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  چکیده

 کارکنان شـرکت ملـی پخـش    بینمنظور بررسی رابطه هوش عاطفی و نوآوري  پژوهش حاضر به 
 همبـستگی  - از نـوع توصـیفی  روش پـژوهش . هاي نفتی منطقه لرستان انجام شده است   وردهافر

 صـورت تـصادفیِ    کـه بـه    اسـت  نفر از کارکنان رسمی بالاي دیپلم        88 ،نمونه این پژوهش  . است
اطلاعات لازم . اند  و ازنا انتخاب شده   ، سه ناحیه خرم آباد، بروجرد     از) اي  سهمیه(بندي شده    طبقه

س برادبري و جین گریوز  هوش عاطفی تراویۀها از طریق دو پرسشنامه بست    یهن فرض دبراي آزمو 
ضرایب پایایی این   . دست آمده است   ه گویه ب  25ساخته نوآوري با      گویه و پرسشنامه محقق    28با  

هوش عاطفی و  که مقدار ضریب پایایی      ،ها با استفاده از روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد         آزمون
 ـ α= 93/0 ،نوآوري تگی پیرسـون،  نتـایج پـژوهش بـا اسـتفاده از آزمـون همبـس           . دسـت آمـد    هب
مـدیریتی،   آگاهی، خـود   خود (عاطفیدار بین متغیرهاي هوش      ادهنده وجود همبستگی معن    نشان

 ،بـا اسـتفاده از آزمـون کروسـکال والـیس          . و نـوآوري اسـت    )  و مدیریت رابطه   ،اجتماعی  آگاهی
 و هـوش  ،مـدیریتی، آگـاهی اجتمـاعی، مـدیریت رابطـه         آگاهی، خود  متغیرهاي خود تساوي    عدم
.  اما نوآوري طبقات مختلف مـساوي بـود        ،آباد پذیرفته شد     و خرم  ، در نواحی ازنا، بروجرد    یعاطف

                                                   
عضو هیئـت علمـی دانـشگاه پیـام نـور        ،  علوم شهري و محیط     گرایش ،مدیریت دولتی و علم سیاست    ي  ادکتر. 1

 rasouli@pnu.ac.ir ، تهران
 ،عـــضو هیئـــت علمـــی دانـــشگاه پیـــام نـــور تهـــران      ، دولتـــی ي مـــدیریت ادانـــشجوي دکتـــر . 2

m_ansari1353@yahoo.com  
 forooznejatipoor@yahoo.com،  روجـرد دانـشگاه آزاد اسـلامی واحـد ب       ،  کارشناس ارشـد مـدیریت دولتـی      . 3
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مـدیریتی،   آگـاهی، خـود   د که بین خـود ش همبستگی بین متغیرهاي ملاك، مشخص     ۀدر مقایس 
 محقق با توجـه بـه   ،در پایان. وجود داردي دارا و مدیریت رابطه همبستگی معن   ،آگاهی اجتماعی 
ی بـه مـدیران و پژوهـشگران آینـده          دهایها و پیشنها     توصیه پژوهش،اجراي این   نتایج حاصل از    
  .ارائه نموده است

  
  هاي کلیدي واژه

  . خودمدیریتی، آگاهی اجتماعی، مدیریت رابطه، خودآگاهی،نوآوري، هوش عاطفی
  

  مقدمه
ي ابعـاد و     هاي انـسان اسـت کـه تقریبـاً همـه           گیترین ویژ  ترین و اساسی   از مهم  1نوآوري
نـوآوري عمـري بـه درازاي       . دهـد  ثیر کامل خود قرار می    أي را تحت ت   هاي زندگی و   جنبه

هاي جدید براي انجـام کارهـاي خـود      ا بشر همواره به دنبال یافتن راه      عمر بشر دارد، زیر   
درك اسـت کـه    حتـی قابـل   را در نظر بگیریم، به را  يتر  افق زمانی طولانی   اگر. بوده است 

 بـشر   ،هـا  اختراع چرخ، ضرب سکه و مانند این      نقلاب کشاورزي،   هایی نظیر ا   بدون نوآوري 
 در واقـع  ،از این رو. توانست به چنین سطحی از رفاه و آسایش دست پیدا کند           هرگز نمی 

 همـه دسـتاوردها و تمـدن انـسان، محـصول            ،طـور کلـی    تمام علوم و فنون و هنرها و به       
هاي خلاقیـت    یندها و پدیده  اه فر  و جایگاه ویژ   العاده اهمیت فوق . خلاقیت و نوآوري است   

هاسـت   بـاره، سـال   دانـش بیـشتر در ایـن     و نوآوري، و نیاز فزاینده براي شناخت و کسب          
تـرین موضـوعات،    تـرین و حیـاتی   عنوان یکی از اساسـی  صصی آن را به    تخ -مطالعه علمی 

ه وسـیل  هاي وسـیعی بـه     هاي اخیر، تلاش   در سال . ناپذیر نموده است   بسیار لازم و اجتناب   
 لازمـه و    ،نـوآوري . ها براي ترغیب افراد به نوآوري انجام گرفتـه اسـت           بسیاري از سازمان  

معـه اسـت و آگـاهی از فنـون و       درآمد توسعه و پیشرفت و تعالی یک سازمـان و جا          پیش
ــاي آن  روش ــاب ،ه ــرورتی اجتن ــشگران و     ض ــشجویان، پژوه ــدیران، دان ــراي م ــذیر ب ناپ
تواننـد در دنیـاي    هایی موفق هستند و می سازمان، مروزها. مندان به این رشته است     علاقه

هاي جدیـد را در سـازمان کـاربردي           بدهند که دائماً افکار و اندیشه      پررقابت ادامه حیات  
  ).1383فرحید، ( پذیر است خلاق امکانن  و این امر توسط مدیران و کارکنا،کنند

                                                   
1. Innovation 
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هـا و    مهـارت اي از ح فراگیري اسـت کـه مجموعـه گـسترده     اصطلا1عاطفیهوش  
فــردي و  هـاي درون  رفتـه و معمــولاً بـه آن دسـته مهـارت    خـصوصیات فـردي را دربـر گ   

هـاي پیـشین، چـون     ه فراتـر از حـوزه مشخـصی از دانـش        گـردد ک ـ   فردي اطلاق می   بین
 اسـت کـه مـدیران و    بنـابراین، ضـروري   . اي اسـت   ي فنی یـا حرفـه     ها بهر و مهارت   هوش
 بـیش از پـیش   عـاطفی هـایی چـون هـوش      و قابلیـت ی به توانایی اندرکاران سازمان  دست

 را در قالب چهـار عنـصر         عاطفی دانیل گولمن هوش  ). 1387 نژاد، سبحانی(ند  شومسلط  
 مـدیریت  .4 ،4 آگاهی اجتمـاعی .3 ،3مدیریتی  خود.2 ،2آگاهی  خود .1: کند  میبندي   طبقه
 و قابلیـت  قابلیـت فـردي  :  محصول دو مهارت اصلی اسـت   عاطفی هوش   ،در واقع . 5رابطه

فـرد تمرکـز دارد و بـه دو قـسمت           عنـوان یـک      قابلیـت فـردي روي شـما بـه        . اجتماعی
قابلیت اجتماعی بیشتر روي نحـوه رفتـار بـا          . شود مدیریتی تقسیم می   آگاهی و خود   خود

برادبـري و   ( شـود دیگران تمرکز دارد و به آگاهی اجتماعی و مدیریت رابطه تقسیم مـی              
  ).22، ص1386 ، گریوز

 و نـوآوري  عـاطفی بررسـی رابطـه هـوش       « نظور تحقق هـدف کلـی پـژوهش       م به
 اهداف فرعـی زیـر دنبـال     »هاي نفتی منطقه لرستان    کارکنان شرکت ملی پخش فراورده    

  :شد
بررسی و شـناخت وضـعیت نـوآوري حـاکم بـر کارکنـان شـرکت ملـی پخـش              •

  هاي نفتی منطقه لرستان فراورده
هـاي   شرکت ملی پخش فـراورده بررسی و شناخت وضعیت خودآگاهی کارکنان     •

  نفتی منطقه لرستان
ــی پخــش      • ــرکت مل ــان ش ــدیریتی کارکن ــعیت خودم ــناخت وض ــی و ش بررس

  هاي نفتی منطقه لرستان فراورده
بررسـی و شـناخت وضـعیت آگـاهی اجتمـاعی کارکنـان شـرکت ملـی پخـش           •

  هاي نفتی منطقه لرستان فراورده
ملــی پخــش بررســی و شــناخت وضــعیت مــدیریت رابطــه کارکنــان شــرکت   •

  هاي نفتی منطقه لرستان فراورده
  

                                                   
1. Emotional intelligence 
2. self-awareness  
3. self-management 
4. social-awareness 
5. relationship-management 
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با توجه به اهمیت و نقش هوش عاطفی در تشریح رفتارهاي کارکنان، در این پژوهش به               
هـاي   بررسی رابطه بین هوش عاطفی و نوآوري کارکنان در شرکت ملـی پخـش فـراورده          

نـی  سپس رابطه هرکدام از ابعـاد هـوش هیجـانی، یع          . نفتی منطقه لرستان پرداخته شد    
، خودمدیریتی، آگاهی اجتماعی، و مدیریت رابطه بـا نـوآوري مـورد سـنجش               خودآگاهی
بررسی رابطه بـین هـوش عـاطفی و نـوآوري           «تاکنون پژوهشی تحت عنوان     . قرار گرفت 

  .شده است در ایران مشاهده ن»کارکنان
  پیشینه موضوع و ادبیات آن

  نوآوري
 مـسائلی  همیـشه . اسـت  نبـوده  ارآسانیک هرگز اقتصادي فعالیت در کامیابی و ماندگاري

 هـاي  سـازمان  آینـده،  سـال  چنـد  خـلال  در. نمود برداري بهره آنها از باید که دارد وجود
 کـه  شـد  خواهند رو هروب راهبردي چالش چندین با کارکنانشان دیگر و مدیران ،بازرگانی

 از نـد ا  عبـارت  هـا  چـالش  ایـن  تـرین  مهـم . اسـت  سابقه بی اقتصادي يها فعالیت تاریخ در
 گـسترش  رقابـت؛  روزافـزون  افـزایش  اقتصادي؛ يها فعالیت مختلف ابعاد سریع تغییرات
 نیـروي  ترکیب سریع تغییر جدید؛ هاي فناوري سریع ظهور اقتصادي؛ يها فعالیت جهانی

 صـنعتی  حالـت  از ملی اقتصاد تغییر انسانی؛ منابع کمبود آنها؛ انتظارات و ها ارزش و کار
 بـازار؛  اقتـصادي  شـرایط  ناپایـداري  و ثبـاتی  بـی  اطلاعـات؛  و دانـش  بر مبتنی اقتصاد به

 ابعـاد  تمـامی  ،هـا   چالش این ۀنتیج در .اقتصادي يها  فعالیت محیط روزافزون پیچیدگی
 ها  فرصت و مسائل از سرشار روزانه، عملیات تا گرفته کلی راهبرد از اقتصادي يها  فعالیت

 بـاقی  همچنـان  ،داد ادامـه  اقتصادي يها عالیتف به باید هرحال به که وظیفه این و است
 از بخـش  هـر  یـا  سسهؤم یک چگونه«رو هستند که    مدیران امروز با این سؤال روبه      .است
 حفـظ  را خـود  وکامیـابی  مانـدگاري  توانـد   مـی  چالش همه این با مواجهه صورت در ،آن

  »کند؟
 مـدیران  جمله از ها، سسهؤم اول طراز مسئولان همه تقریباً. است نوآوري ،راه تنها

 بـر  اتفـاق  بـه  مـشاوران  و ،پژوهشگران ،500 فورچون لیست در مندرج يها شرکت عامل
 ـ آنهـا  بـا  1990 دهـه  در که ییها چالش همه با توانند می ها شرکت که باورند این  رو هروب

 ـ آنهـا  بـا  یکـم  و بیست قرن در ناچارند که ییها چالش از نظر صرف شدند،  ،شـوند  رو هروب
  ).1387 خواه، سعادت( باشند نوآور و مبتکر باید آنها. ندکن همقابل

هـا اشـاره     به برخـی از آن اختصار ده است که به   شتعاریف متفاوتی از نوآوري ارائه      
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یافته بـراي   اننوآوري سیستماتیک را جستجوي هدفمند و سازم )1985 (1دراکر. دشو  می
آمیـز تجـاري    یت، استفاده موفقنوآوري) 1990 (2از دید جاستی پیتر  . ندک  تغییر تلقی می  

نــوآوري را بــه جــدایی از اصــول، فراینــد و ) 2006 (3همــل .شــود از اختــراع تلقــی مــی
نی کـه باعـث   ي معمـولی کنـو    هـا   نا یا جدایی از شکل سازم     ،هاي مدیریت سنتی   فعالیت

زارعی و عبـدي،   (  ي انجام کارها خواهد شد، تعریف نموده است        تغییرات مهمی در نحوه   
1388.(  

نـوآوري  . تهـاي دیگـر همـراه اس ـ        مهارتی است که با بسیاري همکـاري       ،نوآوري
 .تـوان آن را سـراغ گرفـت    یی خـاص مـی  ها نااي نادر است که فقط در سازم عموماً پدیده 

هـاي نـو ناشـی از     اندیـشه نوآوري را عملـی و کـاربردي سـاختن افکـار و      ) 1991(رابینز  
و در نـوآوري، آن  آیـد   دست می  اطلاعات به،ت در خلاقی ،یگرعبارت د  به. داند خلاقیت می 

نوآوري یکـی   .)1388جعفرپور و رجبی، (شود  هاي گوناگون عرضه می   اطلاعات به صورت  
 و یک عامل ضروري بـراي بـاقی         کند  میهایی است که شرایط رشد مداوم را فراهم          راه از

) احتمـالی ( تضمینی اسـت بـراي آینـده ناشـناخته         ، و همین طور   ،ماندن در رقابت است   
 نـوآوري تنهـا راهـی اسـت بـراي      ،عبـارت دیگـر   بـه . (Wong & Chin, 2007) سـازمان 

 .(Shinglee & Chang, 2008)  مقـام برنـده را کـسب کننـد    ، تا در یک رقابتها ناسازم
تواننـد بـراي حـل بعـضی      کـه مـی  اسـت  هایی  هاي جدید یا ایده نوآوري شامل خلق ایده  

اساس تعریـف گاپلکرشـینان و     بر.(Li et al, 2006) وندرر کا وجود آمده به مسائل تازه به
 ـ         ) 1998 (4دامنپور  سیـستم، سیاسـت،     دنوآوري اقتباس یک ایده یا رفتار است که بتوان

ــرح و  ــه ط ــد    افر برنام ــصویب کن ــازمان ت ــراي س ــد را ب ــدمتی جدی ــا خ ــد ی ــد تولی   ین
(Chandora et al, 2009).  ــراي ســازما ــابتی ب ــوآوري منبعــی از مزیــت رق   ن اســتن

(Jimenez et al, 2008) . تـا در محـیط نـامطمئن،    کنـد  مـی  کمـک  ها شرکتنوآوري به 
مزیت رقابتی کسب کنند و بر حریفان غالب شوند و این مهـم روي عملکـرد شـرکت در                  

کننـد کـه     مـی اظهـار ) 1999( و دیگـران  5اسکاپر. (Li et al, 2006) بلندمدت تأثیر دارد
 ,Shinglee & Chang)  نـوآوري اسـت  ،شـود  مـی ی عامل اصلی که باعـث رشـد سـازمان   

  و ،، سـرمایه  اطلاعـات : لفـه اصـلی   ؤ نوآوري به سه م    معتقدند و همکاران    6هبریک .(2008
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  .(Zhao, 2005) ظرفیت کارآفرینانه نیاز دارد
افتد که نیـروي کـار     که نوآوري زمانی اتفاق می    کند  میپیشنهاد    )1994 (1نانوکا

  بینش مـشترك و ،ک باشند و وقتی این دانش مشترك باشد      در دانششان با سازمان شری    
ه  ک ـ،شـود   مـی ایجـاد   ) واگرایـی و همگرایـی    ( یند اخـتلاف و اقتـراب     اجدیدي در یک فر   

این . دهند سازمان افزایش می    نوآوري را در   است که  یهای ی جدیدي براي قابلیت   یراهنما
یري دانش جدید اسـت کـه       کارگ هنتایج یادگیري سازمانی در توسعه، اکتساب، انتقال و ب        

نـوآوري سـازمانی محـرك    . (Jimenez et al, 2008) دهـد  مینوآوري سازمانی را پرورش 
 دهـد کـسب و    و ابزاري است که اجـازه مـی     ،هاي آتی  رشد سازمانی، پدیدآورنده موفقیت   

طـور اختـصار بیـان       پیتـر دراکـر بـه     . کارها در اقتصاد جهانی موجودیتشان را ثابت کنند       
 مهـم نـوآوري      ایـن شایـستگیِ    وسازمانی نیازمند یک قابلیت اصلی است         هر  که کند  می

نی را پیاده کـردن  نوآوري سازما) 1988 (2آمابیل. (Carol & Ching Chen, 2007) است
همکـاران   مـاریس و  . کنـد  هاي خلاق در سـازمان تعریـف مـی         آمیز ایده  و اجراي موفقیت  

. گیرنـد  ت مـی أ از نـوآوري سـازمانی نـش   اقتصاديي ها  فرصتاند که    کید کرده أت) 1994(
دهـد   این نـشان مـی  . ادي را در پی دارد  کند و رفاه اقتص    نوآوري چیزهاي جدید خلق می    

   بماننـــدنـــوآوري مــستمر زنـــده  بـــدون بــازبینی و تواننــد    نمـــیهــا  شـــرکتکــه  
(Ellonen et al, 2008).  
  و  3کل وست تعریفی است که توسط مای     ، معرفی نوآوري سازمانی   شاید بهترین راه 

نـوآوري یـک   «:  اسـت چنـین ایـن تعریـف   .  ارائـه شـده اسـت   1987ارانش در سال   همک
. شـود   کار برده می   هداخل یک سازمان ب   اي که در     یند یا رویه  المس است، فر   ول قابل محص

 ».توان آن را نوآوري نامیـد  آغازي براي نوآوري باشد، اما نمی     یک فکر جدید ممکن است      
مانند ارائه یک فکر    (شود باید نو باشد،      زمان اجتماعی که ارائه می    ه یا سا  نوآوري در جامع  

کنـد   از نظر فردي که آن را ارائه مـی       اگرچه   ؛)نو در یک گروه شغلی، اداره یا کل سازمان        
 یـک امـر تـصادفی یـا     نـه  ،باشدنوآوري باید بر اساس قصد و نیت     . ممکن است نو نباشد   

انتصاب یک عضو جدیـد بـراي جـایگزینی    . باشدنوآوري نباید یک تغییر معمولی    . اتفاقی
امـا  . توان تغییر نوآور منظـور نمـود       دهد را نمی   شود یا استعفا می    فردي که بازنشسته می   

یک امر نـوآور بایـد هـدفش     .ایجاد یک پست یا شغل جدید را ممکن است نوآوري نامید     
ولـو در  ( بزرگتـر  معهجابراي  بخشی از آن یا یا برايان باشد،    سازم براي منفعتدر ایجاد   
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اقدامات مخرب عمدي از قبیل خرابکاري یـا تغییـرات بـر            ). انجام آن موفق بشود یا خیر     
:  ترجمــهکینــگ و اندرســون،(  از ایــن تعریــف بــه دور هــستند،هــوس اســاس هــوي و

   ).1386 بیگی، نجف
ي نوآورانـه   ها  فعالیتدر مطالعاتشان شش نوع از       ) 2001(همکاران    و 1جوهانسن

ایجـاد   .3،  خـدمت جدیـد  ایجـاد  .2، حصول جدیـد  مایجاد .1: د که عبارتند از  نشمررا بر 
 روش جدیـد  .6 ، یافتن منبع جدیـد تولیـد      .5 ، گشودن بازار جدید   .4 ،روش جدید تولید  

نوآورى را به پـنج دسـته تقـسیم     2شومپیتر. (Ellonen et al, 2008)اداره کردن سازمان 
معرفـى  . 2،  تغییـر در کیفیـت محـصول موجـود        معرفى محصول جدید یا   . 1 :کرده است 

. 4 ،نـوآورى در ایجـاد بـازار جدیـد        . 3 ،ینـد موجـود   افرایند جدید یا تغییر در کیفیت فر      
  نــــوآورى در ســــازماندهى . 5 ،)مــــواد اولیــــه (نــــوآورى در منــــابع جدیــــد   

(Chandora et al, 2009). نـوآوري بـه پـنج سـطح تقـسیم      ،  3از دیدگاه جنریچ آلتشولر
  :اند ه بیان شدزیرکه به شرح شود  می

هاي شـناخته شـده    سط روشهایی که تو حل راه (%32: حل معمولی و بدیهی    راه .1
  .)آیند دست می در حوزه تخصصی به

بهبـود در یـک سیـستم موجـود بـا            (%45: هاي کوچک در یک موضوع     نوآوري .2
  .)ها پوشی از بعضی از خواسته چشم

  .)بودهاي اساسی در سیستم موجودبه (%18: فناوريهاي بزرگ در یک  نوآوري .3
ي از نـسل جدیـد   (%4: فناوري نه ،کارگیري دانش  هنسل جدیدي از طراحی با ب      .4

 .)فناوري نه ،کارگیري دانش طراحی با به
 ترنینکـو و همکـاران،   () اکتشافات اساسی و ایجـاد دانـش جدیـد         (%1: اکتشاف .5

  .)1388 جعفري،: ترجمه
  هاي افراد نوآور ویژگی

، 1980هـاي میـانی دهـه     د بوید با مطالعات فـراوان در سـال      دیوی توماس بکلی و  
  عد شخصیتی در زندگی افراد نوآور دست یابندتوانستند به پنج ب .انـد   عد عبارتاین پنج ب

  از
کللند و با توجه به اصـولی کـه     نوآوران از دیدگاه مک:4نیاز به کسب موفقیت   .1
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خواهنـد   هـستند و مـی  روازانـه   پ رده است همواره در پی اهداف بلنـد       وي ارائه ک  
کللند، نیـاز بـه    از دیدگاه مک). 1377شایی، آقایی فی(هرچه بیشتر موفق شوند    

 و  ،طلبی، رقابت، اهداف چالشی، اصـرار بـر انجـام کـار            ي برتري   موفقیت بر پایه  
  ).1386مقیمی، (ده است شفائق آمدن بر مشکلات بنا 

حـاکم بـر زنـدگی    ) شت و سرنو و نه شانس  (این دیدگاه که فرد      :1مرکز کنترل  .2
). 1377آقـایی فیـشایی،     ( تواند زندگی خود را کنتـرل کنـد        خویش است و می   

دهد که این افراد از اعتماد بـه نفـس بـالایی برخوردارنـد و        ها نشان می   پژوهش
دنبال موقعیتی هستند که بتواننـد از حکمـت و جـدیت خـود بـراي هـدایت          به

 افـراد مـشاغل   گونـه  ایـن . ایج را کنترل کننـد حوادث آینده استفاده نمایند و نت  
کنند، و همچنـین   تر مسیر ترقی خود را طی می ، سریعکنند بالایی را اشغال می  

 دهنـد  ون احـساس موفقیـت، بهـاي بیـشتري مـی        هاي درونـی همچ ـ    به پاداش 
  ).1386مقیمی، (

بت افـرادي    بـه نـس    ،ن به خاطر پذیرش ریسک متوسط      نوآورا :2تحمل ریسک  . 3
زننـد، از محـل       یرند یا دست به کارهاي خطرناك می      پذ کی را نمی  که هیچ ریس  

آقـایی  ( آورنـد  دسـت مـی      درآمـد و بـازده بیـشتري بـه         هاي خود  گذاري  سرمایه
 را پـذیري    ریـسک ،هـایش  پژوهش انجام از پس هاوس  بروك).1377فیشایی، 

 فعالیـت  موفقیـت  نتیجـه  در پاداش دریافت احتمال« :ندک یم تعریف گونه این

 پیامدهاي معرض در را خود که این از قبل شخص که )حطر یا ایده( نهادپیش

 فعالیـت  نوع هر شروع براي. »دکن یم تعیین را آن دهد، قرار شکست از ناشی

  .)1384 ،نیا توکلی( باشد لازم پذیري کریس درصدي شاید، اقتصادي
 بـا وضـع مـبهم عبـارت اسـت از پـذیرفتن               رویایی :3رویارویی با وضع مبهم    . 4

توانایی ادامه حیات با دانش ناقص درباره  عنوان بخشی از زندگی، قطعیت به دمع
کـه شـخص بدانـد آیـا موفـق           تمایل به آغاز فعالیتی جدید بـدون آن        محیط و 

 اعتمـاد  نظیر هایی ویژگی حاصل  خود،  رویایی با وضع مبهم.خواهد شد یا خیر
 در کـه   اسـت هـا  دیـده پ با فعال برخورد و امیدواري بینی، پیش قدرت خود، به
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 تحمـل  را مـبهم  موقعیـت ، دلخـواه  نتـایج  بـه  یافتن دست امید به فرد ،نهایت
  .)1388، حیدري و روستا( دکن می

 و احساسی اسـت کـه      ،یک فرد پیچیده، فعال    Aیت نوع    شخص :A 1رفتار نوع    .5
تـلاش  طور مستقیم و مداوم براي نیـل بـه موفقیـت بیـشتر در زمـان کمتـر              به

هـا    آنایـستد و بـا       هـاي دیگـران مـی       ر لازم باشد، در مقابل تلاش     د، و اگ  کن می
سـرعت غـذا      حـال تحـرك هـستند، بـه        ایـن افـراد همیـشه در      . کند مبارزه می 

ستند، دو کـار را  حوصله و ناشـکیبا ه ـ  کنند، بی  سرعت صحبت می    خورند، به   می
طـور مـداوم احـساس      و بـه ، تهاجمی و رقابتی هـستند  ،دهند همزمان انجام می  

  ).1386، مقیمی(کنند که تحت فشار هستند  یم

  هوش عاطفی
 را بایـد انجـام    آدمی موجودي خردگرا است و آنچهبراي صدها سال، تصور بر این بود که       

فلاسفه .  و مفهومی تحت عنوان انگیزش و عاطفه ضرورت نداشت         سازد،  میدهد مشخص   
اي در مـورد عاطفـه    نانـه بی دگرایی دور نشدند و دیدگاه بـد      از مفهوم خر   18 و   17تا قرن   

در همـین  . پرداختنـد  ز افراد و مکاتب به نفی عواطف مـی حاکم بود تا جایی که بسیاري ا 
 قضیه برتري عقـل و      18 در اوایل قرن     ،گراي انگلیسی  راستا، دیوید هیوم، فیلسوف تجربه    
  ).1387 نژاد، سبحانی( خرد بر عاطفه را به چالش کشید

 است ولی هنوز تعریفی کامل و جـامع       ارائه شده ش   متفاوتی از هو   ریفاتاکنون تع 
 2 یـک مفهـوم  ،علت ایـن مناقـشه آن اسـت کـه هـوش     . که همه را قانع کند وجود ندارد      

تواننـد    اسـت و بـرخلاف مفـاهیمی کـه مـی     3 هوش یک موضوع انتزاعـی و سـازه     ؛نیست
کـه از  یندهاسـت  افراي از  مصادیق و نمودهاي بیرونی داشته باشند، صرفاً معرف مجموعه   

شناسـان   روان. )1385 لطفی کاشانی، ( شوند هاي آشکار افراد استنباط می     رفتارها و پاسخ  
  :اند بندي کرده شناسایی و در سه گروه اصلی طبقهمعمولاً انواع هوش را 

   نمادهاي ریاضی و کلامیکارگیري ماهرانه و به توانایی ادراك :4هوش انتزاعی .1
  د ماهرانه با موضوعاتراك و برخورتوانایی اد :5هوش عینی .2
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جانـسون و اینـدویک،     (  توانـایی ادراك و ارتبـاط بـا مـردم          :1هوش اجتماعی  .3
 ).1387نژاد،  ؛ به نقل از سبحانی1999

فعـال داریـم کـه یکـی فکـر       معتقد است در واقعیت امر، دو ذهن        ) 1995(گلمن  
اسـاً   اسایـن دو راه . )هـوش عـاطفی   (کند و دیگري احساس می  ) هوشِ شناختی (کند   می

ي مـستقل و  این دو ذهن، نیروها. سازند فاوت، حیات روانی ما را میمتفاوت در کنشی مت   
یت متمایز بخش خـاص خـود    فعالۀاي هستند که هر یک، نتیج تنیده در عین حال درهم 

، ایــن دو ذهــن همــاهنگی بــسیاري از مواقــع یــا شــاید در اکثــر مواقــع. اســتدر مغــز 
پـردازان   نظریـه . ي احساس است اس لازمه فکر و فکر لازمه احس.اي با هم دارند  العاده فوق

توانیم انجام دهـیم،   گوید چه کاري را می    شناختی به ما می     معتقدند هوشِ  عاطفی هوشِ
 شـناختی  هـوشِ .  دهـیم گوید چه کاري را باید انجام  به ما می عاطفی در حالی که هوشِ   

 عاطفی  اع است؛ در حالی که هوشِ      و انتز  ،هایی براي یادآوري، تفکر منطقی     شامل توانایی 
ــه نحــوه اســتفاده از هــوشِ  ــرتبط اســت  شــناختی دب ــدگی م  ر جهــت موفقیــت در زن

  ).1387 نژاد، سبحانی(
سـوي خـود جلـب کـرده          اصطلاحی است که توجهات زیادي را بـه        عاطفیهوش  

 و علـوم بهداشـتی را دربـر    ،ناسیاست و یک موج وسیع از اصول مشمول مدیریت، روانش    
 در هـا  ناهـم پیچیـده هیج ـ  ه هاي ب  فواید بسیاري در شناخت نقش     ،مفهوماین  . دگیر می

نظـران در طـی      صـاحب  ).2008دي جمالی و همکاران،     ( نفوذ در پیامدهاي زندگی دارد    
از نظـر مـاري   . انـد  تلفی از آن ارائـه نمـوده  ، تعاریف مخعاطفی تاریخ تکوین مفهوم هوشِ 

 ایـن    .دارد تمرکـز    عواطفی بر رسیدگی اثربخش      بر روي توانای   عاطفی هوشِ ،2انروي مک
 بـر روي آن توافـق دارنـد    عـاطفی  است که اکثر محققـان هـوش   یک تعریف نسبتاً ساده   

(Mcenrue et al, 2009) . را توانـایی نظـارت بـر    عـاطفی جان مایر و پیتر سالووي هوش 
وع، و   متفـاوت و متن ـ    عواطـف  خـود و دیگـران، توانـایی تمیـز دادن            عواطفاحساسات و   

انـد   یی و هدایت فکـر و عمـل تعریـف کـرده           توانایی استفاده از این اطلاعات براي راهنما      
عـاطفی   هـوش   ،)1387گنجـی،   : ترجمـه (طبق نظر برادربري و گریوز       ).1386فاطمی،  (

 و  ،کند که چگونه رفتار خود را اداره کنیم، چگونـه بـا مـشکلات کنـار بیـاییم                  تعیین می 
. )1387 برادبـري و گریـوز،    (ه به نتـایج مثبـت خـتم شـوند           چگونه تصمیماتی بگیریم ک   

انـد کـه    هاي اجتماعی به این نتیجه رسـیده  پردازان مدیریت منابع انسانی و مهارت    نظریه
                                                   

1. Social Intelligence 
2. Mary Pat Mcenrue 
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 ،به عقیـده گلمـن    . هوش عاطفی عنصر ضروري دیگر براي موفقیت و کامیابی افراد است          
)  شـناختی هـوشِ (وشـی  به ضـریب ه % 20به هوش عاطفی و تنها % 80 ،موفقیت در کار  

  ).1387نژاد، سبحانی. (بستگی دارد
مـدیریتی،   هاي خودآگاهی، خـود    عدي مبتنی بر و یژگی     مدلی چهار ب   مدل گلمن، 

 را بـا  عاطفیهاي اجتماعی گلمن و همکارانش است که هوش           و مهارت  ،آگاهی اجتماعی 
  .(Mcenrue et al, 2009) کند گیري می  اندازهعاطفیهاي  شاخص
 از طریـق  توانـد  مـی  هوشی عاطفی مهارتی است که دارنـده آن     :طفیهوش عا  •

ن را بهبـود  آ یخودآگاهی، روحیات خود را کنترل کنـد، از طریـق خودمـدیریت        
 کند، و از طریق مدیریت رابطه، بـه   را دركها آنثیر  أبخشد، از طریق همدلی، ت    

  .اي رفتار کند که روحیه خود و دیگران را بالا ببرد شیوه
  خودآگاهی عبارت است از توانایی درك صـحیح و دقیـق عواطـف       :یخودآگاه •

ــا   و فهمیــدن ایــن،دهنــد اي کــه روي مــی در همــان لحظــه کــه در رابطــه ب
  .وجود دارد هاي متفاوت چه تمایلاتی وضعیت

براي » آگاهی از عواطف«دیریتی یعنی توانایی استفاده از      م  خود :خودمدیریتی •
هـاي   ا به طور مثبت رهبـري کـردن، واکـنش         پذیر ماندن و رفتار خود ر      انعطاف

  .هاي مختلف را مدیریت کردن هیجانی خود نسبت به مردم و وضعیت
  توانایی در حدس زدن دقیق عواطف دیگران و فهمیدن این          :آگاهی اجتماعی  •

  . چه احساسی دارندها آنکه واقعاً 
یگـران  کارگیري آگاهی از عواطف خود و از عواطف د   توانایی به  :مدیریت رابطه  •

 گنجـی، :  ترجمـه برادبري و گریـوز، (ها  تعامل) اداره کردن (براي مدیریت کردن    
1386.(  

  

. انـد   مختلفی را در مورد آن گـزارش کـرده        هاي   فتهاز زمان طرح هوش عاطفی، یا     
گنجـد و   ها در این مختصر نمی آنبردن از  قدري وسیع است که نام        ن پژوهش به   ای دامنه

  .عان داشتتوان به اختصار اذ فقط می
سیار مهـم رسـیدن بـه       که هوش عاطفی عامل اصلی یا ب      ها آن است      خلاصۀ یافته 

، بهداشت روانـی، پیـشرفت، خودشـکوفایی، عواطـف     انهمند ، ارتباط رضایت  رضایت، هدف 
 هـوش  .مثبت، رضایت شغلی، پیشرفت تحصیلی، سـلامت، و حتـی خودشـکوفایی اسـت         

 ،فـردي  یی، عملکرد شـغلی، روابـط بـین   شواي وسیع مانند رضایت زنا      مجموعه هیجانی با 
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 ).1385لطفی کاشانی، (تبط است صفات شخصیت مر اي از اختلالات و خلق، و مجموعه
  پژوهش مفهومیمدل

  دلم ـ، هـا  آنابعـاد   با توجه به مبانی نظري در مورد مفاهیم هـوش عـاطفی و نـوآوري و               
  

   و نوآوري عاطفی هوش مفهومیمدل :2 شکل
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  

در ). 2شـکل  ( و بر مبناي آن فرضیات پژوهش ارائـه شـدند            دشمفهومی پژوهش تدوین    
عـد خودآگـاهی، خودمـدیریتی،          این راستا، با توجه به مدل هوش عاطفی گلمـن، چهـار ب

  .هاي پژوهشی به شرح زیر تدوین شد آگاهی اجتماعی، و مدیریت رابطه و نوآوري فرضیه

 خودآگاهی

 آگاهی اجتماعی

 مدیریت رابطه

 خودمدیریتی

 هوش عاطفی

 نوآوري

 بین متغیر پیش
  

 متغیر ملاك
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  هاي پژوهش فرضیه
  . و نوآوري کارکنان رابطه وجود داردعاطفین هوش بی :فرضیه اصلی

 هاي فرعی فرضیه
  .وجود داردمعناداري دآگاهی و نوآوري کارکنان رابطه بین خو .1
  . وجود داردمعناداري بین خودمدیریتی و نوآوري کارکنان رابطه .2
  . وجود داردمعناداريبین آگاهی اجتماعی و نوآوري کارکنان رابطه  .3
  . وجود داردمعناداريوآوري کارکنان رابطه بین مدیریت رابطه و ن .4

  روش تحقیق
نظـر نـوع    توصـیفی و از  هـا،  نظر هدف، کاربردي، و روش گردآوري دادهاز   حاضر پژوهش

بـراي  . باشـد  مـی  مقطعـی  تحقیقـات  زمـره  در به لحاظ زمانی،  وتحلیل، همبستگی است
ز روش میدانی نیز اسـتفاده      اي، ا   آوري اطلاعات مورد نیاز، علاوه بر مطالعه کتابخانه         جمع

 هوش عـاطفی    پرسشنامه . در این پژوهش از دو پرسشنامه استفاده شده است         .شده است 
مدیریتی، خودآگاهی، خودعد  گویه که از چهار ب    28با  یوز  تراویس برادبري، دکتر جین گر    

سـاخته نـوآوري،    پرسشنامه محقق؛ و ساخته شده است آگاهی اجتماعی و مدیریت رابطه      
حمـل ریـسک، رویـارویی بـا     ت کنترل، عد نیاز به کسب موفقیت، مرکزپنج ب  گویه و25با  

آنجا که پرسشنامه هوش عاطفی تـراویس برادبـري و           از .است A رفتار نوع  ووضع مبهم،   
سـاخته     پرسـشنامه محقـق    .داراي روایی و پایایی اسـت     پس   است،جین گریوز استاندارد    

برگان توزیع و سپس روایی آن مـورد تأییـد قـرار    نوآوري پس از تدوین و طراحی، بین خ    
براي سنجش پایایی آن از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شد، که آلفـاي کرونبـاخ         . گرفت

  .دهنده اعتبار بالاي پرسشنامه است  بود که نشان93/0دست آمده  به
 قلمرو، جامعه، و نمونه آماري

 مـورد  آمـاري  جامعـه  . انجـام گرفـت  1388این پژوهش در فاصله زمانی پاییز تا زمستان 
 نفــر از کارکنــان شــاغل رســمی دیــپلم بــه بــالا در شــرکت ملــی پخــش 110 ،بررســی

شـده  بنـدي   گیـري، تـصادفیِ طبقـه    روش نمونـه  .هاي نفتی منطقه لرستان است وردهافر
نـواحی   در ،دلیـل شـرایط کـاري      به ،است، زیرا جامعه مورد نظر این پژوهش      ) اي سهمیه(

اندازه نمونه . اي استفاده شده است   از روش سهمیه   بنابراین، .تفاوت قرار دارد  جغرافیایی م 
بـا اسـتفاده از    نفـري،   110از میان جامعه    % 5براي آزمون ضریب همبستگی با اطمینان       
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آبـاد،   از سه ناحیـه خـرم    نفر88شد و پرسشنامه نیز بین      نفر انتخاب    88 ،جدول مورگان 
  .  توزیع گردید و ازنا،بروجرد

  ها  روش تجزیه و تحلیل داده
هاي متفاوتی استفاده  آوري شده، از روش هاي گرد   منظور تجزیه و تحلیل و بررسی داده        به

هاي فرعی، از آزمون همبستگی پیرسـون کمـک          براي بررسی فرضیه اصلی و فرضیه     . شد
هـاي جـانبی پـژوهش و آزمـون کروسـکال والـیس،        سپس با استفاده از یافته   . گرفته شد 

 و ،خودآگــاهی، خودمــدیریتی، آگــاهی اجتمــاعی(وري و هــوش عــاطفی و ابعــاد آن نــوآ
  .آباد، بروجرد، و ازنا مقایسه شد در سه ناحیه خرم) مدیریت رابطه

  هاي پژوهش تجزیه و تحلیل یافته
سپس با استفاده از  . ها از پرسشنامه استخراج شد      مربوط به هر یک از مؤلفه     الات  ؤابتدا س 

یرسون، رابطـه بـین دو متغیـر سـنجیده شـد، کـه نتـایج زیـر از آن                   آزمون همبستگی پ  
  . بیان شده است1دست آمد، که در جدول  به

  
  بین بررسی همبستگی متغیرهاي ملاك و پیش: 1جدول 

متغیر   فرضیه
  بین متغیر پیش  ملاك

ضریب همبستگی 
پیرسون محاسبه 

  شده
میزان 
  خطا

سطح 
  معناداري

نتیجه 
  آزمون

  تأیید 000/0  %5  683/0  عاطفیهوش   نوآوري  اصلی
 تأیید 000/0  %5  562/0  خودآگاهی نوآوري  1فرعی 
 تایید 000/0  %5  495/0  خودمدیریتی نوآوري  2فرعی 
 تایید 000/0  %5  659/0  آگاهی اجتماعی نوآوري  3فرعی 
 تایید 000/0  %5  662/0  مدیریت رابطه نوآوري  4فرعی 

  
. پـردازد  فی و نوآوري کارکنان میعاطفرضیه اصلی به سنجش رابطه بین هوش         .1

 اسـت و سـطح      683/0برابر  ) ضریب همبستگی پیرسون  (مقداري آماري آزمون    
، بـین  %95 در سـطح اطمینـان       ، بنـابراین  .معناداري کوچکتر از سطح خطاست    

یعنی با بالا   . دار و مثبتی وجود دارد    عاطفی و نوآوري کارکنان رابطه معنا     هوش  
با توجه به مقـدار ضـریب     . یابد رکنان افزایش می  عاطفی، نوآوري کا  رفتن هوش   

 ـ  تغییـرات نـوآوري   % 47تـوان گفـت کـه     ، مـی )r=47/0(دسـت آمـده    هتعیین ب
  .عاطفی استکارکنان تحت تأثیر هوش 
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آگـاهی و نـوآوري کارکنـان آنهـا       فرعی اول به سنجش رابطه بـین خـود    فرضیه .2
اسـت کـه    562/0میـزان همبـستگی بـین متغیرهـاي ایـن فرضـیه            . پردازد می

سـطح معنـاداري کـوچکتر از سـطح     چـون   . دهد  همبستگی مثبتی را نشان می    
آگـاهی و نـوآوري      دبـین خـو   تـوان گفـت       می %95در سطح اطمینان     ،خطاست
 ـ  .رابطه معناداري وجود داردکارکنان   دسـت   ه با توجه به مقدار ضـریب تعیـین ب

ن تحـت تـأثیر   تغییرات نوآوري کارکنـا % 32توان گفت که    ، می )r= 32/0(آمده  
  .  استعاطفیهوش 

ان مـدیریتی و نـوآوري کارکن ـ       فرعی دوم به سـنجش رابطـه بـین خـود           فرضیه .3
 %95 در سـطح اطمینـان     495/0همبـستگی   این فرضیه بـا ضـریب       . پردازد  می

  .است% 25دست آمده  ضریب تعیین به. ید قرار گرفتأیمورد ت
 ـ فرضیه فرعی سوم به سنجش رابطه بین آگ ـ  .4 وآوري کارکنـان  اهی اجتمـاعی و ن

تأییـد  % 95 در سطح اطمینان  65/0این فرضیه با ضریب همبستگی      . پردازد می
 افـزایش   هـا   آنیعنی با بالا رفتن آگاهی اجتمـاعی کارکنـان، نـوآوري            . دشو  می
تـوان گفـت کـه افـزایش آگـاهی         در تبیین ایـن یافتـه مـی       ). r= 43/0(یابد   می

  .نوآوري استعامل مهم براي افزایش اجتماعی کارکنان یک 
5.   نـوآوري کارکنـان   و رابطـه  فرضیه فرعی چهارم به سنجش رابطه بین مـدیریت 

ایـن فرضـیه    از آنجا که سطح معناداري کوچکتر از سطح خطاسـت،           . پردازد می
. یـد قـرار گرفـت   أیمورد ت% 95در سطح اطمینان    % 66نیز با ضریب همبستگی     

ها نیز افزایش     آنن نوآوري   یعنی با افزایش مهارت مدیریت رابطه کارکنان، میزا       
تـوان گفـت کـه افـزایش مهـارت       ها مـی  در تبیین این یافته . )r= 44/0( یابد می

  .ثیري مستقیم داردأمدیریت رابطه کارکنان بر افزایش نوآوري کارکنان ت
  

آگـاهی،   خـود ( عـاطفی  به بررسی همبستگی بین ابعاد هـوش    2در جدول شماره    
هـاي     کـه قـسمت    پرداخته شده اسـت    ) مدیریت رابطه   و ،مدیریتی، آگاهی اجتماعی   خود

  .باشد رنگی شده، مقدار ضریب همبستگی مورد نظر پژوهش می
  

   : استزیربه شرح  2نتایج جدول 
 728/0ستگی بــا مقــدار ریتی و آگــاهی اجتمــاعی از بــالاترین همبــیمــد خــود .1

 ایـن دو  ،عبـارت دیگـر   بـه .  اسـت  53/0باشد و ضـریب تعیـین آن         برخوردار می 
  .ثیر هم قرار دارندأ درصد تحت ت53تغیر، م
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  عاطفیبررسی همبستگی ابعاد هوش : 2جدول 

 آگاهی  مدیریتیخود مشخصات  

  اجتماعی
 مدیریت

  ابطهر
  553/0  634/0  651/0 همبستگی پیرسون
  آگاهیخود 000/0 000/0  000/0 سطح معناداري

 88 88 88 تعداد
 650/0  728/0 1 همبستگی پیرسون
  مدیریتیخود 000/0 000/0 000/0 سطح معناداري

 88 88 88 تعداد
 000/0 000/0 000/0 سطح معناداري  اجتماعی آگاهی  691/0  1  728/0 همبستگی پیرسون

 

 بـا  553/0آگاهی و مدیریت رابطه اسـت کـه    ین همبستگی مربوط به خود   کمتر .2
ثیر هـم  أ درصـد تحـت ت ـ  31ر ؛ یعنـی ایـن دو متغی ـ   اسـت  31/0ضریب تعیین   

  .هستند
.  اسـت  42/0 با ضریب تعیین     651/0مدیریتی آگاهی و خود   همبستگی بین خود   .3

  . ندهستثیر هم أ درصد تحت ت42و متغیر  این د،عبارت دیگر به
 48/0 با ضریب تعیین    691/0همبستگی بین آگاهی اجتماعی و مدیریت رابطه         .4

  . ندهستثیر هم أ درصد تحت ت48و متغیر د. است
 42/0 بـا ضـریب تعیـین     650/0یریتی با مدیریت رابطه     مد همبستگی بین خود   .5

  . است
 40/0 بـا ضـریب تعیـین        634/0همبستگی بین خودآگاهی با آگاهی اجتماعی        .6

  . است
  

آگـاهی،   اي ملاك، مشخص شـد کـه بـین خـود     همبستگی بین متغیره   ۀسیمقا با
  .د داردو مدیریت رابطه، همبستگی معنادار و مثبت وجو ،مدیریتی، آگاهی اجتماعی خود

، نـوآوري و هـوش   کروسکال والـیس  در تحلیل نهایی پژوهش با استفاده از آزمون   
 3جدول عاطفی کارکنان نواحی خرم آباد، بروجرد، و ازنا مقایسه شد، که نتایج زیر طبق            

سـطح معنـاداري   جـدول،  ایـن  دسـت آمـده از    توجه بـه نتـایج بـه    با .دست آمده است  به
 عـاطفی کمتـر از       و هـوش   ،هی اجتماعی، مـدیریت رابطـه     مدیریتی، آگا  آگاهی، خود   خود
  آگـاهی،   دخـو (عـاطفی    ابعـاد هـوش      مـورد تـوان گفـت کـه در         بنابراین، می .  است 05/0
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  نیب شیپ و ملاك يرهایمتغ سیوال کروسکال آزمون : 3 جدول
 مدیریتیخود آگاهیخود نوآوري 

 آگاهی
 اجتماعی

 مدیریت
 روابط

هوش 
 عاطفی

  049/19 453/9  238/11  446/31  094/8  968/3  مربع کاي
 2 2 2  2 2  2  درجه آزادي

 000/0 009/0  004/0 000/0  017/0 138/0 سطح معناداري

  گیري بحث و نتیجه
حاصل پژوهش . ها بررسی شد    در این پژوهش هوش عاطفی و نوآوري کارکنان و ابعاد آن          

اطفی و نـوآوري  آن بود که با توجه به ضریب همبستگی مثبت و معنادار، بـین هـوش ع ـ        
عــد هــوش عــاطفی . کارکنـان رابطــه وجــود دارد  آگــاهی،  خــود(همچنــین بــین چهــار ب

و نوآوري رابطه معنادار و مثبتی وجـود  ) مدیریتی، آگاهی اجتماعی، و مدیریت رابطه   خود
هاي جانبی نیز حکایت از این موضوع دارد کـه نـوآوري کارکنـان سـه ناحیـه                یافته. دارد
عـد آن، در نـواحی         آباد، بروجرد   خرم و ازنا با هم تفاوتی ندارد اما هوش عاطفی و چهـار ب ،

بنابراین، بـا توجـه بـه نتـایج     . شود مذکور متفاوت است و تساوي این نواحی پذیرفته نمی  
  : گردد پژوهش، پیشنهادهاي زیر ارائه می

 بـراي  همراه با آرامـش   مناسبیبسترنمودن حوزه منابع انسانی به دنبال فراهم       •
طـور   همـان . باشـد مدیریت    و هاي کاري   گروه ، در بین کارکنان   عواطفناخت  ش

 ـاز آن،    پـس  ابتدا الفبا را یاد بگیرنـد و         که کودکان باید در    سـوي خوانـدن و      هب
هـا، عامـل اصـلی و         آن و توصـیف     عواطـف  توانایی شناخت دقیق     ،نوشتن بروند 

   . استعواطفشرط استفاده پیشرفته از  پیش
ج پژوهش و وجود رابطه معنادار بـین هـوش عـاطفی و نـوآوري،      با توجه به نتای    •

هـاي پـژوهش حاضـر، بـا      در راستاي یافتـه   توان پیشنهاد نمود که مدیریت،      می
هاي روانـشناسی، بـه تقویـت       شناسی مانند تست    ها و ابزار روان     استفاده از روش  

  .ها بپردازد هوش عاطفی و نوآوري و ابعاد آن
مـدیریتی،   آگـاهی، خـود    گـذار بـر خـود       عوامل تاثیر  به دنبال شناسایی  مدیریت   •

 و بـالتبع بهبـود   عواطـف جهت پیـشرفت    در    و مدیریت رابطه   ،آگاهی اجتماعی 
تـوان ایـن    هاي پرسشنامه مورد استفاده، می بر اساس تحلیل گویه  . نوآوري باشد 

 از قبـل  مختلـف  هـاي  حـل  راهدر نظر گرفتن    : صورت بیان نمود    عوامل را به این   
 ،بـد  چه و خوب چه وضعیت، هر از استفاده حداکثري،  پذیر انتقاد یري،گ تصمیم

  ... وثرؤم طور به مشکل و تعارضحل  و
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با  طولانی از تفکر و اندیشه       دنبال ایجاد دوره   بهتر است به  واحد آموزش سازمان     •
هــاي آموزشــی خلاقیــت، تفکــر خــلاق، و یــادگیري  اســتفاده از برگــزاري دوره

 ـ  دها این تفکر و اندیشه است که جـا        زیر باشد،... سازمانی و  راي یـک ایجـاد     اي ب
 هـوش  همچنین، ایـن واحـد در زمینـه افـزایش      .تغییر سازنده در نوآوري است    

از جمله آمـوزش     هاي لازم  ش مهارت آموزبه برگزاري    تواند  می،  عاطفی کارکنان 
بـاوري،    بپردازد تا اعتماد بـه نفـس، خـود        ... هاي زندگی، هوش عاطفی و      مهارت

  .در کارکنان بهبود یابد... اعتماد به دیگران، برقراري ارتباط با دیگران، و
 اقـدام بـه     ،هاي جاري سـازمان    یند فعالیت اچنانچه مدیران ارشد سازمان، در فر      •

موقع موانع نوآوري و تقویت روحیه نـوآوري در کارکنـان نمایـد، موجـب        رفع به 
هاي اصولی بهتر کشف نموده   حل  از مدیران خود، راه    پیروي به   کارکناند  شو  می
هـاي   شف فرصـت  کار بیندازند و بتوانند با ک ـ       خود را به   قوه خلاقیت و نوآوري   و  

نیـاز بـه کـسب موفقیـت،     ( هاي نوآوري فردي مورد نظر جدید و افزایش ویژگی   
، سـازمان  )A و رفتـار نـوع   ،مرکز کنترل، تحمل ریسک، رویارویی با وضع مبهم       

  . نمایدپیشرو و برتر معرفیصورت یک سازمان  خود را به
هایی که نیاز به شجاعت در خلق فرصت براي         شود در تصدي پست    پیشنهاد می  •

 نـسبتاً  عـاطفی د که از  هوش ن افرادي قرار گیر،رسیدن به اهداف سازمانی دارد   
  .بالایی برخوردار هستند

 هاي جدید، حمایت از نـوآوران و صـاحبان فکـر و       دنبال استقبال از طرح ایده     به •
 هـا  آندلگرمـی  باعـث   زیـرا  ، کارکنان باشـند  هاي استفاده از پیشنهاد   و ،اندیشه

را در سـازمان  و بـالتبع خلاقیـت و نـوآوري    ده و جریـان تولیـد فکـر و ایـده        ش
  .کند مینیرومند 

هاي نـوآوري بـا    ، تشکیل تیم(R&D)بینی و ایجاد واحد پژوهش و توسعه         پیش •
قیـت، مرکـز کنتـرل، تحمـل ریـسک،      نیاز به کـسب موف (هاي مورد نظر   ویژگی

هـاي کـاري بـراي پیگیـري      و گـروه ) A و رفتـار نـوع   ،رویارویی با وضـع مـبهم    
هـاي   اد بینش نسبت بـه مطالعـات و پـژوهش         هاي جدید در سازمان و ایج      ایده

  .  ی در این زمینه مد نظر قرار گیرددانشگاه
  پیشنهاد به محققان آینده

ان اجـراي پـژوهش حاضـر را در چهـار     شـود کـه امک ـ    به مسئولین پیشنهاد می    •
شرکت نفتی در منطقه لرستان فراهم و نتایج را با هم مقایسه کرده و ارتباطات            
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با این کار، امکان رسیدن به دید جامعی در رابطه با وضعیت هـوش        . را بسنجند 
  .شود هاي زیرمجموعه نفت فراهم می عاطفی و نوآوري در رابطه با شرکت

بـا توجـه   .  هوش عاطفی و نوآوري کارکنان سنجیده شـد در این پژوهش، رابطه   •
به این که کارکنان، جزئی از سازمان هـستند، بـه دیگـر پژوهـشگران پیـشنهاد          

  . ها بپردازند شود به سنجش رابطه هوش عاطفی ونوآوري سازمان می
کـه   با توجه به اهمیت هر یک از عوامل مرتبط بـا نـوآوري و بـا توجـه بـه ایـن           •

 بـه دانـشجویان عزیـز    ،ابطه در کشور ما صورت نگرفتـه اسـت       پژوهش در این ر   
  .   انجام دهند در این زمینه با متغیرهاي دیگرید پژوهششو توصیه می

 پیـشنهاد   ، و نوآوري رابطـه مـشاهده شـده اسـت           عاطفی از آنجا که بین هوش     •
مـورد  را  بر نوآوري کارکنـان     عاطفی هوش   يثیر ارتقا أ ت ،د محققان آینده  شو  می

  .رار دهندپژوهش ق
ایـن پـژوهش از مـدل هـوش          گونه که در مباحث نظري مطـرح شـد، در           همان •

بنـابراین،  . عاطفی گلمن با استفاده از دیـدگاه برادبـري و گریـوز اسـتفاده شـد              
 مورد پژوهش   با نوآوري سازمانی   عاطفیرابطه هوش   شود که بررسی     توصیه می 
  .ها با هم مقایسه گردد  و نتایج آنقرار گیرد

اسـتفاده در پـژوهش حاضـر، از    هـاي نـوآوري مـورد        که شاخص  ه به این  با توج  •
د کـه رابطـه     شـو    پیشنهاد می  ،سازمانی کارآفرینی است   هاي فردي درون   ویژگی

ه ت ـهاي گلمن و کار آفرینـی برگرف   با توجه به مدل شایستگی عاطفیبین هوش   
نعتی ي ص ـ هـا   ناسازمانی کوراتکو در سـازم     شده از مدل تعامل کارآفرینی درون     
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