
 

 

 

 

 آموزشی مدیریت تحقیقات پژوهشی - علمی فصلنامه

 (99 پیاپی( 6931 پاییز ،اول شماره نهم، سال
 

سرمایه  انجیبا توجه به نقش می عملکرد سازمانیهوش هیجانی بر بررسی تاثیر

 اجتماعی 
 ارومیه( و پرورش آموزش کل )مورد مطالعه: ادارة

 2هوشمند باقری قره بلاغ ،6سید محمد طباطبایی نسب

 چکیده 
ها تبدیل شده است که هنوز هم نیاز به امروزه، هوش هیجانی به یکی از ابزارهای محبوب در سازمان

توان چارچوب زیر ساختی برای بهبود اجتماعی را میشود. سرمایه تحقیقات تجربی در مورد آن احساس می
وری نیروی انسانی در عملکرد سازمانی دانست، همچنین سرمایه اجتماعی بستر مناسبی را برای بهره

بررسی رابطه بین هوش هیجانی، سرمایه  حاضر، مطالعه از هدف آورد.های مختلف فراهم میسازمان
وش تحقیق مطالعه از لحاظ نتیجه کاربردی و از نظر هدف توصیفی بوده اجتماعی با عملکرد سازمانی است. ر

سازمان آموزش و پرورش شهر ارومیه به کلیه کارکنان اداره کل و به روش پیمایشی انجام پذیرفته است. 
فرمول کوکران ها با استفاده از نفر از آن 625دهند که پژوهش را تشکیل میاین جامعه آماری نفر  422تعداد 

های میدانی از پرسشنامه و برای تجزیه و تحلیل به منظور گردآوری دادهنمونه انتخاب شدند.  حجم به عنوان
های استفاده شد. یافتهSmart-Pls افزارهای تحقیق از مدلسازی معادلات ساختاری بر اساس نرمداده

معناداری وجود دارد. بنابراین هر مثبت و هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی رابطه پژوهش نشان داد که بین 
، همچنین سرمایه چه هوش هیجانی کارکنان افزایش یابد، سرمایه اجتماعی سازمان نیز افزایش خواهد یافت

 اجتماعی تأثیر مثبت و مستقیم بر عملکرد سازمانی گذاشته است. 
  آموزش و پرورش.، هوش هیجانی، سرمایه اجتماعی، عملکرد سازمانی کلیدواژه:

                                                      
 یزد ، یزد، ایراندانشگاه  و حسابداری، دانشکده مدیریت، استادیار 6

 ، یزد، ایرانبازرگانی، دانشگاه یزد مدیریت ارشد کارشناس 2



11  6931پاييز ، اول، شماره نهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 
 

 مقدمه

های فردی بین افراد بوده و به عنوان هوش یکی از خصوصیات مهم فردی است که در برگیرنده تفاوت
(. هوش هیجانی 2269و همکاران،  6سارجوشود )اربابییکی از عوامل موفقیت فرد در زندگی محسوب می

برتر در هر زمینه، اند که جهت عملکرد باشد، تحقیقات نشان دادهموضوع مهمی در محیط سازمانی می
(. امروزه در 2226، 2های شناختی است )آنتونکوپولو و گابریلاهمیت هوش هیجانی دو برابر اهمیت توانایی

شوند، مدیران و های کاری یک نوع عنصر حیاتی برای کسب موفقیت در نظر گرفته میها گروهسازمان
های هوش هیجانی کاری را با بهبود شاخص سازی محیطتوانند روحیه تلاش جمعی و توانمندکارکنان می

های جدید پذیری با تغییرها و به منظور بقاء و رشد در محیطتقویت کنند. رهبری یک سازمان برای انطباق
ها با مشکلات زیادی روبرو طلبد که مدیران برای پاسخگویی به آنهای خاصی را میکسب و کار، ویژگی

تواند به مدیران کمک کند، هوش های شخصیتی که میترین مؤلفهاهمیتهستند، در این زمینه یکی از با 
که بتوانند به طور اثر بخش  هیجانی است. مطالعات نشان داده است که مدیرانی در رقابت موفق خواهند بود

در  تواندکنند، بلکه در این زمینه هوش هیجانی به عنوان یک مؤلفه می با منابع انسانی خود ارتباط برقرار
روابط مدیران با اعضای سازمانی نقش مهمی ایفا کند. منشأ اصطلاح سرمایه اجتماعی برای نخستین بار در 

های بین شخصی قوی از روابط در حال توسعه اعتماد و همکاری شناسی برای تأکید بر اهمیت شبکهجامعه
های سازمانی بر (. تئوریسن2265 و همکاران، 9مورد نیاز برای ساخت جوامع مورد استفاده قرار گرفت )دای

شود اند که سرمایه اجتماعی در سازمان یک ابزار حیاتی برای پیشرفت عملکرد محسوب میاین عقیده
ها و...( ها، سازمانها، تیماهمیت سرمایه اجتماعی در این است که سبب اجتماع افراد )گروه(. 2227، 4)اندروز

طور موفقیت آمیز کارها را به انجام برسانند )عبدالهی و همکاران،  شود که با همدیگر بهشده و باعث می
مدیران و کسانی که بتوانند سرمایه اجتماعی در سازمان ایجاد کنند، راه کامیابی شغلی و سازمانی (. 6936

فت ها در مسیر پیشرتوان دریافت که چرا سازمانسازند. با استفاده از سرمایه اجتماعی میخود را هموار می
های اقتصادی و انسانی، بخشی از ثروت ملی به حساب توان در کنار سرمایهگیرند، بلکه آن را میقرار می

(. سرمایه اجتماعی بستر مناسبی 2264، 5شود )سیگلرآورد که بستر مناسبی برای نیل به موفقیت قلمداد می
-ت و بهبود عملکرد سازمان به شمار میوری سرمایه انسانی و فیزیکی و راهی برای نیل به موفقیبرای بهره

-ها باعث تغییر رفتاری میها و سازمان(. سرمایه اجتماعی در گروه693، ص 6934رود )نوروزی و همکاران، 
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شود، همچنین این تغییر هم منجر به سهیم شدن بیشتر در دانش شده و افزون بر این به طور مثبت بر 
گسترش روابط که باعث ایجاد حس اعتماد و تعهد دو طرفه و ایجاد  گذارد.عملکرد سازمان و شغل تأثیر می

شوند و همچنین این سرمایه کننده سرمایه اجتماعی تلقی میشود به عنوان تولیدزبان و موقعیت مشترک می
و  6گیرد )لیسرشود که عملکرد در آن به صورت مثبت تحت تأثیر قرار میاجتماعی باعث ایجاد محیطی می

دهد کارکنانی که دارای وجدان کاری بالایی هستند، اما فاقد هوش تحقیقات نشان می (.2226ن، همکارا
تری دارند. بنابراین در مقایسه با کارکنانی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند، عملکرد ضعیف اند،هیجانی

منطقی کارها و کارامدی توان استنباط کرد که هوش هیجانی عاملی درونی در انجام دادن درست و می
کارکنان است، سرمایه اجتماعی و عملکرد سازمانی نمود بیرونی و عملی این هوش است. وجود سرمایه 

-اجتماعی در هر گروه یا جامعه، به معنای میزان اعتماد افراد به یکدیگر است و همچنین سبب تسهیل کنترل

اگر سازمان آموزش و  است سؤالات این به پاسخ نبالد به حاضر تحقیق راستا، این شود. درهای اجتماعی می
باشد، باید در راستای تقویت هوش هیجانی، میزان اعتماد پرورش به دنبال افزایش عملکرد سازمانی خود می

کارکنان خود، گام بر دارد و بسترهای لازم را برای تقویت سرمایه اجتماعی کارکنان فراهم سازد؛ زیرا بهبود و 
شود و ه اجتماعی در سازمان باعث ایجاد و استحکام پیوندهای مرئی و نامرئی اجتماعی میتقویت سرمای

  شود.باعث فزونی حس اعتماد و مشارکت کارکنان می

 پژوهش نظری مبانی
 2هوش هیجانی

 6322 سال در 9ترندیک توسط بار اولین برای که دارد هوش اجتماعی مفهوم در ریشه هوش هیجانی 

است. هوش  انسانی روابط در افراد مدیریت و درک توانایی بیانگر اجتماعی هوش وی، زعم هب مطرح گردید.
تواند از طریق خود آگاهی، روحیات خود را کنترل نموده، از طریق خود هیجانی مهارتی است که دارنده آن می

ای یت روابط به گونهها را درک کند و از طریق مدیرمدیریت آن را بهبود بخشد، از طریق همدلی، تأثیر آن
 1(. وسینگر2224، 5و استیس و براون 6333، 4رفتار کند که روحیه خود و دیگران را افزایش دهد )گلمن

هوش هیجانی را هوش به کارگیری عاطفه و احساس در جهت هدایت رفتار، افکار، ارتباط مؤثر با همکاران، 
)وسینگر،  داندارتقای نتایج می م دادن کار برایسرپرستان، مشتریان و استفاده از زمان در چگونگی انجا

بر اساس مدل پنچ گانه  «هوش هیجانی در کار»میلادی در کتاب خود با نام  2222(. وی در سال 2222
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پردازد. وی به بررسی هوش هیجانی می 2و همچنین مدل مایر و سالووی 6ارائه شده توسط دانیل گلمن
دارد که افراد با هوش کند و بیان میوشمند از هیجانات تعریف میهوش هیجانی را به صورت استفاده ه
ها رفتار و تفکر خود را در راستای دستیابی به گیرند تا با استفاده از آنهیجانی بالا، هیجانات خود را به کار می

تند اهدافشان هدایت کنند. وی برای سنجش هوش هیجانی پنج مؤلفه برای آن در نظر گرفته است که عبار
 از:

. خودآگاهی: خود آگاهی به معنای آگاه بودن از حالت روانی خود و نیز تفکر ما درباره آن حالت است، (6
دانیم. آگاهی از احساسات و هایی است که آن را احساس کرده و دلیل آن را میهمچنین شناختن هیجان

وی به نحوی اثر بگذارد که به نفع او عمل های تواند بر فعالیترفتار خود، به اندازه درک دیگران از فرد می
باشد. خود آگاهی عامل مفیدی برای های مربوط به هوش هیجانی میکند. خود آگاهی هسته تمام مهارت

-گردد و نبود آن منجر به کاهش اثربخشی فعالیتهوش هیجانی است که باعث موفقیت افراد در کارشان می

هیجانات یک قابلیت زیر بنایی است که در کنترل رفتارهای هیجانی  . اداره هیجانات: اداره(2شود. ها می
باشد. آن بدین ها مینقش مهمی دارد. اداره هیجانات به معنای چیزی دقیقاً متفاوت از خاموش کردن آن

. خودانگیزی: خود (9ها به نفع فرد استفاده شود. معناست که هیجانات درک شوند و در راستای تغییر موقعیت
یزی به معنای توانایی انرژی دادن به دیگران و هدایت رفتار آنان علی رغم داشتن روحیه ضعیف است. در انگ

. ارتباطات مناسب: (4کنیم. ها به عنوان ابزاری برای رسیدن به اهداف استفاده میخود انگیزی از هیجان
تقال دهند و از هدف و منظور کند تا منظور خودشان را به درستی انارتباطات مؤثر به انسانها کمک می

دیگران نیز به خوبی اطلاع پیدا کنند. در این نوع ارتباطات افراد از هیجانات و احساسات خود باخبرند و نسبت 
-دهی هیجانات: جهت. جهت(5کند. ها توجه میبه هیجانات و احساسات دیگران نیز حساس بوده و به آن

نماید. در راستای بهبود این قابلیت افراد به افراد کمک شایانی می دهی هیجانات در برقراری ارتباطات مؤثر
ند و اطلاعاتی در رابطه با احساسات، تفکرات و رباید از نیازهای خود و دیگران آگاهی لازم را به دست بیاو

این  باشد.دهی هیجانات برقراری ارتباطات مفید با دیگران میهای خود به دیگران بدهند. هدف از جهتایده
بدین معناست که افراد درگیر در ارتباطات به طور کامل همگام و هماهنگ هستند و بطور کامل ارتباطات 

یکی از عواملی که سبب عمومیت یافتن هوش هیجانی شده این عقیده  .(2222)ویسینگر،  نمایندبرقرار می
ر امتیاز بیشتری در زمینه تاست که برخلاف ضریب هوش، هوش هیجانی قابلیت توسعه دارد. افراد مسن

دهد که هوش هیجانی در طول تجربیات زندگی آموخته آورند و این نشان میهوش هیجانی به دست می
توان گفت که هوش هیجانی به عنوان یک توانایی فردی ارتباط بنابراین می (.2222، 9)بارون و پارکر شودمی
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سرمایه اجتماعی روابط است و هوش هیجانی نیز با نزدیکی با خلق سرمایه اجتماعی دارد. هسته مرکزی 
( 6335(. نتایج تحقیقات دانیل گلمن )6936اداره روابط خود با دیگران سرو کار دارد )عبدالهی و همکاران، 

دهد که افراد با هوش هیجانی بالا به دنبال مشاغلی هستند که رضایت بیشتری داشته باشد، اگر نشان می
د نداشته باشد، تمایل به تغییر شغل ایجاد خواهد شد و عملکرد مطلوبی در سازمان وجود این انطباق لازم وجو

توان سرمایه اجتماعی را به عنوان نتایج کارکرد عاطفی یا هیجانی واحد اجتماعی نخواهد داشت. بنابراین می
 (. 2227، 6در نظر گرفت )گویال و آخیلیش

  2سرمایه اجتماعی

دهنده ارتباطات میان افراد و ارزش حاصل از این است، همچنین نشان نوبنیاد مفهومی اجتماعی سرمایه
(. سرمایه اجتماعی به عنوان یک پدیده مدیریتی محسوب می2262و همکاران،  9باشد )کادیماارتباطات می

ام دهد توان تصور کرد که، سازمانی بدون وجود سرمایه اجتماعی بتواند وظایف خود را انجشود و در واقع نمی
توان دانش، ادراک، هنجارها، قوانین و انتظارات مشترک (. سرمایه اجتماعی را می2229، 4)ویلانووا و جوسا

کنند درباره الگوهای تعاملات که گروهی از افراد در برخورد با مسائل پیچیده اجتماعی روانه سازمان می
به منابع بالقوه و بالفعل که افراد از دانستن به طور کلی، سرمایه اجتماعی (. 2222، 5)فرانسیس توصیف کرد

 (.2264و همکاران،  1)رمضانپور آورند اشاره داردبدست می دیگران، که بخشی از یک شبکه اجتماعی است
ها گردد، چرا که این ارزشها و هنجارها به خودی خود باعث تولید سرمایه اجتماعی نمیمشارکت در ارزش
ای از هنجارهای سیستم اجتماعی است که باشد. سرمایه اجتماعی مجموعههای منفی ممکن است ارزش

گردد، همچنین سرمایه های تبادلات و ارتباطات میسبب افزایش همکاری اعضای آن جامعه و کاهش هزینه
دهد و نوعی مهارت محسوب ها را تحت تأثیر قرار میها، جوامع و سازماناجتماعی عملکرد اقتصادی ملت

توان استنباط کرد که مثلاً وقتی اعضای کارکنان یک سازمان یا یک در واقع می (.2223، 7)سمیدلاندشود می
 و شود )بروکسگروه نسبت به یکدیگر اعتماد یا احساس مسؤلیت نداشته باشند، سرمایه اجتماعی ناپدید می

یابند، حقوق بیشتری دریافت یگیرند، شغل بهتری م(. افرادی که سرمایه اجتماعی را بکار می2221، 3نافوخو
های اجتماعی ندارند یا قادر به کنند، و در مقایسه با دیگر افراد که انگیزش برای بکارگیری قدرت سرمایهمی

ها در خلق و تسهیم دانش کمک تواند به سازمانآن نیستند، تأثیر و نفوذ بیشتری دارند. سرمایه اجتماعی می
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2. Social capital 

3. Cadima 

4. Vilanova & Josa 

5. Francis 

6. Ramezanpour 

7. smedlund 

8. Brooks & Nafukho 
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هایی که ها مزیت سازمانی پایدار ایجاد کند. سازمانهای دیگر، برای آنمانبسیار کند و در مقایسه با ساز
تر از رقبایشان با سرمایه اجتماعی کمترند )شمسی و همکاران، سرمایه اجتماعی بیشتر دارند، احتمالاً قوی

-می کارکنانتواند بر عملکرد سازمان تأثیر داشته باشد، از آنجایی که سرمایه اجتماعی می (.622، ص 6934

های مهمی بر دارند و راه را برای ها گامتوانند با توجه به ابعاد آن، در جهت پیشرفت عملکرد در سازمان
  افزایش توان رقابت در دنیای رقابتی هموارتر سازند.

 (:2002، 1برخی از ابعاد مهم سرمایه اجتماعی عبارتند از )لینا و پیل
شرکت فعالانه افراد در حیات سیاسی، اقتصادی و فرهنگی است  مفهوم مشارکت، . مشارکت و همدلی:6

باشد که از طریق آن اعضای یک جامعه در امور محله، شهر و روستا به هایی میو همچنین شامل فعالیت
طور مستقیم و غیر مستقیم در شکل دادن حیات اجتماعی مشارکت دارند. همدلی یعنی به نیازها، احساسات و 

ها و هنجار . شبکه2 توجه داشتن، نگران آنها بودن و احترام متقابل به دیگران گذاشتن. تقاضای دیگران

-شبکه اجتماعی یکی از اشکال ضروری سرمایه اجتماعی در جهان امروز است، همچنین مجموعه مشترک:

-سرمایهای از روابط شکل گرفته میان کارآفرینان و سایرین با اهداف فراهم نمودن منابع برای شروع یک 

توانند اطلاعات های اجتماعی می(. افراد به وسیله شبکه2264گذاری جدید هستند )رمضانپور و همکاران، 
ها کمک به بهتر شدن و تسهیل روابط و همکاری میان افراد خود را با یکدیگر به اشتراک بگذارند و هدف آن

(. 2269، 2تجارت است )احرویلر و کیانیها در مورد موضوعات مختلف از قبیل مباحث آموزشی و و سازمان
پذیری در بطن اجتماع، بر اساس حس اطمینان به اعتماد عبارت است از تمایل به خطر . اعتماد اجتماعی:9

ها بر اساس انتظار ما پاسخ دهند و قصد آزار دهی نداشته باشند. اعتماد از عناصر دیگران به نحوی که آن
ر غیر اختیاری ناآگاهانه است که مستلزم پیش بینی رفتار یک بازیگر ضروری، تقویت همکاری و یک عنص

. انسجام 4 باشد.(. همچنین، اعتماد جزء اصلی بعد کیفیت سرمایه اجتماعی می2222، 9مستقل است )پوتنام

ها و بایدها و نبایدهای انسجام عبارت است توافق جمعی میان افراد، که حاصل پذیرش ارزشاجتماعی: 
ن جامعه است. انسجام اجتماعی بدین معناست که افراد وحدت و یکپارچگی خود را حفظ نموده و مشترک آ

کنند. هنگامی که انسجام و همبستگی در محیط کاری در راه رسیدن به اهداف مشترک با یکدیگر تلاش می
. تعاون و 5 (.2264، 4زادهکنند )سرلک و سلامتر رفتار میوجود داشته باشد، کارکنان با یکدیگر صمیمی

همکاری متقابل بیانگر عملی گروهی است که اعضای یک سازمان با دیگران در جامعه در همکاری متقابل: 
کند ای است که شخص را ترغیب میدهند. تعاون انگیزهموارد مشترک به منظور کسب سود متقابل انجام می

                                                      
1. Leana & Pil 

2. Ahrweiler & Keane 

3. Putnam 

4. Sarlak & Salamzadeh 
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هویت جمعی عبارت  . هویت جمعی:1 کند.اش، خود را وقف خدمت به دیگران های روزمرهتا در فعالیت
ها به دیگران. هویت های خاص و شناساندن خود بر اساس آن ارزشاست از شناخت خود با توجه به ارزش

، 6گوشال و دهد که افراد خودشان را با یک فرد دیگر یا گروه دیگر از افراد ببینند )ناهاپیتزمانی رخ می
6333 .) 

 عملکرد سازمانی

هایی که سازمان زمانی عبارت است از دستیابی به اهداف سازمانی و اجتماعی و انجام مسئولیتعملکرد سا
عملکرد سازمانی، شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف سازمان یا مؤسسه  (.2221، 2بر عهده دارد )بوسی

  (.642، ص 6934کند )نوروزی و همکاران، گیری میرا اندازه
-های سازمانی و نتایج حاصل از انجام آنها، وظایف و فعالیتی انجام مأموریتعملکرد سازمانی به چگونگ

ها به منظور آگاهی از میزان مطلوبیت و کیفیت (. سازمان2262و همکاران،  9)حقیقیگردد ها اطلاق می
ار نکردن با ارزیابی دارند، نبود نظام ارزیابی در سازمان به معنای ارتباط برقر های خود نیاز به نظامفعالیت

(. 2262، 4)یاوچ باشدشود که در نهایت پیامد آن مرگ سازمان میمحیط درون و برون سازمانی تلقی می
تواند با قادر ساختن کارمندان برای دستیابی به توان استنباط کرد که سرمایه اجتماعی سازمانی میبنابراین می

ل انتقال و سهیم شدن در دانش باعث بهبود و شوند و به واسطه تسهیمنابعی که در یک شبکه یافت می
ترین مفاهیم در مدیریت به شمار عملکرد یکی از مهم (.2227و همکاران،  5)گیتل پیشرفت عملکرد شود

( به منظور 2224) 1گیرد. به طور کلی تانجنرود، چون بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس آن شکل میمی
( اثر 6ها از پنج شاخص ذیل استفاده نمود که عبارتند از: ف سازمانسنجش عملکرد با توجه به نوع وظای

( کارایی: انجام دادن درست 2بخشی: انجام دادن کارهای درست در یک زمان مناسب و با کیفیت مناسب 
( بازدهی: بازدهی عبارت است 9شود. کارها که با نسبت مصرف مورد انتظار منابع بر مصرف واقعی تعریف می

( کیفیت: کیفیت یعنی نداشتن هیچ گونه عیب و خطا، چرا که هر گونه عیب و 4خروجی به ورودی.  از نسبت
شود که همه اینها خطا موجب ضایعات، نارضایتی مشتری، شکایت، تعمیرات، و از دست دادن مشتری می

ای موفقیت را ( نوآوری: نظام مدیریتی است که بر رسالت سازمان تأکید دارد، معیاره5آور است و هزینه
 (.2224های جدیدی است )تانجن، مشخص کرده و به دنبال فرصت

                                                      
1. Nahapiet & Ghoshal 

2. Busi 
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4. Yauch 

5. Gittell 

6. Tangen 
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 پیشینه و تدوین فرضیات پژوهش

هوش هیجانی به معنای توانایی ارتباط با دیگران است، امروزه عواطف و هیجانات نقش مهمی را در 
هوش (. 2221، افوخون و بروکس) کنندهای انسان ایفا میدهی، ایجاد انگیزش و هدایت فعالیتسامان

( بر این عقیده 2221) 6شود. دانچوهیجانی سبب ایجاد اعتماد و هویت گروهی در میان اعضای سازمانی می
توان به است که برای ایجاد سرمایه اجتماعی، افراد باید برخی از کیفیات فردی را دارا باشند، در این زمینه می

توان استنباط کرد که هوش هیجانی به عنوان یک نتیجه می های افراد اشاره کرد. درانگیزش و توانایی
توانایی فردی ارتباط نزدیکی با خلق سرمایه اجتماعی دارد. در واقع هوش هیجانی به عنوان یک ابزار بهبود 

(. 2221نافوخو،  و ای برای حل مسائل و افزایش سرمایه اجتماعی لحاظ شده است )بروکسسازمانی و وسیله
توسعه منابع انسانی، سرمایه اجتماعی و هوش هیجانی بیان  ( در پژوهشی با عنوان2221وخو )بروکس و ناف

(، در 6939بخشنده و همکاران ) کردند که بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی رابطه معناداری وجود دارد.
ن هوش هیجانی پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی نشان دادند که بی

بنابراین هر چه هوش هیجانی کارکنان افزایش یابد، و سرمایه اجتماعی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
 هیجانی هوش رابطه بررسی با(، 6933فیضی و عابدینی ). سرمایه اجتماعی سازمان نیز افزایش خواهد یافت

 معناداری و مثبت رابطه اجتماعی سرمایه و نیهیجا هوش بین که رسیدند نتیجه این به اجتماعی سرمایه و

  .دارد وجود
دهد نمایان ای که سرمایه اجتماعی سازمان را توسعه میتواند به عنوان ضمانت نامههوش هیجانی می

شود. تکرار ارتباطات متقابل دو طرفه موفق بین عوامل، باعث افزایش مشارکت شده و در حقیقت، تأثیر 
سرمایه اجتماعی سازمانی، عملکرد را بر اساس ایجاد  (.6332، 2)میلار ازمانی داردسودمندی بر عملکرد س

دهد توانایی کارکنان برای دسترسی به منابعی که در شبکه تعبیه گردیده و انتقال و اشتراک دانش بهبود می
ه بر روی تبادل تواند با فعالیتی ک(. در سازمانی که سرمایه اجتماعی خوب باشد، می2221، 9)لوین و کراس

های جدید در انتقال دانش ضمنی و صریح دارد موجب شکوفایی ایده اطلاعات، همکاری، اعتماد متقابل و
کاری و مشارکت اعضای سازمان در رسیدن به اهداف سازمان و در نتیجه باعث  هایافراد و فعالیت تیم

ش خود با عنوان بررسی تأثیر جو سازمانی (، در پژوه6934بهبود عملکرد سازمان شود. نوروزی و همکاران )
بر عملکرد ساززمانی کارکنان از طریق سرمایه اجتماعی )مورد مطالعه: کارکنان شهرداری مناطق پنج گانه 

توان چارچوب زیر ساختی برای بهبود عملکرد سازمانی شهر رشت، بیان کردند که سرمایه اجتماعی را می
د که سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و مستقیم بر عملکرد سازمانی دارد. دانست. نتایج تحقیق آنان نشان دا

                                                      
1. Danchev 

2. Millar 

3. Levin & cross 
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 شود:بنابراین فرضیات زیر پیشنهاد می
 .دارداداری وجود مثبت و معنو سرمایه اجتماعی رابطه  کارکنان یجانیهوش هبین  فرضیه اول(:

ر کارکنان رابطه مثبت و بین سرمایه اجتماعی و عملکرد در سازمان آموزش و پرورش از نظفرضیه دوم(: 
 معناداری وجود دارد.

عملکرد سرمایه اجتماعی با با توجه به فرضیات توسعه یافته مدل تحقیق در زمینه هوش هیجانی و 
 ارائه شده است.  (6)سازمانی در شکل 

 

         

             

               

      

          

              

              

          
       
       

             
     

         
      

                      

      

        

      

     

      

H2        
       

 
 

 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل

 ناسی پژوهششروش
یجه کاربردی و از نظر هدف توصیفی و با روش پیمایشی و به صورت تک مقطعی این مطالعه از لحاظ نت
تحقیق حاضر همه کارکنان اداره کل سازمان آموزش و پرورش شهر ارومیه  آماری انجام شده است. جامعه

های تحقیق برای سنجش متغیرها ابتدا از مبانی نظری استخراج شد. برای سنجش هوش  باشد. مقیاسمی
(، عملکرد سازمانی از پرسشنامه تانجن 2222ز دو پرسشنامه استاندارد هوش هیجانی وسینگر )هیجانی ا

استفاده ( 2221لینا و پیل،  ؛6936شیری و همکاران، )( و برای سنجش سرمایه اجتماعی از پرسشنامه 2224)
شد. همچنین  ها بررسی و تأیید سپس بر اساس نظر خبرگان از روایی صوری و محتوایی مقیاس .شده است

( ارائه شده 6های سنجش مقدار آلفای کرونباخ محاسبه شد که در جدول ) برای اطمینان از پایایی مقیاس
  است.

استفاده شد.  Smart-Plsو  SPSS افزارهایگیری، از نرمبه منظور بررسی پایایی و روایی مدل اندازه 
های تحقیق در سطح مطلوب است که  ام مقیاسشود ضریب آلفای کرونباخ برای تمهمانطور که مشاهده می



01  6931پاييز ، اول، شماره نهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 
 

  های پژوهش دارد.نشان از اعتبار سنجه
 ( نتایج پایایی پژوهش1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه ابعاد سازه

 79/2 4 خودآگاهی هوش هیجانی

 72/2 4 اداره هیجانات

 77/2 2 خود انگیزی

 39/2 9 ارتباطات مناسب

 75/2 9 دهی هیجاناتجهت

 39/2 2 اعتماد سرمایه اجتماعی

 72/2 9 ها و هنجارهای مشترکشبکه

 32/2 9 تعاون و همکاری متقابل

 34/2 2 انسجام و همبستگی جمعی

 76/2 9 مشارکت و همدلی

 32/2 2 هویت جمعی

 75/2 9 کارایی عملکرد سازمانی

 79/2 2 اثربخشی

 32/2 2 بازدهی

 79/2 9 کیفیت

 72/2 9 نوآوری

 
برای تعیین حجم نمونه مورد نیاز از فرمول کوکران برای جوامع محدود استفاده شد، که در تحقیق حاضر 

 ساده در دسترسگیری تصادفی با استفاده از روش نمونه نفر بدست آمد، همچنین پاسخگویان 625این حجم 
محاسبه شده و حجم نمونه از  913/2نفر  92رای مقدار واریانس از طریق نمونه مورد بررسی بانتخاب شدند. 

 طریق محاسبات زیر تعیین گردید:
 (:6رابطه 
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 هاتجزیه و تحلیل داده
شود،  شناختی نمونه مورد بررسی ارائه شده است. همانطور که مشاهده می های جمعیت ، ویژگی2در جدول

% بیشتر 7/41ت فوق دیپلم با حدود % پاسخگویان متأهل بودند. تحصیلا25/13% پاسخگویان مرد و  16
 فراوانی را در میان پاسخگویان داشته است.

 
 نمونه مورد بررسی شناختی های جمعیت ( ویژگی7جدول 

های  ویژگی
 شناختی جمعیت

 فراوانی
درصد 
 فراوانی

 درصد فراوانی فراوانی شناختی های جمعیت ویژگی

 جنسیت
 2/93 46 زن

 تحصیلات

 3/6 2 زیر دیپلم

 5/62 66 دیپلم 2/16 14 مرد

وضعیت 
 تأهل

 52/92 92 مجرد
 7/41 43 فوق دیپلم

 6/93 42 لیسانس

 25/13 79 متأهل
فوق لیسانس و 

 بالاتر
9 3/2 

 سن

 92زیر 
 سال

61 2/65 

سابقه 
 خدمت

 9/64 65 سال 5کمتر از 

42 - 92 53 2/55 62- 5 93 6/97 

52- 46 23 1/27 65- 66 99 4/96 

 52بالای 
 سال

2 3/6 
22- 61 1 7/5 

 4/66 62 سال و بالاتر 26

 
جهت گردد. های یک سازه با آن سازه محاسبه میبارهای عاملی با محاسبه مقدار همبستگی شاخص

 9 شماره جدول در مذکور بیضرا .بررسی مدل، ابتدا ضرایب بارهای عاملی متغیرهای آشکار محاسبه گردید
 . ده استنشان داده ش

 ( بار عاملی متغیرهای آشکار3جدول شماره 

 بار عاملی شاخص ابعاد بار عاملی شاخص ابعاد

 خودآگاهی
 

Q1 13/2  انسجام و
 همبستگی

Q25 36/2 

Q2 75/2 Q26 31/2 

Q3 73/2  همدلی وQ27 51/2 
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Q4 14/2 مشارکت 
 

Q28 33/2 

 اداره هیجانات

Q5 76/2 Q29 32/2 

Q6 71/2 
 ت جمعیهوی

Q30 35/2 

Q7 75/2 Q31 36/2 

Q8 73/2 
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-یم( 4/2از الاتربدر حد قابل قبول ) رهایمتغ هیکلی عامل بار دهدیم نشان جدول اطلاعات که طور همان

 از خود به مربوط پنهان ریمتغ برآورد در آشکاری رهایمتغی همبستگ بیضر که معناست بدان نیا. باشند
 است. دهنده این است که روایی سازه مدل مورد قبول واقع شدهنشان و در نتیجه برخوردارند لازمی یتوانا

ررسی مدل ابتدا به برازش بیرونی و در مرحله دوم به برازش درونی و در آخر به برازش کلی مدل جهت ب
 .پرداخته شده است
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 های برازش مدل بیرونی شاخص -4جدول 
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 76/2 72/2 76/2 76/2 79/2 79/2 72/2 79/2 72/2 72/2 72/2 72/2 76/2 76/2 76/2 72/2 آلفای کرونباخ

ضریب پایایی 
 ترکیبی

36/2 34/2 37/2 34/2 39/2 37/2 39/2 39/2 33/2 34/2 33/2 35/2 37/2 31/2 39/2 39/2 

میانگین 
واریانس 
 استخراجی

52/2 57/2 77/2 19/2 19/2 77/2 19/2 12/2 73/2 15/2 73/2 15/2 77/2 71/2 12/2 19/2 

 

های میانگین استخراج شده، پایایی ترکیبی، و  های سنجش و اعتبار مدل از شاخصبرای ارزیابی شاخص
دهد تمام مقادیر فوق الذکر از ود. همانطور که ذکر شد نتایج جدول بالا نشان میشآلفای کرونباخ استفاده می

 حد مطلوب بالاتر است. 
ها، هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهبرای بررسی روایی واگرا، میزان رابطه یک سازه با شاخص

ا متغیرهای پنهان درجه اول در ماتریس شود. در این روش تنهوسیله ماتریس فورنل لارکر نشان داده می به
 دهد.نتایج این بررسی را نشان می 5شوند. جدول وارد می

 روش فورنل لارکر(( روایی واگرا )5جدول 
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 خودآگاهی 726/2               

 ا. هیجانات 632/2 755/2              

 خودانگیزی 693/2 223/2 377/2             

 ارتباطات 259/2 2449/2 914/2 739/2            

 دهیجهت -221/2 2253/2 993/2 636/2 739/2           

 اعتماد 639/2 2451/2 224/2 637/2 665/2 377/2          

 هاشبکه 632/2 692/2 -2669/2 -655/2 -655/2 695/2 739/2         

 همکاری 295/2 2264/2 2796/2 613/2 2651/2 2775/2 266/2 737/2        

 انسجام 643/2 -613/2 294/2 -21/2 695/2 -2253/2 2775/2 291/2 333/2       

 همدلی 633/2 693/2 675/2 669/2 -2953/2 -2137/2 664/2 276/2 611/2 321/2      

 هویت 632/2 2944/2 263/2 257/2 -2222/2 673/2 252/2 226/2 634/2 957/2 339/2     

 کارایی 679/2 2334/2 235/2 217/2 2177/2 2739/2 222/2 622/2 2176/2 293/2 165/2 321/2    

 اثر بخشی 272/2 2623/2 -2363/2 217/2 -2393/2 -2244/2 221/2 213/2 -2232/2 233/2 229/2 232/2 377/2   

 بازدهی -265/2 2 -/264 2333/2 619/2 697/2 2516/2 -231/2 -231/2 2346/2 2672/2 637/2 231/2 252/2 376/2  

 کیفیت 642/2 647/2 916/2 242/2 676/2 663/2 -265/2 227/2 -225/2 235/2 256/2 932/2 -262/2 222/2 737/2 

 نوآوری 219/2 227/2 619/2 233/2 621/2 2225/2 -292/2 663/2 2794/2 -259/2 671/2 272/2 232/2 -222/2 226/2 739/2
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متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در قطر اصلی  AVEبرای محاسبه این ماتریس مقدار جذر 
اند های زیرین و چپ قطر اصلی قرار گرفتهها که در خانهاند، از مقدار همبستگی میان آن ماتریس قرار گرفته

-شود که متغیرهای مکنون در مدل، تعامل بیشتری با شاخص مشاهده می 5باید بیشتر باشد. بر اساس جدول 

  .سبی استهای دیگر و روایی واگرای مدل در حد مناهای خود دارند تا با سازه
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 مدل تحقیق T-valueمقادیر  -7شکل

 

هستند. جهت آزمون  T-valueدهنده مقادیر  نشان ها فلش روی بر شده مشخص اعداد فوق، شکل در
 معنادار ارتباط وجود معنای ، به31/6قدر مطلق  مساوی و تر بزرگ مقادیر 35/2فرضیات در سطح اطمینان 

 آنچه اساس گردد. بربودن این مقادیر تعیین می منفی یا مثبت اساس بر رابطه جهت باشد. متغیر می دو بین

بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی رابطه معناداری وجود دارد، همچنین سرمایه اجتماعی بر  گفته شد
 وی ریگاندازه مدل بخش دو هر کهی کل مدل برازشی برا. دارد مستقیم و تأثیر معنادارعملکرد سازمانی 

 :گرددیم محاسبه ریز بیترت به GOF اریمع کند،یم کنترل رای ساختار

41/2= 964/2 × 174/2  = 
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 باشد.وان بیان نمود برازش مدل کلی پژوهش قوی میتمی GOF با توجه به مقدار حاصل

 بررسی فرضیات تحقیق 
باشد. در جدول  6,31بالاتر از  tهای پژوهش این است که ضرایب مسیر مثبت و آماره ملاک تأیید فرضیه

 ها ارائه شده است:نتایج بررسی فرضیه 1
 پژوهش فرضیات ( بررسی6جدول

 یجه آزموننت t > 31/6آماره  ضریب مسیر مسیر

 965/2 534/2 (H1) سرمایه اجتماعی  ←  هوش هیجانی
 

 تأیید

 963/2 473/2 (H2عملکرد سازمانی ) ← سرمایه اجتماعی
 

 تأیید

 گیری بحث و نتیجه

هوش هیجانی یک عامل کلیدی در ایجاد فضای کاری است که موجب رشد و پرورش کارکنان شده و 
تواند قشر وسیعی ین عملکرد را داشته باشند. توسعه و رشد هوش هیجانی میکند تا بهترها را تشویق میآن

مند سازد. بنابراین هوش هیجانی یکی از مواردی است که هر سازمان باید آن از کارکنان را در سازمان بهره
عملکرد  تواند تأثیر مثبتی برهایی برای بهبود آن میرا مورد توجه خود قرار دهد و در پیش گرفتن برنامه

های مهم ها و به تبع آن سازمان داشته باشد. بر اساس تحقیقات گلمن، هوش هیجانی یکی از شاخصگروه
دهد کارکنانی که از هوش ( نشان می6335توسعه و بهبود عملکرد سازمانی است. نتایج تحقیقات گلمن )

با آمادگی بیشتری نسبت به دیگران به  هیجانی بالایی برخوردار باشند و تجربیات لازم را داشته باشند، قطعاً
های گروهی در سازمان خواهند پرداخت. با ارتقای هوش هیجانی، کارکنان به توانایی رفع مشکلات و ضعف

مندی و شایستگی و ظرفیت خود برای انجام وظایف محوله اعتقاد داشته و به یکدیگر حس اعتماد، علاقه
شود. این پژوهش با هدف بررسی رابطه هوش سرمایه اجتماعی میاعطاء نمایند که این خود سبب افزایش 

عملکرد سازمانی بین کارکنان اداره کل سازمان آموزش و پرورش شهر ارومیه  باهیجانی، سرمایه اجتماعی 
دهد که بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی تأثیر مستقیم انجام گرفت. نتایج آزمون فرضیه اول نشان می

(، 6936، عبدالهی و همکاران )(6939های پژوهش بخشنده و همکاران )این مطالعه با یافته وجود دارد که
هوش هیجانی یک توانایی ضروری هم همخوانی دارد. (، 2221) نافوخو و بروکس(، 6933فیضی و عابدینی )

دیران هوش گیری سرمایه اجتماعی سازمانی و هم حفظ و تداوم آن است. بنابراین، لازم است مبرای شکل
هیجانی را مدنظر قرار داده و در پرورش آن کوشا باشند. اولین قدم برای این کار شاید استخدام افرادی با 

سرمایه اجتماعی از طریق ایجاد نوآوری و هوش هیجانی بالا در سازمان باشد. قدم بعدی آموزش آن است. 
د و بالندگی سازمان اثر گذار خواهد بود. تسهیم دانش در افزایش کیفیت تولیدات و خدمات در نتیجه، رش
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ها بتوانند به سرمایه اجتماعی دست پیدا کنند. بسیاری از جامعه شود سازمانوجود سرمایه اجتماعی سبب می
های علوم اجتماعی بر این باورند که توجه به سرمایه اجتماعی یکی از ابعاد مهم شناسان و متفکران حوزه

تی که بتوان سرمایه اجتماعی را تقویت کرد، عملکرد سازمانی نیز بهبود خواهد توسعه جوامع است. در صور
این سرمایه امروزه نقش  که ای به این سرمایه داشته باشند چراای ویژهتوجه بایستی هایافت. امروزه سازمان

ضور سرمایه کند. در صورت عدم حها و جوامع ایفا میمهمی نسبت به سرمایه فیزیکی و انسانی در سازمان
دهند و بدون سرمایه اجتماعی، پیمودن ها اثر بخشی خود را از دست میاجتماعی در سازمان، سایر سرمایه

 به بایستی آموزش و پرورش در لذا شود.های توسعه و تکامل فرهنگی و اقتصادی، ناهموار و دشوار میراه

 این متقابل، اعتماد و هنجارها خلق با که کرد نگاه ارزش با منبع به عنوان شبکه یک اعضای میان ارتباطات

کند. در نتیجه در مواقع  شایانی کمک نیز سازمان اهداف به کارکنان، اهداف تحقق توانند ضمنمی هاشبکه
توان از سرمایه اجتماعی به عنوان یک منبع اصلی حل مشکلات و اصلاح فرایندها بهره برد. در بحرانی، می

تواند با فعالیتی که بر روی تبادل اطلاعات، ماعی در شرایط مناسبی باشد، میسازمانی که سرمایه اجت
های جدید در افراد و همکاری، اعتماد متقابل و انتقال دانش ضمنی و صریح دارد موجب شکوفایی ایده

کاری و مشارکت اعضای سازمان در رسیدن به اهداف سازمان و در نتیجه باعث بهبود  هایفعالیت تیم
دهد که سرمایه اجتماعی تأثیر مستقیم، مثبت و تحقیق نشان میفرضیه دوم کرد سازمان شود. نتایج عمل

 استورک و لسر مطالعات با آمده دست به نتایج معناداری بر عملکرد سازمانی دارد.
 2برن ون و ( ؛ لینا2226)6

( در پژوهش 2262همچنین اندرو ) .ندارسیده یکسانی نتایج به و داشته همخوانی (2221پیل ) و ( و لینا6333)
مندی سرمایه اجتماعی و ساختار با خود با عنوان سرمایه اجتماعی سازمانی، ساختار و عملکرد به رابطه

های این پژوهش نشان داد که بین سرمایه اجتماعی و ابعاد آن با عملکرد سازمانی عملکرد پرداخت. یافته
های این تحقیق دلایل مهم افزایش کارایی و اثر  ع با توجه به یافتهداری وجود دارد. در مجمورابطه معنی

توان، داشتن احساس درونی مثبت به شغل خود، افزایش بخشی فعالیت کارکنان اداره آموزش و پرورش را می
ها و داشتن روابط گیریانگیزش به حل مسائل آموزش و پرورش، افزایش مشارکت کارکنان در تصمیم

 رکنان و همکاران دانست. مناسب بین کا

 منابع
(. 6939، امید؛ ابراهیمی، سید علیرضا؛ احمدی بالادهی، سید مهدی و بابا نسب، نیما )بخشنده .6

بررسی رابطه بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی، اولین کنفرانس بین المللی مدیریت، 
 راز. حسابداری و اقتصاد، موسسه بین المللی علوم و فناوری حکیم عرفی شی

                                                      
1. Lesser & Storck 

2. Leana & Van Buren 
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