب    شـود.  همبستگي كانني انتخاب مـي ترين  قوي

ــه  دســت آمــده در  همبســتگي كــانني، درصــدي از واريــانس ب
 اسـت دوم  ةاول به وسيله متغيرهاي مجموع ةمتغيرهاي مجموع

داري  هاي معني ابتدا نتايج آزمون ).2008، 1و آرنا (هنينگزگارد
داري  كار رفته با استفاده از چهار شاخص معني براي كل مدل به

آمـده اسـت.    1شود كه در جدول  چندمتغيري مختلف ارائه مي
هاي چندمتغيري بـراي   سپس ضرايب همبستگي كانني و آزمون

صـورت متعـارف اولـين     بـه  شود. هر يك از ابعاد نشان داده مي
ز اهميـت بيشـتري   يهـا حـا   همبستگي كانني از ساير همبستگي

همبسـتگي   براي اولين 1حاصل از جدول نتايج  براساساست. 
 47 فقـط يا مستقل » متغير همگام«كانني يا متعارف متغير كانني 

توضـيح و  درصد واريانس در متغير كانني وابسته يـا مـلاك را   
طور كلي تعداد ابعـاد كـانني برابـر بـا تعـداد       نمايد. به تبيين مي

 .استكوچكتر مورد بررسي  ةمتغيرهاي مجموع
دار از نظر آماري حتـي   بايد اضافه كرد كه تعداد ابعاد معني 

. ابعاد كانني كه استكوچكتر  ةكمتر از تعداد متغيرهاي مجموع
شوند، متغيرهاي پنهاني هستند كـه   متغيرهاي كانني نيز گفته مي

 باشند. دست آمده در تحليل عاملي مي قابل قياس با عوامل به
دهد، براي  نشان مي 2و  1هاي  طور كه نتايج جدول همان 

است كـه در   471/0همبستگي كانني اول مجذور همبستگي 
دار بوده و براي همبستگي كـانني دوم   معني=P 001/0سطح 

ــه در ســطح 017/0مجــذور همبســتگي   =03/0P اســت ك
 باشد. دار مي معني

 مقدار ويژه و همبستگي كانني ـ1جدول 
 

 مقدار ويژه درصد درصد تراكمي همبستگي كانني مجذور همبستگي ها توابع يا ريشه ةشمار

1 471/0 686/0 04/98 04/98 89/0 

2 017/0 132/0 100 95/1 017/0 

 
 نتايج تحليل كاهش بعد ـ2جدول 

 
 ها ريشه لامبداي ويلكز Fنسبت  فرضيه df خطا P df سطح معناداري

 2از  1 519/0 03/51 6 790 001/0

 2از  2 982/0 52/3 2 396 03/0

  
1. Henningsgaard & Arnau 
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 شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان     /118

 
هـاي   هـاي كـانني اسـتاندارد بـراي متغيـر      ضريب 3جدول  

هـاي   ضـريب  3در جـدول   دهـد.  را نشان مي و ملاك بين پيش
بين در بعد اول نشـان   هاي پيش كانني استاندارد براي تمام متغير

هـاي كـانني اسـتاندارد بـراي ارزيـابي       داده شده است. ضـريب 
اهميت نسبي نقش هر متغير واحد در هر كـدام از ابعـاد مـورد    

در  βگيرند و تفسير آنها ماننـد تفسـير ضـريب     استفاده قرار مي
 3طـور كـه در جـدول     مـان . بنـابراين ه استتحليل رگرسيون 

شود، متغيرهايي كـه در هـر بعـد اهميـت بيشـتري       مشاهده مي
 اند. صورت برجسته نشان داده شده دارند به

 
 براي هاي كانني استاندارد ضريب ـ3جدول 

 بين و ملاك متغيرهاي پيش
 

 بين متغيرهاي پيش
 هاي كانني استاندارد ضريب

 1بعد 

 -753/0* هوش هيجاني

 -568/0 سازمانيفرهنگ 

 -180/0 شناختي سرمايه روان

 1بعد  متغير ملاك

 -36/0 خودكارآمدي

 -81/0* كارآفريني سازماني

 
مهـم   ةبراي انتخاب متغيرهاي تاًثيرگذار در هر بعـد، قاعـد   

هاي كـانني اسـتاندارد شـده بايـد      ضريبكمترين اين است كه 
هيجـاني  ). در بعد اول، هـوش  2008، 1باشند (گارسون 30/0

) غالـب بـوده اسـت. بعـد     -753/0(با ضريب كانني استاندارد 
تـري   شـد كـه از ضـريب همبسـتگي پـايين      گفتـه  دوم نيز قبلاً

هاي كانني استاندارد را بـراي   ضريب 3. جدول برخوردار است
گونـه كـه در    دهـد. همـان   ملاك در بعد اول نشان مي متغيرهاي

اول هوش هيجـاني   ةنشان داده شده است در مجموع 3جدول 
). بنابراين به نظـر  -75/0( اً با متغير كانني اول مرتبط استقوي
دهنـده هـوش هيجـاني     رسد كه متغير كانني اول بيشتر نشان مي

دوم كارآفريني  ةدر مجموع 3است. همچنين با توجه به جدول 
 ).-81/0بالاترين همبستگي را با متغيـر كـانني اول داراسـت (   

ت كـه دو مجموعـه از متغيرهـاي مـورد     تـوان نتيجـه گرف ـ   مـي 
 داري دارند. (همبستگي كانني) معني ةپژوهش با يكديگر رابط

فردي كه هوش هيجاني بالاتري دارد از كارآفريني بيشتري نيـز  
هـاي   گونـه كـه آزمـون    طـور كلـي؛ همـان    برخوردار اسـت. بـه  

نشـان   3داري ابعاد براي تحليل روابط كـانني در جـدول    معني
دار و داراي همبسـتگي كـانني بـالايي     بعـد اول معنـي  دهد،  مي

ترين رابطه را با بعد اول كانني بـين   توان قوي . بنابراين مياست
اول (مسـتقل) و   ةمتغير هـوش هيجـاني از متغيرهـاي مجموع ـ   

 كارآفريني از متغيرهاي مجموعه دوم (وابسته) در نظر گرفت.
 

 بحث
اني، هـوش  نتايج پژوهش حاضر نشـان داد كـه فرهنـگ سـازم    

هـاي   كننده بيني پيش طور كلي به شناختي هيجاني و سرمايه روان
ايـن   خودكارآمدي شغلي و كارآفريني سازماني كاركنان بودنـد. 

 )،1391( هـاي مشـايخي   هـاي پـژوهش   يافته با برخي از جنبه
 آوي و همكاران )،2012( فونتس و بوجيكا )،1389( قهرماني

 ) هماهنگ است.2011( ) و كلاريس و همكاران2012(
ها  توان استنباط كرد كه سازمان در تبيين كلي اين فرضيه مي 

هـا و باورهـاي موجـود در     توانند بـا توافـق بـر سـر ارزش     مي
سازمان، تطابق با تغيير، توجـه بـه افـراد، همـاهنگي در كـار و      
همسو كردن اهداف فردي و سازماني بـه افـزايش خلاقيـت و    

 ـ  فعاليت ريـزان نيـز    افـراد كمـك كننـد و برنامـه     ةهـاي نوآوران
ــار افــزايش خلاقيــت و كــارآفريني   نمــي تواننــد اســاس و معي

فضا  ريزي كنند. سازماني را بدون توجه به فرهنگ سازماني پايه
و فرهنگ محيط كـاري از چنـدين جهـت در ايجـاد خلاقيـت      

نيست كه فرهنگ  دليلاين   به فقط. احتمالاً اين امر دارداهميت 
هـاي مناسـب و ايجـاد     مطلوب موجب فراهم آوردن موقعيـت 

تواننـد در   بلكه اشخاص مي ،شود انگيزه براي انجام وظايف مي
و خود را بـراي   نندمحيطي با فرهنگ مناسب احساس امنيت ك

هـاي   هـاي جديـد و آزمـايش ايـده     پژوهش و كاوش در زمينـه 
گونـه رفتارهـاي    يـن و مطمـئن باشـند بـراي ا    نندموجود مهيا ك

 ـ اكتشافي  ثير محـيط  أتنبيه نخواهند شد. بنابراين انگيزه تحـت ت
 .)2007 ،2(چينوت كاري و فرهنگ حاكم بر آن خواهد بود

هاي حاصل از پژوهش حاضر و نيز در تأييـد   براساس يافته 
 سازماني، خلاقيتتوان از طريق فرهنگ  هاي پيشين مي پژوهش

 (آنـدريوپولوس،  بينـي كـرد   افراد و كارآفريني سازماني را پـيش 
 نظريةمدل  .)2004 ،و پاريش 2003 ،و بلانچ نزمارتي ؛2001

كنـد كـه    شد بيـان مـي   گفتهطور كه  ) نيز همان1994تريانيدز (
ها رخ دهـد،   تواند در تمامي فرهنگ اگرچه رفتارهاي خلاق مي

 اسـت هاي گونـاگون متفـاوت    ا در فرهنگاما ميزان اين رفتاره
 ).2004 (هووارد،

 
1. Garson                2. Chenot 
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كـه اشـخاص    اسـت شناسـي   اين يك حقيقت بـديهي روان  

زنند مگر اينكه از خودكارآمـدي بـالا    عموماً دست به خطر نمي
برخــوردار بــوده و احســاس امنيــت و ارزشــمندي كننــد. اگــر 

كننـد، ميـل آنهـا بـه سـمت و سـوي       اشخاص احساس تهديد 
شــود.  ي متزلــزل و تــدافعي كشــيده مــيهــا رفتارهــا و واكــنش

هاي حاصل از ايـن پـژوهش هـوش هيجـاني از      يافته براساس
هاي خودكارآمدي شغلي و كـارآفريني سـازماني    بين ديگر پيش

و  مــديران موفــقآنچــه روشــن اســت ايــن اســت كــه اســت. 
بر غرايز خـود دارنـد و بـراي     كيد فراوانيأت فرينان معمولاًآكار

اهميت بسـيار بـالايي    ،كنند مي اسحسانچه در خصوص بازار آ
هايي در بازار بسيار  كه انسانه معني آن است ند. اين بهست ليقا

هـاي رياضـي و    داننـد در وراي نـاطق   اثرگذارند كه خوب مـي 
از طرفـي ديگـر   . علمي نيروي الهام و احساس كارسـاز اسـت  

شـناختي مثبـت    روان ةداراي سطوح بـالاي سـرماي  كاركناني كه 
انگيز و خطرناك انجام  هاي چالش هستند به احتمال زياد فعاليت

هـا بـه وسـيله افـراد      دهند. در ايـن روش انتخـاب فعاليـت    مي
لوتانز معتقد است در هـر اقـدامي    گردد. خودكارآمد هدايت مي

آن  آنچه براي شروع لازم است، فرايند شناختي است كه بـروز 
شود و بحث كارآفريني هم از  به شكل خودكارآمدي متجلي مي

اي در  واسطهاصلي و اين قاعده مستثني نيست و به نوعي نقش 
واقع ايـن نيروهـاي شـناختي در هـر      كند. در اين زمينه ايفا مي

اي بـين   عنوان يك متغير واسـطه  كاري از جمله در كارآفريني به
 تبديل آنها به رفتار و عمـل ها و ديدگاهها و  خصوصيات و نگرش

  ).2009؛آوي، لوتانز و يوسف، 2002 (ماير، نمايد ايفاي نقش مي
هـاي   رسـد هـر كـدام از قابليـت     عبارت ديگر به نظر مـي  به 

فـردي در پيامـدهاي    شـناختي، نقـش منحصـر بـه     روان ةسرماي
مد هسـتند،  آكاركنان دارند. مثلاً كسـاني كـه در كارآمـدي سـر    

عـلاوه آنهـا    برنـد. بـه   كار مـي  ي در وظيفه بهمقدار تلاش بيشتر
رغم مواجهه با مشـكلات بـا جـديت بـراي انجـام وظيفـه        علي
شـناختي بـالايي    روان ةكوشند. در مجموع كساني كه سـرماي  مي

دارند، اميدوار هستند كه با داشتن اراده و مسيرهاي جـايگزين،  
دسـتيابي   ةطور واقعي دربـار  اهدافشان را به سرانجام رسانند، به

به پيامدهاي مثبت، خوشبين هستند، باور كارآمد بودن دارنـد و  
توانند يك تفاوت مثبـت در محـيط كـاري خـود      اينكه آنها مي

مثبـت بـه    عوامـل ها دور شوند همه اين  ايجاد كنند و از سختي
هاي كـاري و شـغلي نـو و متفـاوت كمـك       آنها در خلق روش

 ).2009(آوي، لوتانز و يوسف،  كند مي
 ـ آعلاوه بر اين رويكرد افراد كار  هـاي   ين فعاليـت مـد در چن

طوري است كه بايـد بـر آن وظـايف مسـلط و بـا       انگيز چالش
 ،انگيزه افزايش يافته اسـت  فقطمهارت باشند. به اين ترتيب نه 

تر را براي فرايند حـل مسـأله    بلكه كارآمدي يك رويكرد خلاق
دن بـه كـارآفريني   رسـي  برايهاي نوآورانه  فعاليت ةو نيز توسع

 كه گفت بايد پاياني گيري نتيجه در سازد. پذير مي سازماني امكان
بـين   رابطـة  از جـدي  طـور  بـه  اين پژوهش از هاي حاصل يافته

شـناختي بـا    روان ةفرهنگ سازماني، هـوش هيجـاني و سـرماي   
خودكارآمدي شغلي و كارآفريني سازماني حمايت كرد. از ايـن  

ايـن پـژوهش متوجـه     ةعنـوان نتيج ـ  رو اولين كاربرد عملي بـه 
 بنـابراين انسـاني اسـت.    نيـروي هـا و مـديران    مديران سـازمان 

شود مديران سازمان به ايجاد سـاختاري كارآفرينانـه    پيشنهاد مي
در سازمان خود مبادرت ورزند. چنين ساختاري موجبات رشد 

 هـاي ايـن   آورد و بـر اثربخشـي فعاليـت    مـي كاركنان را فراهم 
 پژوهشـي  كه فعاليـت  گفته شود بايد پايان فزايد. درا ميسازمان 

 و سـت ا رو روبـه  هـايي  محـدوديت  بـا  خود مختلف مراحل در
 نخسـت  محدوديت. نيست جدا اصل اين از نيز حاضر پژوهش

توجه  با. شد استفاده پرسشنامه از ها داده آوري جمع براي اينكه
 تمايـل  بـا  كاركنـان  و دارد خودسنجي جنبة پرسشنامه اينكه به

 هايشـان  پاسخ در است ممكن دهند، مي پاسخ پرسشنامه به خود
 نتـايج  هاينك ـ ديبع ـ ديتمحـدو  د.باش ـ داشته وجود سوگيري
كاركنان سازمان آب و برق خوزستان  به مربوط اضرح پژوهش

هـا بـا    ها به كاركنـان ديگـر سـازمان    يافته  رو تعميم بوده از اين
 رو است. محدوديت روبه

 
 منابع

(مفـاهيم،   فرهنگ سازماني مديريت ).1385( م. دلوي، و .،مابزري، 
انتشـارات  : تهـران ، چاپ اول، گرا الگوها، تغيير) با رويكرد تعالي

 قاصد سحر.
ــزه پيشــرفت و   ةرابطــ. )1387( .بفخــم، م ــا انگي هــوش هيجــاني ب

سـال سـوم راهنمـايي شهرسـتان      آمـوزان  خلاقيت در بين دانـش 
شناسـي؛ دانشـگاه آزاد    كارشناسـي ارشـد روان   ةنام ـ پايان .دزفول

 اسلامي واحد اهواز.
هاي ارتباطي بـر فرهنـگ    ثير آموزش مهارتأت). 1391( .بلوكي، س

سازماني و رفتار شهروند سازماني در كاركنان جهـاد كشـاورزي   
شناسي، دانشگاه علوم  روان كارشناسي ارشد ةنام پايان .شهر اهواز

 و تحقيقات خوزستان.
مقيـاس   ةبررسـي اعتبـار و روايـي سـاز    ). 1381( .جاويد، مخسرو 

كارشناسـي ارشـد    ةنام ـ پايـان  .هوش هيجاني شات در نوجوانان
علـوم انسـاني، دانشـگاه تربيـت      ةشناسي عمومي، دانشـكد  روان

 مدرس تهران.
 ـ  .)1388( .ع نعامي،و  .،آپور،  تقي ي بـين فرهنـگ   بررسي رابطـة علّ

ياق شغلي و رفتارهاي نوآورانه با سازماني، با انگيزش شغلي، اشت
شناختي در كاركنان شـركت ملـي    ميانجيگري توانمندسازي روان

دانشگاه شـهيد چمـران   كارشناسي ارشد.  ةنام . پايانحفاري ايران
 اهواز.
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هاي رهبري اخلاقي، حمايتي  بين سبك ةرابط). 1390( نژاد، پ. رحيمي
در كاركنان شناختي  روان ةستمگرانه با اثربخشي سازماني و سرمايو 

شناسـي   كارشناسي ارشد روان ةنام . پايانشركت آتي لوله سپاهان
 .خوراسگانواحد  صنعتي و سازماني دانشگاه آزاد اسلامي

چـاپ   .مديريت رفتـار سـازماني پيشـرفته    ).1390( .زارعي متين، ح
 نشر آگه.: تهراندوم، 

بررسي رابطة برخـي متغيرهـاي    ،)1388( .نعامي، عو  .،فال ساعي،
انگيزشــي هدفگــذاري، عــدالت ســازماني، كنتــرل شــغلي،      

شناختي و  خودكارآمدي شغلي، خودتنظيمي با توانمندسازي روان
كارشناسـي   ةنام . پاياناشتياق كاري در يك كارخانة صنعتي اهواز

 دانشگاه شهيد چمران اهواز.ارشد. 
چـاپ دوم، تهـران:    .هـاي كـارآفرين   سـازمان ). 1382. (آقـايي، ج  صمد

 ريزي. انتشارات مؤسسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه
 :تهـران . چـاپ دوم.  مديريت رفتـار سـازماني  . )1388( .فخيمي، ف

 نشر كوهستان.
 ةبررسي رابط). 1389( .زاده، ط و حسين .،پرداختچي، م .،قهرماني، م

كـارآفريني سـازماني در دانشـگاه شـهيد      بين فرهنگ سازماني و
علـوم تربيتـي و    ةكارشناسـي ارشـد، دانشـكد    ةنام ـ پايان .بهشتي

 شناسي. دانشگاه شهيد بهشتي. روان
 پيشـايندها  برخي از الگويي آزمودن و طراحي). 1391( .مشايخي، ن

 منـاطق  ملـي  شـركت  كاركنـان  در سازماني خلاقيت پيامدهاي و
ارشــد  كارشناســي ةنامــ . پايــاناهــواز ةمنطقــ جنــوب خيــز نفــت
 شهيد چمران اهواز. دانشگاه. سازماني و صنعتي شناسي روان

ار در كارآفريني ذبررسي عوامل رفتاري اثرگ). 1387( .مولايي، س.م
كارشناسـي   ةنام ـ پايـان  .خـودرو سازماني كاركنان شـركت ايـران   

 ارشد، رشته مديريت دولتي، دانشگاه علامه طباطبايي.
بين برخي متغيرهـاي مهـم انگيـزش     ةرابط ).1389( .ص نجاراصل،

اسـلامي  شغلي با رفتار مدني سازماني كاركنان دانشگاههاي آزاد 
هــاي نــو در  وهشــي يافتــهپژـ   علمــي ةفصــلنامشــش،  ةمنطقــ
 .83ـ96، صفحات16 ة، سال پنجم، شمارشناسي روان

ــف ــاديزاده، ال ــل .،ه ــادي، ف. و رحيمــي في ــارآفريني ). 1384( آب ك
 .چاپ اول، تهران: نشر جانان. سازماني
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