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چکیده:

با سرمایه اجتماعی سازمانی کارکنان دانشگاه  با هدف» بررسي رابطه بین هوش هیجانی  پژوهش حاضر 
شیراز « به روش توصیفي- همبستگی صورت گرفته است. جامعه آماري تحقیق )610( نفر از کارکنان دانشگاه 
شیراز بوده، که تعداد 140 نفر  از آن ها به روش نمونه گیري تصادفي ساده و بر اساس فرمول لوی لمشو انتخاب 
شدند. ابزارهاي مورد استفاده در این پژوهش شامل پرسش نامه هوش هیجانی شرینگ)1992( و پرسش نامه 
محقق ساخته سرمایه اجتماعی سازمانی می باشند که پایایي آن ها از طریق ضریب آلفاي کرنباخ به ترتیب 86/. 
و 97/.  به دست آمد. جهت تحلیل داده ها از آزمون هاي همستگي پیرسون، تحلیل واریانس، رگرسیون گام 
به گام وتي مستقل استفاده شد. نتایج آزمون همبستگی پیرسون حاکی از آن بود که بین هوش هیجانی و پنج 
مولفه آن) خود آگاهی، خودکنترلی، خودانگیزی، همدلی و مهارت اجتماعی( با سرمایه اجتماعی سازمانی رابطه 
مثبت و معناداری وجود دارد، همچنین نتایج تحلیل رگرسیون نیز حاکي از آن بود که تنها مولفه خودآگاهی با 
ضریب بتای 40/ توانایي پیش بیني سرمایه اجتماعی سازمانی کارکنان را دارا می باشد. سرانجام  نتایج حاصل 

از آزمون تي نشان داد که در کارکنان زن و مرد از لحاظ هوش هیجانی تفاوت معني داري وجود ندارد.

واژگان كليدی: هوش هيجانی، سرمايه اجتماعی سازمانی، دانشگاه شيراز

1. عضو هیات علمی دانشگاه خوارزمی)تربیت معلم تهران(
)hatam.faraji@gmail.com( )2. دانشجوی دکترای مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمی)تربیت معلم تهران

)ali.hayat63@gmail.com( )3. دانشجوی دکترای مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمی)تربیت معلم تهران
4. کارشناسی ارشد روان شناسی تربیتی دانشگاه شیراز



فصلنامه علمي- پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي سال، چهارم، شماره دوم، زمستان 1391 78

بیان مسئله

نظر  در  نامنظم و مخرب  ای  پدیده  به عنوان  را  روان شناسی عواطف و هیجانات  زمان،  از  برهه  در یک 
می گرفت؛ اما هم اکنون تئوری های جدید بیان می دارند که عواطف و هیجانات نقش مهمی در سامان دهی، 
ایجاد انگیزه و هدایت فعالیت های انسان بازی می کنند )بروکس و نافوخو1، 2006(.  هم اکنون هوش هیجاني 
داشتن  برای  اند که  داده  نشان  پژوهش ها  و   در محیط سازمانی مطرح مي باشد  به عنوان موضوعی مهمی 
و  توانایي هاي شناختي است)آنتونکوپولو  اهمیت  برابر  اهمیت هوش هیجاني دو  برتر در هر زمینه،  عملکرد 

گابریل2، 2001(.
توانمندی  برای  باارزشی  دارایی  عنوان  به  اخیر  دهه های  در  که  است  اساسی  مفهومی  اجتماعی،  سرمایه   
سازمان ها )تیمبرلیک3، 2005( و تولید و افزایش سرمایه انسانی، اقتصادی پذیرفته شده است)شریفیان ثانی، 
1380(. اهمیت سرمایه اجتماعي سازماني در این است که سبب اجتماع افراد )گروه ها، تیم ها، سازمان ها و ....( 
شده و باعث مي شود که با همدیگر به طور موفقیت آمیز کار ها را به انجام برسانند)کوهن و پروساک4، 2001(.

دانچو5 )2006( معتقد است که براي ایجاد سرمایه اجتماعي فرد باید برخي کیفیات فردي را دارا باشند. در 
این میان می توان به تمایل و توانایی افراد برای خلق سرمایه اجتماعی اشاره کرد )لینا و وان بورن، 1999(. ما 
معتقدیم که هوش هیجانی به عنوان یکی از توانایی های فردی می تواند کیفیت و کمیت روابط در میان اعضای 
سازمان یا همان سرمایه اجتماعی را تحت تاثیر قرار دهد. به عبارت دیگر، هوش هیجانی سبب ایجاد اعتماد 
و  هویت گروهی در میان اعضای سازمانی می شود )برای مثال، نگاه کنید به بارنت، 2005(. بنابراین، در مقاله 

حاضر نحوه رابطه بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی سازمانی مورد بررسی قرار می گیرد

سرمایه اجتماعی سازمانی

اولین استفاده از مفهوم سرمایه اجتماعي، شبیه به معناي امروزي آن، توسط لیدا جودسون هانیفان6 در سال، 
به روایتي 1916 و به روایتي دیگر 1920 صورت گرفت )بنکس7، 2003؛ والیس8 و همکاران، 2004؛ کیبلوایت9، 
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2009(. بعد از هانیفان ایده سرمایه اجتماعي به مدت چندین دهه ناپدید شد، تا این که دوباره در دهه 1950 
به وسیله تیم جامعه شناسان شهري کانادا )سیلي،  سیم و لوسلي1،  1956(،  در دهه 1960 توسط یک دانشمند 
زمینه  در   )1993( پوتنام  و  آموزش  در   )1988( کلمن  تحقیقات  شد.  خلق  دوباره   )1961 )جاکوبز2،  شهري 
مشارکت مدني و عملکرد سازماني منبع الهامي براي کار هاي آینده شد )والیس3 و همکارن، 2004(. بوردیو 
در سال 1988 این مفهوم را تئوریزه کرد. در سطح سازمانی افرادی همچون فوکویاما )1995( و ناهاپیت و 
گوشال4 )1998( سرمایه اجتماعی را مورد تجزیه و تحلیل قرار دادند. لینا و وان بورن )1999( سرمایه اجتماعی 
سازمانی را "منبعي که انعکاس دهنده ماهیت روابط اجتماعي در درون سازمان است" تعریف مي کنند. از نظر 
آنان سرمایه اجتماعي سازماني دارایي است که هم به سازمان )همچون خلق ارزش براي سهام داران( و هم 
به اعضایش)همچون افزایش مهارت کارمند( سود مي رساند و از طریق تسهیل عمل جمعي موفق سبب خلق 
ارزش مي شود. ویلانووا و جوسا5)2003( سرمایه اجتماعي را پدیده اي مدیریتي تلقي کرده و معتقدند که نمي 

توان تصور کرد که سازماني بدون وجود سرمایه اجتماعي بتواند وظیفه خود را انجام دهد.
نظر  در  سازماني  درون  اجتماعي  سرمایه  براي  را  بعد  سه  سازماني  رویکرد  با   )1998( گوشال  و  ناهاپیت 

مي گیرند که عبارتند از:
بعد ساختاری: این بعد به الگوي کلي ارتباطات بین اعضا در سازمان )یا همان کمیت روابط( اشاره دارد- 
را  همدیگر  سازمان  در  افراد  آیا  یا  دارید؟  دسترسي  آن ها  به  چگونه  و  دارید  دسترسي  کسي  چه  به  یعني 
مي شناسند؟)ناهاپیت و گوشال، 1998( و بیانگر حدي است که افراد در سازمان با هم در ارتباطند؟ )بولینو و  

همکاران، 2002(
بعد رابطه ای: این مفهوم بر روابط خاصي که مردم دارند، همچون احترام و دوستي، اعتماد و صمیمیت که 

رفتار شان را تحت تاثیر قرار مي دهد، تمرکز دارد )ناهاپیت و گوشال، 1998؛ بولینو و همکاران، 2002(.
انداز و فهم مشترک  بعد شناختی: بعد شناختي با حدي که کارمندان در درون یک شبکه اجتماعي چشم 
را تسهیم مي کنند، سر و کاردارد. بنابراین، همانند بعد رابطه اي، بعد شناختي سرمایه اجتماعي نیز با ماهیت 
ارتباطات بین افراد در سازمان سروکار دارد. اما برخلاف بعد رابطه اي این بعد بر این موضوع تمرکز دارد که آیا 
این کمیت و کیفیت روابط داراي مولفه شناختي براي اعضا است یا نه. براي مثال،  آیا کارمندان واقعا همدیگر 

را درک مي کنند؟ )بولینو و همکارن، 2002(.
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هوش هیجانی

سالووي و مایر در سال 1990 براي اولین بار هوش هیجاني را به کار بردند؛ اما اولین کسي که توانست 
هوش هیجاني را بر سر زبان ها آورده و آن را از نظریه به کاربرد نزدیک سازد، دانیل گلمن1)1995( بود. اگرچه 
تعاریف موجود در زمینه هوش هیجانی به طور گسترده ای از هم متفاوتند، اما در کل می توان هوش هیجاني 
را به عنوان توانایي ارتباط با دیگران )هانت، 1928؛ موس وهانت، 1927؛ وکسلر، 1958؛ به نقل از اسدی، 
1382( تعریف کرد. وسینگر2)2000( نیز هوش هیجاني را هوش به کارگیري هیجان در جهت هدایت رفتار، 
افکار، ارتباط موثر با همکاران، استفاده از زمان و چگونگي انجام دادن کار براي ارتقاي نتایج می داند. هرچند تا 
کنون در خصوص سنجش هوش هیجانی و ابعاد آن، مدل های متفاوتی مطرح و به تبع آن پرسش نامه هایی 
طراحی شده اند، اما در مجموع مدل گلمن از اعتبار بیشتری برخودار است. او در مدل خود پنچ عنصر یا بعد را 

برای هوش هیجانی در نظر می گیرد:
خود آگاهی3: توانایی تشخیص و درک حالات روحی، احساسات، عواطف و انگیزه های خود و تاثیر آن بر 

دیگران
خود تنظیمی4: توانایی کنترل یا تغییر مسیر تمناها و حالات روحی مخرب، تامل در داوری و تفکر قبل از اقدام

 انگیزش)خودانگیزی(5: اشتیاق و دلبستگی به کار با دلایلی فراتر از پول یا موقعیت شغلی، و تمایل به دنبال 
کردن هدف ها، همراه با انرژی و پشتکار

همدلی6: توانایی درک حالات عاطفی دیگران و مهارت رفتار با دیگران بر اساس واکنش های عاطفی دیگران
مهارت اجتماعی7: مهارت در مدیریت روابط و ایجاد شبکه ها و توانایی در یافتن زمینه های مشترک و ایجاد 

رابطه نزدیک) رهرود و جویبار، 1387(
از زمانی که سالووی و مایر اصطلاح هوش هیجانی را خلق کردند، تحقیقات فراوانی در زمینه فاکتور های غیر 
شناختی که به افراد کمک می کنند تا در زندگی اجتماعی و کاری شان موفق شوند، انجام شده است )گویال و 
آخیلیش8، 2007(. دانچو )2006( معتقد است که براي ایجاد سرمایه اجتماعي فرد باید برخي کیفیات فردي را 
دارا باشند، از جمله می توان به تمایل و توانایی فرد در این زمینه اشاره کرد )لینا و وان بورن، 1999(. بنابراین 
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می توان گفت که هوش هیجانی به عنوان یک توانایی فردی ارتباط نزدیکی با خلق سرمایه اجتماعی دارد. 
هسته مرکزی سرمایه اجتماعی روابط است و هوش هیجانی نیز با اداره روابط خود با دیگران سر و کار دارد. این 
همان چیزی است که گلمن )1998( از آن به عنوان شایستگی اجتماعی )به عنوان یکی از ابعاد هوش هیجان( 
یاد می کند. فاین من1)2000( خاطر نشان می سازد که: احساسات تعاملات اجتماعی را شکل داده و جریان آن 
را تسهیل می کند. از این رو، هوش هیجانی به طور گسترده ای هم به عنوان یک ابزار بهبود سازمانی و هم به 
عنوان وسیله ای برای حل مسائل و افزایش سرمایه اجتماعی پذیرفته شده است )به نقل از بروکس و نافوخو، 
2006(. سیف )1389، ص. 332( نیز اذعان می دارد که افراد با هوش هیجانی بالا در برقراری رابطه با دیگران 
موفق تراند. برای مثال، مهارت اجتماعی به عنوان یکی از مولفه های هوش هیجانی می تواند در حل تضاد ها 
و پرورش روابط موثر بین افراد )بعد ساختاری سرمایه اجتماعی سازمانی( کمک نماید. خود تنظیمی نیز سبب 
شکل گیری اعتماد در روابط بین افراد می شود )بعد رابطه ای(؛ چرا که افرادی که قادرند احساسات و عواطف 
خود را کنترل نمایند، بیشتر قابل پیش بینی هستند ؛ بنابراین قابل اعتماد تر نیز می باشند. خود انگیزشی توافق 

بر سر اهداف جمعی را تسهیل می کند )بعد شناختی(. 
بروکس و نافوخو )2006( با ارائه مدلی رابطه بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی را ترسیم می کنند و بیان 
می دارند که هوش هیجانی می تواند به عنوان وثیقه یا ضمانت نامه ای2 که سرمایه اجتماعی سازمانی را توسعه 
می دهد، مفهوم سازی گردد. به عبارت دیگر، توانایی هیجانی برای برقراری رابطه بین فردی اثربخش ممکن 
است مفید باشد )گویال و آخیلیش، 2007(. به  نظر می رسد که گروه هایی که از نظر هوش هیجانی در حد 
پایین قرار دارند، جهت کار کردن موثر در قالب یک گروه هماهنگ به وقت بیشتری نیاز داشته باشند )نوری 
امام زاده ای و نصیری، 1383(. بنابراین می توان سرمایه اجتماعی به عنوان نتیجه کارکرد عاطفی یا هیجانی 

واحد اجتماعی در نظر گرفته شود )گویال و آخیلیش، 2007(.

پیشینه تجربی

با جستجو در پایگاه های اطلاعاتی مختلف خارجی و داخلی تنها یک مقاله در زمینه رابطه هوش هیجانی و 
سرمایه اجتماعی بازیابی شد که مربوط به کار فیضی و عابدینی )1389( می باشد. نویسندگان مذکور با بررسی 
رابطه هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی به این نتیجه رسیدند که بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی رابطه 

مثبت و معناداری وجود دارد.

1. Fireman 
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سوالات پژوهش 

1- آیا بین هوش هیجانی با سرمایه اجتماعی کارکنان دانشگاه شیراز رابطه معني داري وجود دارد؟
3- آیا بین مولفه هاي هوش هیجانی )خودآگاهی، خودکنترلی، انگیزش، همدلی، مهارت اجتماعی( با سرمایه 

اجتماعی کارکنان دانشگاه شیراز رابطه معني داري وجود دارد؟
4- آیا مولفه های هوش هیجانی پیش بینی کننده سرمایه اجتماعی کارکنان دانشگاه شیراز هستند؟

5- آیا بین هوش هیجانی کارکنان زن و مرد دانشگاه شیراز تفاوت معني داري وجود دارد؟

جامعه آماری، نمونه و روش نمونه گیری

جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنانی هستند که به صورت رسمی و پیمانی در دانشگاه شیراز مشغول به 
کار هستند که با توجه به اطلاعات به دست آمده تعداد آن ها برابر با 610 نفر می باشد. حجم نمونه نیز با توجه 
به تعداد جامعه آماری و بر اساس فرمول لوی و لمشو 140 نفر برآورد شد. همچنین به منظور نمونه گیری نیز  

پس از برآورد حجم نمونه از روش نمونه گیری تصادفي ساده استفاده گردید. 

  
در فرمول فوق n حجم نمونه، N حجم جامعه، Sx انحراف استاندارد )برابر با 0/27(، є ضریب خطا )در این 
تحقیق 0/03 در نظر گرفته شده است(، Vx ضریب تغییرات، و Z عدد مربوط به سطح اطمینان است. میانگین 

نیز مساوی با 2/97 می باشد.

ابزارهای پژوهش

پرسش نامه رفتار هوش هيجانی: برای ارزیابی هوش هیجانی از پرسش نامه هوش هیجانی شرینگ 
استفاده شد. پرسش نامه مذکور  داراي پنج زیر مقیاس خودانگیزي )7سوال(، خودآگاهی )8سوال(، خودکنترلی 
سوال   33 داراي  کل  در  و  )5سوال(  اجتماعی  هاي  ومهارت  )سوال6(  همدلی  یا  اجتماعی  هوش  )7سوال(، 
می باشد. میزان همسانی درونی آزمون را به روش آلفاي کرونباخ 0/85 گزارش کرده اند)منصوري،1380(. برای 
اطمینان از پایایی پرسش نامه در این پژوهش ابتدا پرسش نامه مذکور دربین نمونه 30 نفری به اجرا درآمد که 

الفای کرونباخ محاسبه شده )86/.( نشان از اعتبار بالای این پرسش نامه در پژوهش حاضر دارد.
پرسش نامه سرمایه اجتماعی سازمانی: به منظور ارزیابي و بررسي سرمایه اجتماعي سازماني پرسش نامه های 
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مختلفي از سوي نویسندگان تدوین شده است که اکثر آن ها با توجه به سه بعد مشخص شده سرمایه اجتماعي 
از سوي ناهاپیت و گوشال )1998( طراحي شده اند. پرسش نامه محقق ساخته  تحقیق حاضر نیز بر اساس این 

سه بعد طراحی شده است. 
برای تدوین این پرسش نامه ابتدا، تقریبا کلیه پرسش نامه های مختلفی که در زمینه نظر خواهی سرمایه 
اجتماعی سازماني با توجه به سه بعد فوق وجود دارد، همچون پرسش نامه های: ناهاپیت و گوشال )1998(، کاتز 
و آلن )1982( و ریچاردز و دیگران )2001( به نقل از دخلی و دکلرک1 )2004(، چن، چانگ و هونگ2 )2008(، 
تسایی و گوشال3 )1998(، پنیادز4 )2006(، لینا و پیل )2006(، مورالس، مونتس و جوور5 )2006(، فیوسل و 
همکارن )2006(، لانو6 )2008(، یانگ و فارن7 )2009( مورد بررسی قرار گرفته، سپس سوالاتی که در این 
پرسش نامه ها بیشترین فراوانی را داشتند، استخراج گردیده و در تدوین پرسش نامه حاضر مورد استفاده قرار 
گرفتند. بدین ترتیب، بعد ساختاری سرمایه اجتماعی بر اساس تعامل اجتماعی عملیاتی شده است و منظور از آن 
حدی است که کارکنان سازمان به منظور یادگیری و تسهیم اطلاعات با یکدیگر تعامل و مراوده دارند که شامل 
7 سوال می باشد. بعد رابطه ای سرمایه اجتماعی با توجه به اعتماد و همدلی عملیاتی شده است. منظور از اعتماد 
حدی است که کارکنان در مواقع حساس و نیاز و در امور مهم و مواردی از این قبیل می توانند به همدیگر تکیه 
کند که شامل 8 سوال می باشد و منظور از همدلی این است که تا چه حد کارکنان احساساتشان را با یکدیگر 
در میان می گذارند و تا چه میزان از یکدیگر حمایت عاطفی می کنند که شامل 3 سوال می باشد. بنابراین، بعد 
رابطه اي شامل 11 سوال است. بعد شناختی نیز بر اساس اهداف مشترک عملیاتی شده است. منظور از اهداف 
مشترک این است که تا چه حد کارکنان در مورد اهداف، ماموریت ها، ارزش ها و چشم انداز سازمان توافق دارند 
و به آن ها پایبندند و شامل 6 سوال می باشد. بدین ترتیب، به منظور ارزیابی سرمایه اجتماعی در بین کارکنان 
دانشگاه شیراز از پرسش نامه 24 سوالي استفاده شده است. همچنین برای اطمینان از پایایی پرسش نامه در 
این پژوهش ابتدا پرسش نامه مذکور دربین نمونه  30 نفری به اجرا درآمد که الفای کرونباخ محاسبه شده کل 

پرسش نامه )97/4( به دست آمد که نشان از اعتبار بالای این پرسش نامه در پژوهش حاضر دارد.

1. Dekhli & DeClercq 
2. Chen, Chang& Hung 
3. Tsai & Ghoshal 
4. Panyades 
5. Morales, Montes& Jover
6. Lanoue 
7. Farn & Yang 
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روش تجزیه تحلیل داده ها

به منظور تجزیه تحلیل داده ها از روش های آمار توصیفی و آمار استنباطی مانند ضریب همبستگی پیرسون، 
رگرسیون گام به گام و تي مستقل استفاده شده است.

یافته های پژوهش

بر اساس شاخص های توصیفی 47/5% افراد نمونه گروه سنی20-30 سال، 46/1% 22 گروه سنی 40-31 
سال، 5%  گروه سنی 41-50 سال و  1/4% بالای 50 سال دارند. در رابطه با تحصیلات نیز 25/7% افراد دارای 
مدرک دیپلم و پایین تر، 27/9% دارای مدرک فوق دیپلم ،37/1% از کازکنان دارای مدرک لیسانس و %9/3 

آنان دارای مدرک فوق لیسانس و بالاتر بودند.

جدول  .۱ همبستگی بين هوش هيجانی و سرمایه اجتماعی سازمانی

سطح معني داريهوش هیجانیمتغیر
0/400/000**سرمایه اجتماعی

به منظور پاسخ دهي به سوال اول تحقیق مبنی بر این که آیا بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی کارکنان 
دانشگاه شیراز رابطه معني داري وجود دارد، با توجه به جدول همبستگی می توان گفت که هوش هیجانی با 
سرمایه اجتماعی کارکنان دانشگاه شیراز رابطه معني داري دارد. این رابطه در سطح 0/01 برابر با 0/40 بوده 

که معنادار مي باشد، به عبارت دیگر با افزایش هوش هیجانی، سرمایه اجتماعی کارکنان نیز افزایش مي یابد.
جدول 2. همبستگي پیرسون بین سرمایه اجتماعی سازماني با مولفه هاي هوش هیجانی

سطح معني داريسرمایه اجتماعی سازمانيمتغیر

400/000/**0خود آگاهی
360/000/**0خود انگيزی
3۲0/000/**0خود كنترلی

۲50/000/**0همدلی
3۲0/000/**0مهارت اجتماعی

** نشانگر این است که ضریب همبستگي در سطح 0/01 معني دار است.

* نشانگر این است که ضریب همبستگي در سطح 0/05 معني دار است.
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در پاسخ به سوال دوم پژوهش که آیا بین مولفه هاي هوش هیجانی با سرمایه اجتماعی کارکنان دانشگاه 
شیراز رابطه معني داري وجود دارد، با توجه به جدول همبستگی )جدول 2( می توان اذعان کرد که هر پنج مولفه 
هوش هیجانی؛ خودآگاهی، خودانگیزی، خودکنترلی، همدلی و مهارت اجتماعی رابطه مثبت و معنی داری با 
افزایش مولفه های هوش هیجانی، سرمایه  با  سرمایه اجتماعی کارکنان دانشگاه شیراز دارد. به عبارت دیگر 

اجتماعی کارکنان نیز افزایش مي یابد.
جدول 3.  نتایج حاصل از رگرسیون گام به گام براي بررسي رابطة پیش بیني مولفه های هوش هیجانی با 

سرمایه اجتماعی کارکنان

مدلββ استانداردt2RRسطح معناداري
ثابت0/0641/87/87
خودآگاهی0/0005/190/160/400/400/69

در پاسخ به سوال سوم پژوهش که آیا مولفه های هوش هیجانی پیش بینی کننده سرمایه اجتماعی کارکنان 
دانشگاه شیراز هستند، از تحلیل رگرسیون استفاده شد. نتایج به دست آمده از جدول)شماره3( حاکي از آن است 
که از میان ابعاد پنج گانه هوش هیجانی تنها بعد خودآگاهی با ضریب بتاي 0/40  پیش بیني کننده  سرمایه 
اجتماعی کارکنان بوده اند. اما دیگر ابعاد سهم معني داري در پیش بیني سرمایه اجتماعی کارکنان نداشته اند. 

جدول 4. نتایج حاصل از آزمون تي براي مقایسه هوش هیجانی کارکنان زن و مرد دانشگاه شیراز

متغیرتعداد نمونهمیانگینانحراف استاندارددرجه آزاديtسطح معني داري

0/3۱-۱/0۱۱40
مرد0/4853/3974
زن0/4333/4767

در پاسخ به سوال چهارم پژوهش که آیا بین هوش هیجانی کارکنان زن و مرد دانشگاه شیراز تفاوت معني 
بر هوش هیجانی  اذعان داشت که جنسیت  نتایج جدول )شماره 4(  به  با مراجعه  دارد، می توان  داري وجود 
( است که با توجه به  X ( و کارکنان مرد)3/39= X کارکنان تاثیر ندارد. میانگین نمرة کارکنان زن )3/47=
سطح معناداری نشان دهندة آن است که بین زنان و مردان از لحاظ برخورداری از مولفه هاي هوش هیجانی 

تفاوت معناداری وجود ندارد.
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بحث و نتیجه گیری

هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی سازمانی است. نتایج آزمون همبستگی 
آگاهی، خودکنترلی، خودانگیزی،  آن) خود  پنج مولفه  و  بین هوش هیجانی  از آن داشت که  پیرسون حاکی 
همدلی و مهارت اجتماعی( با سرمایه اجتماعی سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، که با نتایج حاصل 
از تحقیق فیضی و عابدینی )1389( همسو می باشد. همچنین نتایج تحلیل رگرسیون نیز حاکي از آن بود که 
تنها مولفه خودآگاهی با ضریب بتای 40/ توانایي پیش بیني سرمایه اجتماعی سازمانی کارکنان را دارا می باشد. 
سرانجام  نتایج حاصل از آزمون تي نشان داد که در کارکنان زن و مرد از لحاظ هوش هیجانی تفاوت معني 

داري وجود ندارد. 
همان طور که گفته شد برای شکل گیری سرمایه اجتماعی )یا برقراری رابطه( وجود حداقل دو نفر لازم 
است و این افراد باید یک سری کیفیات فردی را داشته باشند. برای مثال دارای مهارت های اجتماعی باشند. 
از جمله کیفیاتی که افراد در سازمان لازم دارند تا شکل گیری سرمایه اجتماعی سازمانی را تسهیل و تداوم آن 
را حفظ نماید، هوش هیجانی است. توانایی کنترل هیجانات خود در زمان ها و موقعیت ها مختلف فرد را قابل 
پیش بینی می کند و این قابلیت پیش بینی سبب می شود تا دیگران به ما اعتماد کنند )بعد رابطه ای سرمایه 
اجتماعی سازمانی(. مطالعات نشان می دهد که هوش هیجانی توافق بر سر اهداف سازمان را تسهیل می کند و 
سبب همسویی اهداف فرد با اهداف سازمان می گردد )بعد شناختی سرمایه اجتماعی سازمانی(. از سوی دیگر، 
افراد با هوش هیجانی بالا قادرند که با دیگر افراد در بخش های دیگر سازمان رابطه برقرار کرده و شبکه های 
ارتباطی را به وجود می آورند )بعد ساختاری سرمایه اجتماعی سازمانی(؛ چرا که هم با دیگران می توانند همدلی 

کنند و هم از مهارت های اجتماعی برای برقراری رابطه برخوردارند. 
هر چند سرمایه اجتماعی یک ویژگی جمعی است نه فردی، یعنی نه فرد A  می تواند ادعا کند که سرمایه 
 A اما باید ریشه های آن را در افراد جستجو کرد، به این معنا که تا فرد ، B اجتماعی متعلق به اوست و نه فرد
یا B توانایی برقراری رابطه را نداشته باشد، هیچ گونه رابطه شکل نخواهد گرفت. بنابراین هوش هیجانی یک 

توانایی ضروری هم برای شکل گیری سرمایه اجتماعی سازمانی و هم حفظ و تداوم آن است.

پیشنهادهاي مدیریتی

همان طور که مقاله حاضر نشان داد هوش هیجانی یک کیفیت فردی ضروری برای شکل گیری و تداوم 
سرمایه اجتماعی سازمانی است. بنابراین، بر مدیران واجب است که هوش هیجانی را مدنظر قرار داده و در 
پرورش آن کوشا باشند. اولین قدم شاید این باشد که افرادی را در سازمان استخدام کرد و به کار گمارد که از 
هوش هیجانی بالایی برخوردارند. قدم بعدی آموزش آن است. در این زمینه مدیران می توانند اقدام به برگزاری 
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کارگاه های هوش هیجانی نموده یا برنامه های آموزشی در این زمینه برگزار نمایند.
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