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چکيده
اين مقاله به تبيين تأثير هوش اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج 
استان چهارمحال و بختياری پرداخته است. روش آن از نوع توصيفی تحليلی بوده 
که به روش همبستگی انجام گرفته است. جامعه آماری کليه مديران بسيج استان 
چهارمحال و بختياری به تعداد 80 نفر  از بين اين تعداد، 64 نفر به روش نمونه گيری 
طبقه ای تصادفی انتخاب شده است. ابزار اندازه گيری بكار رفته در اين پژوهش، 
پرسشنامه هوش اجتماعی ترمسو )2001( و کارآفرينی اجتماعی دس )1998( 
است که روايی محتوايی آن مورد تأييد متخصصان قرارگرفته و پايايی آن به روش 
آلفا کرنباخ محاسبه و برای متغيرهای تحقيق بالاتر از 0/70 به دست آمد. برای 
تحليل اطلاعات نيز از آزمون تی، همبستگی و رگرسيون چندگانه استفاده شده 
است. يافته های پژوهش، نشان می دهد که ميزان برخورداری مديران بسيج 
استان چهارمحال و بختياری از ابعاد و مؤلفه های هوش اجتماعی و کارآفرينی 
اجتماعی بالاتر از ميانگين متوسط است؛ بين تمامی مؤلفه های هوش اجتماعی، 
پردازش اطلاعات اجتماعی، مهارت اجتماعی، آگاهی اجتماعی با کارآفرينی 
اجتماعی )عامل تغيير، ايجاد حس مسئوليت پذيری، فعاليت بدون محدوديت، 
حضور در فرايند، شناخت فرصت، ترسيم اهداف، خلق مكانيسم( رابطه معنادار 
وجود دارد؛ همچنين ميزان هوش اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج 
استان چهارمحال و بختياری با توجه به متغيرهای زمينه ای جنسيت، گروه سنی و 

تحصيلات تفاوت معناداری با هم ندارند.
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۱-مقدمه و بيان مساله132
کارآفرينی که مبنای تمامی پيشرفت های انسانی بوده و ريشه در تفكر و ديدگاه های 
مختلف اقتصادی، اجتماعی و روان شناختی دارد، فرايندی است که نهايتاً به ايجاد 
چيزی ارزشمند منجر خواهد شد )His rich& Pitters, 2003( و چند سالی است که 
 Mitra؛Robinson, 1991( به عنوان موضوعی محوری برای ادارات تبديل شده است

.)and Matlay, 2004
در اين ميان سازمان های غيرانتفاعی به عنوان عاملان اصلی توسعه، شناخته شده اند 
که روزبه روز بر تعداد و حجم عمليات آن ها  افزوده می شود. اين سازمان ها نهادهای 
قديمی با مفهومی جديد هستند که ريشه در تاريخ گذشته بشر دارند و از زمان های 
گذشته با مطرح شدن مديريت اجتماعات بشری پا به عرصه وجود نهاده اند )مقيمی، 
1383، ص 3(. در کشور ما و بالطبع در سازمان بسيج نيز چند صباحی است که 
موردتوجه جدی قرارگرفته و بسيج تلاش می کند تا ضمن کمک به شكل گيری و ايجاد 
اين نهادهای جامعه مدنی در فعاليت های توسعه برای آن ها نقشی محوری قائل شود 
)همان منبع، ص 152(. ديدگاه غالب در توانمندسازی سازمان های غيرانتفاعی، توسعه 
کارآفرينی در آن هاست و دو استدلال اساسی از نياز به کارآفرين شدن اين سازمان ها 
حمايت می کند: »رهبری اجتماعی و مسئوليت های اخلاقی در قبال جامعه«. بر اين 
اساس اين سازمان ها بايد توانايی حل وفصل مشكلات مهم را داشته و روش های جديدی 
را بيابند )Cornwall& Perlman, 1990, p220(. سازمان های غيرانتفاعی با استفاده از 
 Lewis, 2001,(فرايند کارآفرينی اجتماعی به دنبال کشف فرصت های جديدی هستند
p3(. کارآفرينی اجتماعی پديداری رفتاری در سازمان های غيردولتی بوده که هدف 
آن ايجاد ارزش اجتماعی با بهره برداری از فرصت های جديد است. واژه کارآفرينی 
اجتماعی اولين بار در دهه 1960 و 1970 در ادبيات مربوط به تغييرات اجتماعی 
پايدار و در دهه های 1980 و 1990 توسط بيل درايتون1 و چارلز ليد بيتر2 به صورت 
گسترده تری مطرح شد تا آنجا که در قالب رشته ای به نام کارآفرينی اجتماعی مطرح 
گرديد )Martin& Osberg, 2007, p34(. اين فرايند به عنوان رويكردی نوآورانه برای 
برخورد با نيازهای اجتماعی و با تأکيد بر حل مسئله و نوآوری های اجتماعی، از بين 
بردن مرزهای سنتی ميان بخش های خصوصی، عمومی و غيردولتی مطرح شده است 
)مقيمی و همكاران، 1387(. کارآفرينان اجتماعی ويژگی های خود را از بخش های 
متعددی مانند تجارت، خيريه و جنبش های اجتماعی گلچين کرده تا راه حل های بديعی 
1. Bill Drayton
2. Lead beater
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برای مسائل و مشكلات اجتماعی يافته و ارزش اجتماعی پايدار و جديدی ارائه دهند 
)Bornstein, 2004, p4(. آنان در حل مشكلات اجتماعی موجود در چارچوب نهادی و 
بسياری از مشكلات مردم که باوجود تلاش های سنتی و سازوکارهای اجتماعی هنوز 
رفع نشده اند، ياری دهنده هستند و تمرکز اصلی آن ها بر ظهور ارزش های اجتماعی 

.)Maier & Robinson, 2006, p39( است
ادبيات کارآفرينی و انطباق آن با حوزه فعاليتی بسيج، به عنوان نهادی انقلابی و 
مردمی و مبتنی بر عضوگيری داوطلبانه، نشان دهنده بسترهای مناسب بهره گيری از 
فوايد و دستاوردهای کارآفرينی با تأکيد بر کارآفرينی محلی و روستايی و کارآفرينی 
اجتماعی و ارزشی است. بر اين اساس، بسيج می تواند در طيفی از فعاليت های زمينه يابی 
و امكان سنجی، حمايت فنی و انسانی و امكاناتی، ايجاد جاذبه های جلب نيروهای 
کارآفرين به سمت فعاليت های مولدّ، بسترسازی محيط عملياتی يا فرصت سازی 
فعاليتی و همچنين توانمندسازی نيروی انسانی با توجه به شرايط محيطی، ماهيت 

عمل کار و نوع اشتغال موثرّ واقع شود )عربيون و عبدالله زاده، 1389، ص 37(.
 فلسفه بسيج با هر نگرشی که موردبحث و بررسی قرار گيرد، مؤيد اين نكته است 
که می بايست نوعی فرايند داوطلبانه تجميع نيروی انسانی و امكانات، با بهره گيری 
از مديريتی کارآمد صورت پذيرد. افراد دخيل در چنين فرايندی، به شكل توأمان در 
پی گسترش منافع اجتماع، تدارك خدمات عمومی اجتماعی و حمايت از کارکرد 
دستگاه های اجرايی و در صورت نياز، کمک داوطلبانه در جهت پيشبرد امور اجتماعی 
هستند. رويه اين نهاد اغلب چنين است نقش واسطه را ميان مردم و دولت بازی کند 
و به نوعی وظايف و کارکردهای سازمان های غيردولتی را با تأکيد بر شرايط فرهنگی 
و اجتماعی محيط محلی پوشش دهد؛ بنابراين، بسيج به عنوان سازمانی مردم نهاد با 
انجام عمليات داوطلبانه در جهت توسعه اقتصادی با انجام طرح های سازندگی، خدمات 
شرکت نگار نصر در جهت ايجاد کارآفرينی، آموزش های متعدد دوره های کارآفرينی 
در بين بسيجيان، استفاده از فرهنگ بسيج در کارآفرينی اجتماعی به عنوان يكی از 
نهادهای بی بديل توسعه، قلمداد می شود که می تواند در مواقع بحرانی به کمک دولت 
آمده، نقاط ضعف پديد آمده را تعديل کند. به طور مثال سازمان بسيج سازندگی به عنوان 
يک سازمان کارآفرين اجتماعی و فرصت گرا، ازجمله تشكل ها و سازمان های نوپايی 
است که بر بال انديشه، فرهنگ و تفكر، ماهيت جنبشی و پيشينه ی عملكرد جهادی 
بسيج استوار است و ضمن کمک به ايجاد زمينه های اشتغال زايی و کارآفرينی در سطح 
کلان، راهكارهای بومی و ملی را در اين حوزه ارائه می دهد )عبدالملكی، 1389(. از 
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ميان شرکت های مرتبط با حوزه بسيج يكی از شرکت هايی که اقدام کارآفرينانه انجام 134
داده است می توان به شرکت نگار نصر اشاره داشت، شرکت نگار نصر با خدماتی همچون 
اعطای وام های متعدد کارآفرينی و مشاغل خانگی و صنايع دستی، معرفی صنايع و 
دستاوردهای اين مشاغل خانگی به ساير استان ها، کمک به تأمين بازار فروش صنايع 
و مشاغل خانگی، معرفی بسيجيان به اقشار انديشه ورز بسيج همچون بسيج مهندسی 
و سازمان بسيج علمی  پژوهشی به منظور ارائه خدمات علمی و اقدام عام المنفعه و 
ايجاد کارآفرينی اجتماعی به آنان توانسته بدون چشم داشت و بدون دريافت  سود و 

بهره به بسيجيان ارائه خدمت نمايد.
لازم به ذکر است که فعاليت های کارآفرينی بسيج چه در دوران گذشته )دفاع 
مقدس و سازندگی( و چه در دوران فعلی )مانند بحران های دهه های اخير يا اردوهای 
سازندگی( همواره با اهداف اقتصادی و مالی همراه نبوده است. در بسيج برنامه های 
بسياری اجراشده است که درنهايت منجر به کارآفرينی برای عموم جامعه، البته با نيتی 
الهی و  ايجاد اشتغال، ارائه خدمات و توليد ثروت ملی شده ولی سودآوری شخصی 
برای دست اندرکاران آن نداشته است و قطعاً اقدامات انجام شده را می توان مواردی از 

کارآفرينی اجتماعی قلمداد نمود که توسط بسيج به آن توجه شده است.
 بر اساس توضيحات ارائه شده، می توان گفت که بسيج )با توجه به شرايط( از 
فرصت های بی شماری برای ايجاد اشتغال و کارآفرينی نسبت به ساير حوزه ها برخوردار 
بوده است. ازآنجاکه اشتغال، گام اول کارآفرينی است، لذا به شكل بالقوه، امكان بروز 
فعاليت کارآفرينانه در بسيج مهيا خواهد بود )هرچند کارآفرينی، معادل اشتغال و 
ايجاد کار نيست(. اين امر به ويژه در حوزه کارآفرينی )اجتماعی يا غيرانتفاعی( که طی 
فرايند آن با خلق يا انجام عمل نوآورانه، عده زيادی در جامعه از منافع آن بهره مند 
می شوند و در حوزه فعاليت سازمان های مردم نهاد است، چشمگير است )عربيون و 

همكاران، 1389، ص 34(.
اشتغال و  برای توسعه  قابليت های بسيج که می تواند  و  نقاط قوت، ظرفيت ها 

کارآفرينی موثرّ باشند، عبارت اند از:
مردمی و داوطلبانه بودن؛  -

نداشتن انگيزه اقتصادی و مالی در بين اعضا؛  -
نداشتن وابستگی حزبی و جناحی ازلحاظ سياسی؛  -

دارای توان بسيج گسترده نيروی انسانی برای انجام امور داوطلبانه؛  -
جهت گيری آن به سمت افراد نيازمند و حاشيه ای؛  -
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فعاليت در جهت بهبود آگاهی اجتماعی؛  -
شرکت داوطلبانه در فعاليت های عام المنفعه اجتماعی؛  -

جلب حداکثری مشارکت مردم در فعاليت های اجتماعی؛  -
برخورداری از انعطاف پذيری خاص برای نوآوری و انطباق محلی؛  -

توانايی کار در حوزه های مختلف و با افراد مختلف.  -
 از سوی ديگر امروزه علم به قدرت و نفوذ هوش انسانی پی برده و در حال کشف و 
تبيين جايگاه انواع مختلف آن در فعاليت ها، رفتار و شخصيت انسانی است. در حوزه 
مطالعه هوش، مسير مطالعه از هوش منطقی )مبتنی بر شناخت(؛ هوش سازمانی 
)مبتنی بر تجزيه وتحليل عملكرد مؤثر دانش سازمانی(؛ هوش فرهنگی )مبتنی بر 
ارتباطات فرهنگی(؛ هوش هيجانی )مبتنی بر هيجانات و احساسات( به سمت هوش 
اجتماعی )مبتنی بر مهارت های اجتماعی( حرکت کرده است. هر يک از انواع مختلف 
هوش سعی در تشريح و تفسير جايگاه مهارت های مختلف )توانايی های ذهنی سازمانی، 
فرهنگی، هيجانات و اجتماعی( در توانمندی های انسانی دارند )مختاری پور، 1385، 
ص 41(. منابع علمی اشاره می کنند که کارآفرينان دارای رفتاری پيچيده هستند و 
درحالی که هيچ نظريه و پژوهشی هنوز نتوانسته است به طور کامل رفتار آن ها را تشريح 
کند )کماليان و فاضل،1390، ص 133(، شواهد جديد اين نكته را بيان می کند که 
 Hermann, 2007,( شخصيت و هوش افراد نقش مهمی در مشاء کارآفرينی آنان دارند
p227(. در اين ميان هوش اجتماعی به عنوان توانايی کنار آمدن با ديگران، آگاهی از 
مسائل اجتماعی و توانايی برقراری ارتباطات بين فردی و همكاری با ديگران با رفتار 
و فعاليت های کارآفرينانه ارتباط دارد )Taylor, 1990(. هوش اجتماعی به عنوان نوعی 
توانايی شناختی- اجتماعی، از متغيرهايی است که در فرايند کارآفرينی افراد نقش 
بسزايی دارد )حيدری، 1390، ص 1(. در تبيين رابطه بين هوش اجتماعی با کارآفرينی 
بايستی اذعان کرد که مهارت های کارآفرينی باوجودی که در ظاهر پديده ای مستقل 
و مكانيكی فرض می شوند، اما در ذات خود به برخی از ويژگی ها و خصايص اجتماعی 
افراد بستگی تام دارند که يكی از اين ويژگی ها هوش اجتماعی است )آقا احمدی و 

همكاران، 1392(.
مديران بسيج با ارتقای هوش اجتماعی )قابليت درك موقعيت، متانت و بردباری 
که موجب برداشت احساس اعتماد، احترام به خود و ارزشمندی در ديگران، مورد 
اعتماد بودن، توانايی بيان روشن مطالب و احساس درونی قوی برای بازگو کردن يا 
قدرشناسی از تجارب ديگران( می توانند جايگاه بسيج را در جامعه به نحوی شايسته 
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در جهت ايجاد سازوکار مناسب در اقشار مختلف بسيج به منظور تحقق کارآفرينی 136
اجتماعی در تمامی زمينه های اجتماعی فراهم نمايند.

با توجه به اينكه استان چهارمحال و بختياری از جمله استان های کم برخوردار 
است و شرايط اقليمی و جغرافيايی اين استان سبب گرديده به مناطقی از اين استان 
دسترسی کمتری وجود داشته باشد و با توجه به عشاير بودن مناطق بختياری اين 
استان و شرايط زندگی کوچ نشينی و اجتماعی آنان، می بايست بسيج توانايی خود را 
در جهت ايجاد کارآفرينی اجتماعی در بين اين اقشار ايفا نموده و با انجام برنامه هايی 
همچون برنامه های بسيج سازندگی، بسيج اقشار، بسيج عشايری و شرکت نگار نصر به 
تحقق اهداف کارآفرينی اجتماعی )حل مشكلات اجتماعی موجود، ظهور ارزش های 
اجتماعی، حل مسئله و نوآوری های اجتماعی، از بين بردن مرزهای سنتی و رويكردی 
نوآورانه برای برخورد با نيازهای اجتماعی( در استان با تأکيد بر هوش اجتماعی مديران 

بسيج اقدام نمايد.
با توجه به اهميت گسترده کارآفرينی اجتماعی در بسيج، شناسايی عوامل مؤثر 
در آن ها ضرورت دارد، به همين دليل مقاله حاضر ضمن تشريح مفهوم کارآفرينی 
اجتماعی به بررسی »تأثير هوش اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج« 

استان چهارمحال و بختياری پرداخته است.

2-ادبيات نظری و پيشينه تحقيق
2-۱- ادبيات نظری

برای تبيين نظری هوش اجتماعی1 از نظريه گلمن )1998( استفاده شده است، ايشان 
معتقد است هوش اجتماعی را می توان توانايی درك و مهار هيجانات و احساسات 
خود در جهت کمک به فعاليت های فكری، تصميم گيری و ارتباطی دانست )گلمن2، 

1998(. هوش اجتماعی دارای سه مؤلفه است:
الف- آگاهی اجتماعی3: آگاهی اجتماعی طيف گسترده ای است از اولين احساس ما 
درباره حالت درونی طرف مقابل و درك احساسات و افكار او در موقعيت های پيچيده 

اجتماعی است.
ب- پردازش اطلاعات اجتماعی4 : پردازش اطلاعات اجتماعی بيان می کند که ما 
چگونه به اطلاعات توجه می کنيم، آن ها را ذخيره می کنيم و در موقع لزوم به ياد می آوريم.
1. Social intelligence
2. Golman
3. Social Awareness
4. Social information processing
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ج- مهارت اجتماعی1 : توانايی های پيچيده ای برای ظاهر ساختن رفتارهايی که 
به طور مثبت يا منفی تقويت می شوند و ظاهر نساختن رفتارهايی که توسط ديگران 

مورد تنبيه يا خاموشی قرار می گيرند )رضايی و خليل زاده،1388(.
کارآفرينی اجتماعی2 : برای تبيين نظری کارآفرينی اجتماعی از نظريه های دس 
)1998( و کوك، داس و ميشل )2002( استفاده شده است. کارآفرينی اجتماعی، 
طراحی شراکت اجتماعی بين بخش های عمومی- اجتماعی و تجاری به منظور مهار 

قدرت بازار، در جهت منافع عمومی است )مقيمی،1381(. 
کارآفرينی اجتماعی شامل شش مؤلفه است:

عامل تغيير3 )عوامل تغيير در بخش اجتماعی(: کارآفرينان اجتماعی اصلاح کننده 
يا متحول کننده، درعين حال دارای هدفی اجتماعی هستند، آن ها در نحوه انجام 
امور در بخش اجتماعی تغييرات اساسی ايجاد می کنند. ديدگاه آنان روشن و واضح 
است. آن ها به ريشه علل مشكلات می پردازند نه صرفاً به بهبود آن ها و به جای برآورده 
کردن نيازها آن ها را کاهش می دهند. آن ها به دنبال ايجاد تغييرات سيستماتيک و 

پيشرفت های پايدار هستند )مقيمی، 1383، ص 92(
ترسيم اهداف4 )ترسيم هدفی مشخص برای ايجاد و حفظ ارزش های اجتماعی(: 
اين امر نقطه ثقل وجه تمايز کارآفرينان اجتماعی از کارآفرينان اقتصادی و حتی 
از شرکت های دارای مسئوليت های اجتماعی است. يک هدف اجتماعی برای يک 
کارآفرين اجتماعی الزامی و بنيادی است اين هدف برای پيشرفت های اجتماعی است 
که نمی توان آن را با مزايای خصوصی افراد )سود مالی يا مزايای مصرف( تنزل داد... 

)مقيمی،1383، ص 93(.
شناخت فرصت5 )شناخت و پيگيری فرصت های جديد(، کارآفرينان اجتماعی صرفاً 
به دنبال درك يک نياز اجتماعی يا دامنه فعاليت هايشان نيستند بلكه آنان به دنبال 
تحقق پيشرفت ها و کارآمد ساختن انديشه خويش هستند )مقيمی،1383، ص 93(.

حضور در فرآيند6: حضور در يک فرآيند مستمر نوآوری )الگوی نوين و رويكرد تازه(، 
تطابق )ايجاد توازن ميان منابع و هزينه ها( و يادگيری است)مقيمی،1383، ص 93(.

فعاليت بدون محدوديت7: عبارت است از فعاليت بدون محدوديت های وضع شده 

1.Social skill
2. Social Entrepreneurship
3. Change agent-
4. Outlining goals
5. Identify opportunities
6. Participation in the process
7. Unrestricted activities
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از طرف عواملی که فعلًا در اختيار نيستند )مقيمی،1383، ص 94(.138
از ايجاد حس مسئوليت پذيری در قبال  ايجاد حس مسئوليت پذيری1: عبارت 

نهادهايی که در راستای ايجاد نتايج مثبت هستند.
خلق مكانيسم2 : کارآفرينان اجتماعی در صورت لزوم برای افزايش مسئوليت پذيری 

خود مكانيسم های مشابه بازار را خلق می کنند. )مقيمی،1383، ص 94(.
مديران مربوطه رده هايی از بسيج هستند که به نحوی در توسعه کارآفرينی اجتماعی 
در استان چهارمحال و بختياری می توانند مؤثر باشند؛ مانند مسئولين بسيج سازندگی 
در رده های سپاه، مسئولين شرکت نگار نصر، مسئولين بسيج اقشار، مسئولين بسيج 

اصناف، مسئولين تربيت و آموزش بسيج.
2-2 -مروری بر پيشينه تحقيق

پيرامون موضوع مقاله پژوهش هايی انجام شده است که در جدول زير به برخی از آن ها 
اشاره می شود.
نویسندگان 

)سال پژوهش(
روش اهداف و یا سؤالات اصلی

استفاده شده
مهم ترین یافته ها

مقيمی و 
همكاران )1387(

بررسی رابطه کارآفرينی 
اجتماعی و اثربخشی 

عملكرد فرهنگ سازمانی 
کارآفرينانه سازمان های 

غيردولتی زنان ايران

بين کارآفرينی اجتماعی و اثربخشی  روش پيمايشی
برنامه های  وجود  نيز  و  عملكرد 
فرهنگ سازمانی  وجود  کارآفرينی، 
کارآفرينانه، عوامل حياتی موفقيت در 
شاخص های  از  اجتماعی  کارآفرينی 
اثربخشی  با  اجتماعی  کارآفرينی 
زنان  غيردولتی  سازمان های  عملكرد 

ايران رابطه معنی داری وجود دارد

عمرانی و 
همكاران )1389(

بررسی عوامل مؤثر در 
فرآيند کارآفرينی

پيمايش و 
تحليل ثانوی

افراد، مأموريت، عوامل زمينه ای، فرصت 
و سرمايه در توسعه فرايند کارآفرينی 

اجتماعی ايران اهميت دارند

آراستی و 
همكاران )1391(

بررسی عوامل نهادی 
رسمی تأثيرگذار بر پيدايش 

فعاليت های کارآفرينی 
اجتماعی

پيمايش مبتنی 
بر مصاحبه و 

تحليل ثانوی در 
طول زمان اجرا

نياز و ارزش های اجتماعی و نگرش و 
عوامل  از  اجتماعی  مسئوليت پذيری 
نهادی غيررسمی و ناکارآمدی دولت 
بر  تأثيرگذار  نهادی رسمی  از عوامل 

پيدايش کارآفرينی اجتماعی هستند

1. Create a sense of responsibility
2.  Create mechanism



139
تی

بیا
سر 

، یا
مه

چش
ده 

ی 
ادق

 ص
تار

 س
ی،

جان
ردن

ی پ
راد

لله م
ت ا

حج
 / )

ری
تیا

بخ
 و 

ال
مح

هار
 چ

ان
ست

ج ا
سی

ن ب
یرا

مد
ی: 

رد
مو

عه 
طال

ی)م
اع

تم
اج

ی 
رین

رآف
 کا

 بر
عی

ما
جت

ش ا
هو

یر 
تاث

نویسندگان 
)سال پژوهش(

روش اهداف و یا سؤالات اصلی
استفاده شده

مهم ترین یافته ها

آقا احمدی و 
همكاران )1391(

بررسی رابطه ميان هوش 
اجتماعی و مهارت های 

کارآفرينانه

اجتماعی روش پيمايشی هوش  مؤلفه های  بين 
رابطه  کارآفرينی  مهارت های  با 
نتايج  بر  بنا  دارد.  وجود  معنی داری 
توانمندی  دارای  که  افرادی  حاصله 
می باشند،  اجتماعی  ارتباط  برقراری 
بيشتری  کارآفرينی  مهارت های  از 

بهره مند هستند

نصيری ليک 
بنی و همكاران 

)1392(

بررسی ميزان هوش 
اجتماعی کارکنان دانشگاه 

همدان

ميزان هوش اجتماعی کارکنان بالاتر روش پيمايشی
از ميانگين هست

مرادی پردنجانی 
)1393(

بررسی رابطه هوش 
اجتماعی مديران با 

گرايش های کارآفرينی 
مديران کسب وکار کوچک

ميان ابعاد هوش اجتماعی، ابعاد همدلی روش پيمايشی
و شخصيت با گرايش های کارآفرينی 
ايران  مديران کسب وکارهای کوچک 
بيشترين رابطه و بعد وضوح و روشنی 

کمترين رابطه را دارد

طباطبائی و 
همكاران )1393(

بررسی رابطه هوش 
اجتماعی با مهارت های 

کارآفرينی و خلاقيت دانش 
آموزان هنرستان های شهر 

شيراز

قدرت روش پيمايشی آن،  ابعاد  و  اجتماعی  هوش 
پيش بينی معناداری برای مهارت های 
کارآفرينی و خلاقيت دارند. بعد آگاهی 
اجتماعی، هوش اجتماعی پيش بينی 
پردازش  ابعاد  و  خلاقيت  کننده ی 
اطلاعات و مهارت اجتماعی به ترتيب 
قوی ترين پيش بينی برای مهارت های 

کارآفرينی بودند

در اين مقاله سعی شده است تا تأثير هوش اجتماعی بر ميزان کارآفرينی اجتماعی 
مديران سازمان های مردم نهاد بسيج استان چهارمحال و بختياری بررسی شود.

2-3- مدل مفهومی تحقيق
با توجه به چارچوب نظری و تجربی موضوع، به ويژه بر اساس مدل مير و همكاران 
)2006( در اين مقاله از مدل مفهومی زير جهت تبيين تأثير هوش اجتماعی بر 

کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج استفاده شده است.
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شکل 1- مدل مفهومی

3- روش شناسی تحقيق
با توجه به اينكه تحقيق حاضر به توسعه و کاربرد دانش موجود در زمينه ی »کارآفرينی 
اجتماعی« می پردازد از نوع کاربردی است و با توجه به اينكه هدف آن تبيين تأثير هوش 
اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی هست، در زمره طرح های توصيفی به شمار می آيد و 
از آنجائی که به تحليل وضعيت موجود در خصوص تبيين »تأثير هوش اجتماعی بر 
کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج«، در مقطع زمانی حاضر و به صورتی واقعی پرداخته 

است، از نوع همبستگی است.
جامعه تحقيق را بر اساس آمار دريافتی از معاونت نيروی انسانی بسيج استان 
چهارمحال و بختياری، کليه مديران بسيج استان چهارمحال و بختياری که به نحوی 
در کارآفرينی اجتماعی مؤثر هستند، تشكيل می دهد که تعداد آن ها برابر 80 نفر است 
و از ميان آن ها، طبق فرمول کوکران تعداد 64 مدير از مديران بسيج به روش تصادفی 

طبقه ای و در فاصله زمانی 93-1392 انتخاب شده است.
برای جمع آوری اطلاعات موردنياز، علاوه بر اطلاعات کتابخانه ای که به منظور 
انجام گرفت، در مرحله ميدانی و به منظور سنجش  دست يابی به پيشينه تحقيق 
هوش اجتماعی از پرسشنامه هوش اجتماعی ترمسو )2001( و پرسش نامه کارآفرينی 
اجتماعی دس )1998( استفاده شده است. در ضمن جمع آوری و تكميل پرسشنامه 
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توسط پژوهشگر با دقت و حساسيت بالايی انجام پذيرفته است. در جدول 1 ضرايب 
پايايی هر يک از متغيرهای تحقيق آمده است.

جدول شماره 1- ضرایب پایایی شاخص های مربوط به متغیرهای تحقیق

مؤلفه های هوش اجتماعی و کارآفرینی متغیرها
اجتماعی

ضرایب 
پایایی

هوش 
اجتماعی

0/83کل

0/81پردازش اطلاعات اجتماعی

0/86مهارت اجتماعی

0/79آگاهی اجتماعی

کارآفرینی 
اجتماعی

0/872کل

0/882عامل تغيير

0/867ترسيم اهداف

0/832شناخت فرصت

0/834حضور در فرايند

0/832فعاليت بدون محدوديت

0/804ايجاد حس مسئوليت پذيری

0/851خلق مكانيسم

همان گونه که ملاحظه می شود ضريب پايايی همه شاخص های مربوط به متغير 
هوش اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی بالاتر از 70/ شده است که پايايی مناسبی است، 
پايايی کل اين دو متغير نيز به ترتيب 83/ و 87/ شده که بر اساس منابع علمی موجود 

)سيف، 1388( پايايی نسبتاً بالايی است.

4- یافته های تحقيق
در اين پژوهش، برای تحليل داده ها از نرم افزار SPSS و از روش های آماری شاخص 
همبستگی )به دليل اينكه ضريب ميزان همبستگی بين دو متغير فاصله ای را محاسبه 
کرده است(، آزمون t گروه های مستقل )با توجه به نرمال بودن توزيع داده ها( و 
ANOVA)بررسی معنی دار بودن تفاوت ميانگين نمره نظرات پاسخ دهندگان بر اساس 
رابطه دو متغير(  بودن  به خطی  توجه  )با  و تحليل رگرسيون  يا تحصيلات(  سن 

استفاده شده است. در ادامه نتايج مربوط به آزمون فرضيات تحقيق آمده است.
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فرضيه اول اين پژوهش ميزان برخورداری مديران بسيج استان چهارمحال و 142
بختياری از ابعاد و مؤلفه های هوش اجتماعی را آزمون کرده است که با توجه به مقدار 
آماره t محاسبه شده برای مؤلفه ها در درجه آزادی 63 در مقايسه با مقدار جدول 
بزرگ تر بوده و معنادارمی باشد. بنابراين بين ميانگين نمونه و متوسط ميانگين جامعه 
تفاوت معناداری وجود دارد و ميزان پردازش اطلاعات اجتماعی، مهارت اجتماعی و 
آگاهی اجتماعی در بين مديران بسيج استان چهارمحال و بختياری بيش ازحد متوسط 

ارزيابی می گردد.
جدول شماره 2- میانگین ابعاد و مؤلفه های هوش اجتماعی

سطح Tمیانگینعوامل
معنی داری

اختلاف 
میانگین

3/70986/1690/001.70982پردازش اطلاعات اجتماعی

3/68235/9960/001.68229مهارت اجتماعی

3/64965/9870/001.94955آگاهی اجتماعی

3/68086/6330/001.68080هوش اجتماعی

فرضيه دوم   اين پژوهش ميزان برخورداری مديران بسيج استان چهارمحال و بختياری از 
ابعاد و مؤلفه های کارآفرينی اجتماعی را آزمون کرده است که مقدار آماره t محاسبه شده 
برای کارآفرينی اجتماعی و مؤلفه های آن در مقايسه با مقدار جدول بزرگ تر بوده و 
معنادار است؛ بنابراين ميزان کارآفرينی اجتماعی و مؤلفه های آن در بين مديران بسيج 

بيش ازحد متوسط ارزيابی می گردد.

جدول شماره 3- میانگین ابعاد و مؤلفه های هوش اجتماعی

سطح Tمیانگینعوامل
معنی داری

اختلاف 
میانگین

3/85198/6390/001.85190کارآفرينی اجتماعی

3/82557/5920/001.82552عامل تغيير

3/88448/7760/001.88438ترسيم اهداف

3/73056/2950/001.73047شناخت فرصت

3/89849/0620/001.89844حضور در فرايند

3/86918/7760/00186914فعاليت بدون محدوديت

3/86257/9060/001.86250ايجاد حس مسئوليت پذيری

3/84118/0750/001.84115خلق مكانيسم
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فرضيه سوم  اين پژوهش رابطه هوش اجتماعی با کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج 
استان چهارمحال و بختياری را آزمون کرده است. ضريب همبستگی )پيرسون( بين 
مؤلفه های هوش اجتماعی )پردازش اطلاعات اجتماعی، مهارت اجتماعی، آگاهی 
اجتماعی( و کارآفرينی اجتماعی )عامل تغيير، ايجاد حس مسئوليت پذيری، فعاليت 
بدون محدوديت، حضور در فرايند، شناخت فرصت، ترسيم اهداف، خلق مكانيسم( 
در سطح )p< .01( معنادار بوده است؛ يعنی بين پردازش اطلاعات اجتماعی، مهارت 
اجتماعی، آگاهی اجتماعی با عامل تغيير، ايجاد حس مسئوليت پذيری، فعاليت بدون 
محدوديت، حضور در فرايند، شناخت فرصت، ترسيم اهداف، خلق مكانيسم رابطه 

معنادار وجود دارد.
جدول شماره 4-ضریب همبستگی ابعاد هوش اجتماعی با ابعاد کارآفرینی اجتماعی

حال در اين پژوهش تأثير هوش اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی را آزمون کرده 
است. مقدار ضريب بتای به دست آمده هوش اجتماعی 925. در سطح )p<.01( معنی دار 

مقدارشاخصمتغیرهامقدارشاخصمتغیرها
 
 
 
 
 

پردازش  
اطلاعات  
اجتماعي

 
 
 
 

 .903همبستگيتغيير عامل
 
 

اجتماعي مهارت

.875همبستگيفعاليت بدون محدوديت

0٫00معني داري
0 0٫000معني داري

.888همبستگياهداف ترسيم

ايجاد حس  
مسئوليت پذيري

.899همبستگي
0.000معني داري

0.000معني داري .932همبستگيفرصت شناخت
.908همبستگيمكانيسم خلق 0.000معني داري

0.000معني داري
 .911همبستگيفرايند در حضور

 
 
 
 
 

اجتماعي آگاهي

.904همبستگيتغيير عامل
0.000معني داري0.000معني داري

فعاليت بدون  
محدوديت

.924همبستگياهداف ترسيم.918همبستگي
0.000معني داري0.000معني داري

.884همبستگيفرصت شناخت.901همبستگيمسئوليت پذيري
0.000معني داري0.000معني داري

.905همبستگيفرايند در حضور.889همبستگيمكانيسم خلق
0.000معني داري0.000معني داري

 
 
 

 مهارت
اجتماعي

.858همبستگيفعاليت بدون محدوديت.873همبستگيتغيير عامل
0.000معني داري0.000معني داري

ايجاد حس  .887همبستگياهداف ترسيم
مسئوليت پذيري

.870همبستگي
0.000معني داري0.000معني داري

.897همبستگيمكانيسم خلق.911همبستگيفرصت شناخت
0.000معني داري0.000معني داري

.987همبستگياجتماعي کارآفرينياجتماعي هوش.897همبستگيفرايند در حضور
0.000معني داري0.000معني داري
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است بدين معنی که هوش اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج استان 144
چهارمحال و بختياری تأثير معنی داری دارد. جدول 5 نتايج تحليل رگرسيون تأثير 

هوش اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی را نشان می دهد.
  جدول شماره 5- نتایج تحلیل رگرسیون تأثیر هوش اجتماعی بر کارآفرینی اجتماعی مدیران بسیج

معنی داریR2R2. adjFمعنی داریtضریبβضریب bمتغیر پیش بین

849.9258.61.000.974.9731139.2130.000.هوش اجتماعی

فرضيه چهارم بين مديران بسيج استان چهارمحال و بختياری بر اساس هوش اجتماعی 
و کارآفرينی اجتماعی به حسب ويژگی های جمعيت شناختی، تفاوت معناداری وجود 

دارد.
تعيين تفاوت هوش اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج برحسب جنسيت:

 داده های جدول 6 نشان می دهد که در خصوص مقايسه ميانگين هوش اجتماعی 
برحسب جنسيت مديران، ميزان t محاسبه شده )1/056( در درجه آزادی 62 در مقايسه 
با جدول )1/671( کوچک تر بوده و معنادار نيست، يعنی بين هوش اجتماعی مديران 
بسيج استان چهارمحال و بختياری برحسب جنسيت تفاوت معناداری وجود ندارد و 
در خصوص مقايسه ميانگين کارآفرينی اجتماعی برحسب جنسيت مديران، ميزان 
t محاسبه شده )933.( در درجه آزادی 62 در مقايسه با جدول )1.671( کوچک تر 
بوده و معنادار نيست، يعنی بين کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج استان چهارمحال 

و بختياری برحسب جنسيت مديران تفاوت معناداری وجود ندارد.
جدول شماره 6- در خصوص مقایسه میانگین هوش اجتماعی برحسب جنسیت مدیران

معنی داریدرجه آزادیTانحراف معيارميانگينفراوانیگروه ها
هوش 

اجتماعی
.453٫754583020مرد

1٫05662.295
.193٫506392666زن

کارآفرینی 
اجتماعی

.453٫911675691مرد
.93162.356

.193٫710586469زن

تعيين تفاوت هوش اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج برحسب سن:
داده های جدول 7 نشان می دهد که ميزان F محاسبه شده در هوش اجتماعی 
)275.(، و کارآفرينی اجتماعی )315.(، در درجه آزادی 2 و 60 در مقايسه با مقدار 
بحرانی جدول کوچک تر بوده و معنادار نيست؛ بنابراين بين هوش اجتماعی و کارآفرينی 
اجتماعی برحسب سن مديران بسيج استان چهارمحال و بختياری تفاوت معنادار 

وجود ندارد.
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جدول شماره 7- مقایسه میانگین مؤلفه های هوش اجتماعی، کارآفرینی اجتماعی برحسب سن مدیران

معنی داریFميانگين مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذوراتمنبع تغييراتعوامل

هوش 
اجتماعی

6322.211.بين گروه ها

.275.843 45٫97460درون گروه ها
.766

46٫60662جمع

کارآفرينی 
اجتماعی

6082.203.بين گروه ها

.315.814 38٫59860درون گروه ها
.643

39٫20762جمع

تعيين تفاوت هوش اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج برحسب تحصيلات:
داده های جدول 8 نشان می دهد که ميزان F محاسبه شده در هوش اجتماعی )179.(، 
کارآفرينی اجتماعی )461.(، در درجه آزادی 2 و 61 در مقايسه با مقدار بحرانی جدول 
کوچک تر بوده و معنادار نيست؛ بنابراين بين هوش اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی 
مديران بسيج استان چهارمحال و بختياری مؤلفه های برحسب مدرك تحصيلی آن ها 

تفاوت معنادار وجود ندارد.
جدول شماره 8- مقایسه میانگین مؤلفه های هوش اجتماعی و کارآفرینی اجتماعی برحسب تحصیلات

معنی داریFميانگين مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذوراتمنبع تغييراتعوامل

هوش 
اجتماعی

2722.136.179.837.بين گروه ها

46٫33461.760درون گروه ها

46٫60663جمع

کارآفرينی 
اجتماعی

5842.292.461.633.بين گروه ها

38٫62361.633درون گروه ها

39٫20763جمع

5-بحث و نتيجه گيری و پيشنهادها
5-۱-بحث

در اين مقاله برای تبيين رابطه و تأثير هوش اجتماعی مديران بسيج با کارآفرينی 
 )1998( و دس   )2001( ترمسو  اجتماعی  هوش  نظری  چارچوب  آنان  اجتماعی 
موردپذيرش قرارگرفته است. از ميان ويژگی های هوش اجتماعی، مطابق با نظر هوش 
اجتماعی ترمسو )2001(، ويژگی های آگاهی اجتماعی، مهارت اجتماعی و پردازش 
اطلاعات اجتماعی و از ميان مؤلفه های کارآفرينی اجتماعی، مطابق با نظر دس )1998( 
ويژگی های عامل تغيير، ترسيم اهداف، شناخت فرصت، حضور در فرايند، فعاليت بدون 
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محدوديت، ايجاد حس مسئوليت پذيری و خلق مكانيسم مطالعه قرار گرفت. مديران 146
بسيج می توانند با ارتقای هوش اجتماعی خود و سازمان از حداکثر توانمندی خود 
در راستای ارتقای کارآفرينی اجتماعی در کشور بهره گرفته و با اين کار در راستای 
توانمندسازی بسيج و توسعه کارآفرينی و اشتغال بسيجيان قدم های مهمی بردارند. اين 
امر می تواند بسيج را به سازمانی کارآفرين تبديل کند که بازنگری روال های گذشته و 
ارائه خدمات جديد و توسعه و اشتغال سرلوحه کار آن باشد و خلاقيت در امر کارآفرينی 
اجتماعی به عنوان يک ارزش نهادی جزء باورهای مشترك بسيج باشد. بر اين اساس 

4 فرضيه موردبررسی و آزمون قرار گرفت.
5-2- نتيجه گيری

در رابطه با فرضيه اول نتايج نشان داد که ميزان برخورداری مديران بسيج استان 
چهارمحال و بختياری از ابعاد و مؤلفه های هوش اجتماعی بالاتر از ميانگين است نتيجه 
حاصل از اين فرضيه با پژوهش نصيری ليک بنی و همكاران )1392( که نشان داد که 
ميزان هوش اجتماعی کارکنان بالاتر از ميانگين است مطابقت دارد و يكسان هست. 
برخورداری مديران بسيج از مؤلفه های هوش اجتماعی موجب خواهد شد که مديران 
بسيج به فهم دقيق و بهتری از موقعيت های اجتماعی دست يابند و به بهترين نحو 

ممكن بتوانند در شرايط اجتماعی راهكار موردنظر را ارائه و انتخاب نمايند.
در رابطه با فرضيه دوم نتايج نشان داد که ميزان برخورداری مديران بسيج استان 
چهارمحال و بختياری از ابعاد و مؤلفه های کارآفرينی اجتماعی بالاتر از ميانگين است. 
اين بدان معنا است که مديران بسيج با برخورداری از قابليت های کارآفرينی اجتماعی 
و اين پتانسيلی که در آنان وجود دارد می توانند به توسعه و گسترش اين نوع کارآفرينی 
در استان اقدام کنند. نتيجه اين فرضيه با پژوهش توسلی و همكاران )1386( که نشان 
دادند کارآفرينی اجتماعی در ايران در سال های 1379 تا سال 1385 رو به افزايش 
است و روند صعودی به طرف ميانگين دارد مطابقت دارد و اين فرضيه را تأييد می کند.

در رابطه با فرضيه سوم نتايج نشان داد که بين مؤلفه های هوش اجتماعی )پردازش 
اطلاعات اجتماعی، مهارت اجتماعی، آگاهی اجتماعی( و کارآفرينی اجتماعی )عامل 
تغيير، ايجاد حس مسئوليت پذيری، فعاليت بدون محدوديت، حضور در فرايند، شناخت 
فرصت، ترسيم اهداف، خلق مكانيسم( رابطه معنی داری وجود دارد نتيجه اين فرضيه 
با نتيجه پژوهش آقا احمدی و همكاران )1391( که رابطه ميان هوش اجتماعی و 
مهارت های کارآفرينانه را تائيد کردند و نشان دادند که بين مؤلفه های هوش اجتماعی 
با مهارت های کارآفرينی رابطه معنی داری وجود دارد. بنا بر نتايج حاصله افرادی که 
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دارای توانمندی برقراری ارتباط اجتماعی می باشند، از مهارت های کارآفرينی بيشتری 
بهره مند هستند مطابقت دارد و همچنين با پژوهش مرادی پردنجانی )1393( که 
هوش اجتماعی مديران با گرايش های کارآفرينی آنان رابطه معناداری ازلحاظ آماری 

دارد يكسان است.
 همچنين طباطبائی و همكاران )1393( در پژوهش خود نشان داند که بين هوش 
اجتماعی و ابعاد آن با مهارت های کارآفرينی و خلاقيت دانش آموزان رابطه مثبت 
و معنادار وجود دارد. نتايج تحليل رگرسيون نيز هوش اجتماعی و ابعاد آن، قدرت 
پيش بينی معناداری برای مهارت های کارآفرينی و خلاقيت دارند و اين پژوهش با 
نتيجه فرضيه سوم اين پژوهش مطابقت دارد و يكسان هست. در رابطه با فرضيه چهارم 
نتايج نشان داد بين هوش اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی برحسب سن، جنسيت 
و تحصيلات مديران بسيج تفاوت معنادار وجود ندارد و اين بدان معناست که هوش 
اجتماعی مديران بسيج برحسب جنسيت متفاوت نيست و همچنين بين جنسيت و 
گرايش ايجاد کارآفرينی اجتماعی تفاوتی مشاهده نشد. تحصيلات نيز تأثيری بر هوش 
اجتماعی و کارآفرينی اجتماعی ندارد و افراد با سطوح تحصيلی مختلف می توانند از 
هوش اجتماعی بالايی برخوردار باشند و به يک اندازه در ايجاد کارآفرينی اجماعی نقش 
ايفا کنند. سن مديران بسيج هم نمی تواند عامل مؤثری بر دارا بودن هوش اجتماعی 

و عاملی مؤثر در جهت ايجاد کارآفرينی اجتماعی باشد.
5-3-پيشنهادها

با توجه به نتايج به دست آمده از تحقيق، پيشنهاد های زير ارائه می شود:
افزايش کارآفرينی اجتماعی يكی از اصولی ترين استراتژی ها برای توسعه   -1
سازمان های مردم نهاد است و بر همين اساس راهبرد توسعه کارآفرينی در برنامه ريزی های 
دولت موردتوجه و عنايت ويژه قرارگرفته است. تقويت هوش اجتماعی مديران را قادر 
می سازد که ارتقاء کارآفرينی اجتماعی تسهيل يابد. بر اساس نتايج به دست آمده از 
فرضيات تحقيق و با توجه به تأثير هوش اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی مديران 

پيشنهاد های زير ارائه می شود:
با توجه به اين که هوش اجتماعی بر کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج تأثير   -2
مثبتی دارد، لازم است تا آموزش هايی در خصوص ارتقای هوش اجتماعی ارائه شود و 
در آن ها به ويژگی های آگاهی اجتماعی، مهارت اجتماعی و پردازش اطلاعات اجتماعی، 

تأکيد شود.
با توجه به اين که ترسيم اهداف و تعريف درست مأموريت از ويژگی های   -3
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کارآفرينان اجتماعی است، لذا لازم است تعريفی واقعی از مأموريت اجتماعی سازمان های 148
مردم نهاد بسيج در کنار مأموريت های ديگر آن ارائه شود.

با توجه به اينكه تفاوت معناداری بين ميزان تحصيلات و گرايش به کارآفرينی   -4
اجتماعی در مديران بسيج وجود ندارد لذا پيشنهاد می گردد مديران بسيج از تمامی 

بسيجيان با سطوح علمی در راستای اقدامات کارآفرينی اجتماعی استفاده نمايند.
با توجه به اينكه بين سن و گرايش کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج تفاوت   -5
معناداری وجود ندارد لذا پيشنهاد می گردد از تجربيات تمامی رده های سنی در راستای 

اقدامات کارآفرينانه اجتماعی به کارگيری شود.
6-  با توجه به اينكه بين جنسيت و گرايش به کارآفرينی اجتماعی مديران 
بسيج تفاوت معناداری وجود ندارد لذا می توان از مديران زن و مرد بسيجی در راستای 

اقدامات کارآفرينانه اجتماعی استفاده نمود.
اينكه پردازش اطلاعات اجتماعی، مهارت اجتماعی و آگاهی  با توجه به   -7
اجتماعی مؤلفه های هوش اجتماعی است و بر روی کارآفرينی اجتماعی تأثير معنی داری 
دارند لذا مديران بسيج در جهت ارتقای اطلاعات اجتماعی، مهارت اجتماعی و آگاهی 
اجتماعی می بايست بتوانند رفتار بسيجيان را پيش بينی نمايند و احساسات آنان را 
درك نموده تا بتوانند ارتباط خوب و مؤثر با بسيجيان ايجاد نمايند و از سويی ديگر در 
جهت ارتقای مهارت های اجتماعی بايد بتوانند با بسيجيان کنار آمده و حتی پيش بينی 
نمايند بسيجيان به رفتار آنان چه واکنشی نشان خواهند داد. مديرانی که در بسيج 
مشغول به کار هستند با توجه به اخلاق گرايی اسلامی موضوعات خوب برای صحبت 
کردن و مراوده با بسيجيان پيدا نمايد و در صورت بروز مشكلی دليل خشمگينی 
بسيجيان از رفتار خود بررسی نموده و با بی توجهی به آنان صدمه روحی و اخلاقی 
وارد ننمايد. در جهت ارتقای آگاهی های اجتماعی مديران بسيج می بايست هماهنگی 
آسان با موقعيت های اجتماعی مختلف و شرايط اجتماعی مختلف را داشته باشند و در 
شناسايی بسيجيان در کمترين زمان ممكن و درك منظور ايشان از چهره و رفتارهايشان 
تبحر خاصی کسب نمايند. در جلسات کارآفرينی با بسيجيان می بايست به ارائه افكار 
معقول و صحيح بپردازند و افكار و نظرات آنان گوش فرا داده و درك نمايند از سوی 
ديگر در ورود به موقعيت های جديد کارآفرينی خوب عمل و استقبال نموده و آمادگی 

برای ملاقات با افراد جديد با افكار جديد را داشته باشند.
با توجه به يافته های پژوهش که نشان دادند که ميزان برخورداری مديران   -8
بسيج از مؤلفه های کارآفرينی اجتماعی بالاتر از حد متوسط است لذا برای ارتقای تمايل 
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به تغيير در روند کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج به دنبال ايجاد تغييرات روشمند 
و پيشرفت های پايدار در اجتماع باشند و علاوه بر فعاليت های داخلی و محلی، از توان 
بالقوه ای برای برانگيختن بسيجيان برای پيشرفت های جهانی برخوردار باشند. برای 
ايجاد تغيير در بخش های اجتماعی جامعه، ديدگاهی شفاف و روشن داشته باشند و 
علاوه بر بهبود مشكلات اجتماعی به ريشه علل اين مشكلات نيز توجه داشته باشند.

مؤلفه ديگری که در کارآفرينی اجتماعی طبق يافته های پژوهش مؤثر بود   -9
ترسيم اهداف کارآفرينی اجتماعی برای مديران بسيج هست. مديران بسيج بايد توجه 
داشته باشند و اين مطلب را برای بسيجيان و جامعه تبيين نمايند که طبق اصول 
اعتقادی بسيج، هدف و چشم انداز کارآفرينی اجتماعی ايجاد پيشرفت های اجتماعی و 
هدف از سرمايه گذاری ها سود بلندمدت برای جامعه است و نه حصول منافع خصوصی 

و شخصی.
ارتقای شناخت فرصت های کارآفرينی اجتماعی در مديران بسيج موجب   -10
می شود در زمانی که ديگران مسائل را به عنوان مشكل می بينند، آن ها را فرصت اطلاق 
کنند و در راستای تدارك شرايط لازم، جهت بروز زمينه های رفع نيازهای اجتماعی، 
تلاش و پشتكار داشته باشد و از روش ها و الگوهای کارآمد و همچنين ناکارآمد در 

ايجاد تغييرات اجتماعی مطلع باشد.
11-  با توجه به يافته های پژوهش، حضور مستمر و مفيد در فرآيند کارآفرينی 
اجتماعی بالاتر از ميانگين است ولی برای بهبود و ارتقای آن می بايست مديران بسيج 
در فرآيند کارآفرينی اجتماعی مواردی همچون نحوه تأمين بودجه، جذب منابع مالی 
و انسانی )از فعاليت های خيرخواهانه گرفته تا روش های تجاری و بازرگانی(، خطرات 
و محدوديت های احتمالی، رويارويی با موانع و مشكلات، استفاده از روش های خلاقانه 
ايجاد کارآفرينی اجتماعی، حضور مستمر در فرايندهای يادگيری و پيشرفت کارآفرينی 
اجتماعی، استفاده از تجربيات گذشتگان و صاحب نظران را مدنظر داشته و برای اساس 

اين اصول تصميم صحيح اتخاذ نمايند.
برای ارتقای و ايجاد حس مسئوليت پذيری کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج   -12
در جهت ايجاد توازن ميان ارزش های سرمايه گذاران بسيجی و نيازهای جامعه فعاليت 
نموده و انتظارات و ارزش های سرمايه گذاران بسيجی )سرمايه گذاران پولی، زمانی و 

تخصصی( را درك نمايند.
13-  برای خلق مكانيسم صحيح کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج بايد توجه 
داشته باشند که بازخورد گرفتن از فعاليت های کارآفرينی اجتماعی می تواند عامل 
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مهمی در تغيير مكانيسم کارآفرينی باشد لذا نتايج و پيامدهای مديريتی، پيامدهای 150
مالی و اجتماعی فعاليت هايش را مورد ارزيابی قرار داده و از اطلاعات و بازخوردهای 

حاصل شده برای اصلاح روند کارآفرينی اجتماعی بهره بگيرد.
علاوه بر اين موضوعات پژوهشی زير در راستای اين تحقيق حاضر پيشنهاد می شود:

بررسی تأثير هوش اجتماعی بر بهره وری مديران بسيج  .1
ارائه راه کارهای افزايش هوش اجتماعی در بين مديران بسيج  .2

مقايسه کارآفرينی اجتماعی مديران بسيج با مديران سازمان های دولتی  .3
بررسی نقش بهبود کارآفرينی اجتماعی در بين مديران سازمان های دولتی  .4

ارائه راه کارهای بهبود کارآفرينی اجتماعی در بين مديران بسيج  .5

6-منابع
6-۱- منابع فارسی

مقاله ها
آراستی، زهرا؛ ملكی کرم آباد، محمدمهدی؛ متوسلی، محمود )1391(. عوامل نهادی . 1

تأثیرگذار بر پیدایش فعالیت های کارآفرینی اجتماعی. فصل نامه توسعه کارآفرينی، 
سال 5، جلد 2

آقااحمدی، قربان علی؛ حليمی، صبورا؛ کيادليری، ليلا )1392(. بررسی رابطه هوش . 2
اجتماعی با مهارت های کارآفرینی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی واحد چالوس. 
کنفرانس ملی کارآفرينی و مديريت کسب وکارهای کارآفرين و دانش بنيان. دانشگاه 

مازندران.
توسلی، غلامعباس؛ امانی کلاريجانی، امرالله. )1391(. سرمایه اجتماعی در شبکه های . 3

اجتماعی مجازی )سرمایه اجتماعی شبکه(. مجله مديريت فرهنگی، سال ششم/ 
شماره هفدهم

حيدری، پروانه )1390(. بررسی رابطه بین هوش اجتماعی با رفتار کارآفرینانه مدیران . 4
ادارات شهرستان فارسان. پايان نامه دانشگاه پيام نور فارسان.

عبدالملكی، هادی )1389(. راهکارهای توسعه کارآفرینی و اشتغال زایی در بسیج . 5
سازندگی، فصلنامه مطالعات راهبردی بسيج، شماره 49

طباطبايی، زهرا؛ اوجی نژاد، احمدرضا؛ قلتاش، عباس. )1393(. رابطه هوش اجتماعی . 6
با مهارت های کارآفرینی و خلاقیت دانش آموزان هنرستان های شهر شیراز. فصلنامه 

علمی پژوهشی رهيافتی نو در مديريت آموزشی- سال ششم، شماره 1
عمرانی، زهرا؛ حقيقی کفاش، مهدی؛ مظلومی، نادر )1389(. اولویت بندی عوامل . 7
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اثرگذار بر کارآفرینی اجتماعی ایران از دیدگاه فعالان اجتماعی. فصل نامه توسعه 
کارآفرينی، سال 2، شماره 8: 36-11.

عربيون، ابوالقاسم؛ عبدالله زاده، غلامحسين )1389(. توسعه اشتغال و کارآفرینی و . 8
نقش بسیج. فصلنامه مطالعات بسيج، سال سيزدهم، شمار 47-49:32

بررسی رابطه هوش هیجانی و میزان . 9 امير )1390(.  امين رضا و فاضل،  کماليان، 
کارآفرینی دانشجویان. فصل نامه توسعه کارآفرينی. سال سوم، شماره 11: 127-146.

رضايی، اکبر؛ خليل زاده، احد. )1388(. رابطه بین هوش اجتماعی مدیران با رضایت . 10
شغلی معلمان مدارس. مجله علوم تربيتی، شماره 7، ص 121 -145

مختاری پور، مرضيه )1385(. بررسی رابطه بین هوش هیجانی و تئوری های رهبری. . 11
پژوهش نامه علوم انسانی و اجتماعی. سال ششم. شماره 21: 39-56.

و . 12 تأثیر هوش اجتماعی، سازمانی، فرهنگی  پردنجانی، حجت الله )1393(.  مرادی 
هیجانی بر گرایش های کارآفرینی مدیران کسب وکارهای کوچک و متوسط. طرح 

پژوهشی خاتمه يافته. دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد.
برای . 13 سازمانی  کارآفرینی  مدل  تبیین  و  طراحی   .)1381( محمد.  سيد  مقيمی، 

سازمان های غیردولتی )رسالت دکتری(، دانشكده مديريت دانشگاه تهران
کارآفرینی در نهادهای جامعه مدنی، پژوهشی در . 14 مقيمی، سيد محمد )1383(. 

سازمان های غیردولتی، تهران: انتشارات دانشگاه تهران.
در . 15 کارآفرینی  آموزش   .)1387( محمود.  احمدپورداريانی،  سيدمحمد؛  مقيمی، 

کسب وکارهای کوچک و متوسط ایران: نیازها و راهکارها. مجله توسعه کارآفرينی، 
شماره 22
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