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ARTICLE INFO ABSTRACT 
 

Article type: 
Research Article 

 

This study aims to investigate the relationship between emotional intelligence and 

social capital with organizational commitment and job performance among 

employees of Farhangian University in Khuzestan Province. The research 

population consisted of all staff members of this university in Khuzestan, from 

which a sample of 450 individuals was selected using multi-stage cluster sampling. 

Data were collected using standardized questionnaires, including the emotional 

intelligence questionnaire, job performance questionnaire, organizational 

commitment questionnaire, and social capital questionnaire. Data analysis was 

carried out using canonical correlation and stepwise regression methods. The results 

showed that among the components, self-regulation from emotional intelligence (β 

= -0.30) negatively predicted job performance, while the cognitive dimension of 

social capital (β = 0.28) positively and significantly predicted job performance. 

Additionally, motivation from emotional intelligence (β = 0.28) and the relational 

dimension of social capital (β = 0.25) significantly predicted organizational 

commitment. These findings highlight the importance of paying simultaneous 

attention to emotional intelligence and social capital in enhancing job performance 

and organizational commitment. It is recommended that in administrative and 

educational environments, in addition to focusing on cognitive talents, practical 

measures should be taken to train social and life skills and promote emotional and 

social development of learners. Such efforts can help improve not only job 

performance and organizational commitment of the Farhangian University 

employees in Khuzestan but also strengthen their social responsibility and promote 

their mental health and psychological well-being. 
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هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی و عملکرد شغلی در  

کارمندان این دانشگاه در    همه میان کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان خوزستان است. جامعه آماری شامل  
ای انتخاب شدند. ابزار  ای چندمرحله گیری خوشه نفر به روش نمونه   450استان خوزستان بود که از میان آنها  

داده  و  گردآوری  سازمانی  تعهد  پرسشنامه  شغلی،  عملکرد  پرسشنامه  هیجانی،  هوش  پرسشنامه  شامل  ها 
گام انجام  به و رگرسیون گام  کانونیها با استفاده از همبستگی  پرسشنامه سرمایه اجتماعی بود. تحلیل داده 

عد شناختی سرمایه  صورت منفی و بُ   =β) -30)  گرفت. نتایج نشان داد مؤلفه خودکنترلی از هوش هیجانی
همچنین انگیزش از    ،های معنادار عملکرد شغلی هستندکنندهبینیصورت مثبت، پیش به  =β) 28) اجتماعی

اند. های معنادار تعهد سازمانی کنندهبینیپیش   =β) 25) و بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی  =β) 28) هوش هیجانی
عملکرد و تعهد سازمانی   ءها اهمیت توجه همزمان به هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی را در ارتقا این یافته 
های اداری و آموزشی، در کنار توجه به استعدادهای شناختی، از  شود در محیطپیشنهاد می   .دهدنشان می 

  های های اجتماعی و زندگی و ارتقای سطح رشد هیجانی و اجتماعی فراگیران، اقدام طریق آموزش مهارت 
به نحوی که بتوان به فراگیران، علاوه بر افزایش عملکرد شغلی و تعهد سازمانی کارمندان    شود،عملی انجام  

پذیری اجتماعی و ارتقای سطح سلامت و بهداشت  دانشگاه فرهنگیان استان خوزستان، در تقویت مسئولیت
 .روانی آنان نیز کمک کرد

 

 کلیدواژه: 
 تعهد سازمانی،

 سرمایه اجتماعی،  
 عملکرد شغلی،  

 پذیری اجتماعی،  یتمسئول
 . هوش هیجانی
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 .مقدمه 1

عوامل حیاتی و دارای نقشی حیاتی برای دستیابی   نیترمهمی شغلی از  ها طیمح، عملکرد افراد در  وکارکسبامروزه در دنیای رقابتی   

ی خود فرد، هایژگیو(. عملکرد هر شخص ناشی از دو پدیده است: اول  2019پرور،  )میرزایی و گل  استشان  به اهداف  هاسازمان

سه عامل توانایی، مهارت و تلاش و کوشش او و بالاخره    ضربحاصلی محیط کار وی. یعنی عملکرد فرد تابعی از  هایژگیودوم  

. عملکرد مناسب و اثربخش کارکنان شودیمفیزیکی و روانی تقسیم    ی بانیپشتی محیطی است که این عامل به دو نوع  هایبانیپشت

مداری است، به همین دلیل  ی، کیفیت، سودآوری و مشتریوربهره معنی . عملکرد خوب بههاستسازمانیکی از کلیدهای موفقیت 

بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناسایی و مدیریت کنند و به این توفیق دست   مؤثرعوامل    کنندیمی موفق جهان تلاش  هاسازمان

   .(Peiró et al., 2020)یابند که با فراهم کردن این عوامل، بر عملکرد کارکنانشان بیفزایند

  ی ها ییها، شغایسغتگی مدیریت، وجدان و توانااز الگوهای رفتاری و عملکردی شغامل دانش، مهارت یاعملکرد شغغلی مجموعه     

.  است   زمان معین یک فرد از لحاظ اجرای وظایف محوله در مدت  یهاتیعملکرد شغغلی حاصل فعال.  ادراکی در محیط شغغلی اسغت

عملکرد  .  (Loan, 2020)  شغده اسغتیگذارشغده یا ارزش یریگعملکرد شغغلی رفتاری در جهت رسغیدن به اهداف سغازمانی و اندازه

عملکرد کارمندان تابع چهار عامل    .رودیمنسغجم و هدفمند اسغت که از شغخص شغانل انتمار م  یهاتیاز فعال یاشغغلی مجموعه

بنابراین یکی از ،  (Peiró et al., 2020) بهبود کار، همکاری در کار، احسغاس مسغئولیت در کار و رعایت نمم و انضغبار در کار اسغت

 در  بیشغتری تحقیقات به وادار را محققان  مسغئله  این که  اسغت  شغغلی و تعهد سغازمانی  عملکردها  سغازمان در مشغکلات  نیتریاتیح

خاصغی از  . آنان اعتقاد دارند عملکرد انتمار کلی سغازمان از تفکیک رفتارهای مشغابهی اسغت که هر فرد در دورهکندیم زمینه  این

 کارایی میزان با یا  خود  کار  با ارتبار در  افراد که اسغت  رفتارهایی از یامجموعه شغغلی عملکرد واقع در .دهدیزمان از خود نشغان م

 (.2011)رضایی،  دنکنیمکسب  خدمات ارائه یا تولید آموزش، مانند شانشغل نوع علت بهشده کسب

موفق اسغت. تعهد سغازمانی تمایل قوی کارکنان را برای بقا در یک سغازمان  یهااسغاسغی سغازمان یهاتعهد سغازمانی از مؤلفه      

یکی از مسغائل اسغاسغی سغازمان توانایی آن برای جذب و  .داندی. در تعهد سغازمانی، فرد سغازمان را معرف خود مدهدینشغان م

یی از لا زمغانی کغه افراد در سغغغازمغان دارای درجغات بغادارد.    یتوجهنگهغداری کغارکنغان متعهغدتر اسغغغت و این مسغغغئلغه مزیغت قغابغل

هدف  را شغغلی و تعهدات سغازمانی باشغند، درح صغحیحی از سغازمان خود خواهند داشغت و رسغیدن به اهداف سغازمان  یمندتیرضغا

 ریتغثثبغه همین دلیغل پی بردن بغه عواملی کغه بر تعهغد سغغغازمغانی و عملکرد شغغغغلی کغارکنغان   (، Stewart, 2008)  دهنغدیخود قرار م

 (.Shokrkon & Naam, 2000) شوندیماز مسیرهای پژوهشی با اهمیت محسوب  گذارندیم

پرورش هوش خود   ازمندین  رانی. مداسغت  رانیهوش مد شغود،یسغازمان م تیکه موجب موفق یمحور  یهایسغتگیاز شغا یکی      

مفهوم هوش تنها   ریاخ یهادر سغال .جانبه به انجام برسغانندطور متوازن و همهرا به  شغانفهیدر تمام سغطو  هسغتند تا بتوانند وظ

 ی هوش معنو  ،یعیطب  هوش   ،یجانیمانند هوش ه یگرید یهابلکه به حوزه  شود،یدر نمر گرفته نم  یشناختیی توانا  کیعنوان  به

ها به در سغازمان هیجانیکار بسغتن هوشغمندانه مهارت هوش   ژوهشغگران اعتقاد دارند به. پاسغت افتهیگسغترش   یاسغ یو هوش سغ 

ها دسغتخوش تغییرند و هرگونه تغییر و دانشغگاهخصغو  بهها امروزه بسغیاری از سغازمان  (.Ferris, 2005) اسغت ازین یادیمقدار ز

با  ،  خود و حالات هیجانی و احسغاسغی  یهاجانیاسغت که ضغمن درح دقیق ه  کارکنانیو سغازگاری با آن، مسغتلزم   یریپذانطباق

ها، برقراری ارتبار اثربخش و تعامل مؤثر با اطرافیان، بتوانند با تلفیق دانش مدیریتی و توانایی هوش هیجانی در مدیریت دانشغگاه

 ,Prosi)  و رضغغایتمندی کارکنان محقق و زمینه رشغغد و تعالی سغغازمانی را فراهم سغغازند یورشغغده را با حداکثر بهرهاهداف تعیین

2020 .) 
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انایی درح، توصغغغیف، دریافت و کنترل  توها  دانشغغغگاه  مدیران ژهیوبه کارکنان  توسغغغط هیجانی  هوش   یهایژگیو دارا بودن        

ها و رسغغیدن به اهداف صغغحیح و نتایج مطلوب و اجرای برنامه  هاینیروی انسغغانی را مهیا و زمینه اتخات تصغغمیم  یهاجانیه

  ازجملغه ی هیجغانی و اجتمغاعی کغه تحغت عنوان هوش هیجغانی مشغغغهورنغد  هغاییتوانغامهغارت و  کنغد.  فراهم میهغا را  سغغغازمغان

هغا و ی نیرشغغغنغاختی، تکغانشهغاییتوانغا( هوش هیجغانی را مجموعغه 1990)  1و مغاری آن-ی قوی هسغغغتنغد.  بغارهغاکننغدهینیبشیپ

 گذارند یم  ریتثثی محیطی  هانشغغانه، مقتضغغیات و  هاخواسغغتهبا   زیآمتیموفقکه بر توانایی رویارویی    دنکنیمیی تعریف هامهارت

(Bar-On, 2009.)  مطلوبی ابراز کنیم. هوش  صغورتبهمان را بشغناسغیم و آن را سغازد بتوانیم احسغاسغاتهوش هیجانی ما را قادر می

در دنیای  هاسغازمانشغود. هوش هیجانی نقش کلیدی در اثربخش شغدن ی ارتباطی میهامهارتهیجانی موجب افزایش آگاهی و 

 ,Goleman)  اسغتی فردی در کنترل احسغاسغات و هیجانات و درح احسغاسغات  هاییتواناو عاملی برای بالا بردن    کندیمامروز ایفا  

& Boyatzis, 1995)  . هاسغازمانو مرتبط با عملکرد شغغلی، تعهد سغازمانی و هوش هیجانی در  رگذاریتثثمدیران با شغناسغایی عوامل 

بینی ی معطوف به پیشهاتلاش به فهم بهتر ماهیت واقعی عملکرد و هوش هیجانی کارکنان نائل شغغوند و به دنبال آن  توانندیم

  (.Bar-On, 2009)ی با اهمیت را فراهم سازند هاسازهگیری و در نهایت زمینه تغییر این و اندازه

در این راسغغتا بررسغغی سغغرمایه اجتماعی که بر ارتباطات، کیفیت ارتبار و مدیریت آن تمرکز دارد در رابطه با عملکرد شغغغلی،      

. پیامدهای مثبت افزایش سغرمایه اجتماعی از سغوی پژوهشغگران رسغدیمتعهد سغازمانی و هوش هیجانی بسغیار حائز اهمیت به نمر 

شغناسغان معتقدند سغرمایه اجتماعی در سغازمان سغبب فراهم آوردن شغبکه حمایتی برای اعضغای به اثبات رسغیده اسغت. برخی جامعه

و  پراکندگیپیچیدگی،    یهایژگیجدید که با و  تشغغغکیلاتی یهاطیمحدر دنیای رقابتی امروز،  (.  Lin, 2000)  شغغغودیمسغغغازمان 

ی  ها ، سغاختارهای سغازمانی و سغبکتشغکیلاتی . در چنینرندیپذنقشو  ریپذانسغانی انعطاف  منابع محتاجاند، همراه سغریع  تحولات

ایجاد  مشغارکت کنند تا با   اهداف تشغکیلاتو رسغیدن به    یریگمیفرایند تصغمباشغد که منابع انسغانی در   یاگونهمدیریتی باید به

شرایطی توأم با اعتماد سازمانی و با این وضعیت،  (.  Prosi, 2020)داشته باشند  اثربخش  تشکیلاتی، افراداختیار به   واگذاریو   هامیت

 کلیدیاجتماعی نقش  یهسرما. ستااهداف یادشده  سازنهیزم سرمایه اجتماعی  مشارکت مؤثر در سازمان ایجاد خواهد شد. توجه به

بسغیار  افراد در سغازمان  ، نوع ارتبار بینتغییردر اجرای مؤثر مدیریت  (.  Lin, 2000)دارد    تشغکیلاتنیازهای یک   اجرایی سغاختن در

این مورد درخور توجه اسغت  عنوان نهادی علمی دراجتماعی اهمیت دارد. عملکرد دانشغگاه به یهبه همین دلیل سغرما و  اسغت  مهم

اعی یه اجتم. امروزه سغغرماکندیم یبرداربهبود عملکرد شغغغلی کارکنان بهره رود را ایجاد و از آن دخ اجتماعی  یهگونه سغغرماچکه 

 (. Kim & Kim, 2017) ها برعهده داردفیزیکی و انسانی در سازمان یهاهیتر از سرمابسیار مهم ینقش

درخور   یاعنوان مسغئلهو عملکرد شغغلی به هوش هیجانی، سغرمایه اجتماعی، تعهد سغازمانیبا توجه به مطالب تکرشغده، اهمیت        

طور مثبت بر تعهد توانند بههوش هیجانی و سغغرمایه اجتماعی هر دو می. شغغودیتوجه در مطالعات مدیریت و سغغازمان آشغغکار م

، سازندکند روابط بهتری با همکاران و مدیران برقرار هوش هیجانی بالا به افراد کمک می .سازمانی و عملکرد شغلی تثثیر بگذارند

On, -Bar) احسغغاسغغات خود و دیگران را بهتر درح کنند و در نتیجه تعهد بیشغغتری به سغغازمان و وظایف خود داشغغته باشغغند

تواند با افزایش  های اجتماعی موجود در محیط کار اشغاره دارد، میهمچنین سغرمایه اجتماعی که به شغبکه روابط و حمایت (.2009

برخی پژوهشغگران به سغنجش . همکاری، اعتماد و اشغتراح دانش، عملکرد شغغلی را بهبود بخشغد و تعهد سغازمانی را تقویت کند

  ، این متغیرها انجام نشغده اسغت  طرواب هدربار عولی تاکنون بررسغی جام  ،اندصغورت تفکیکی اقدام کردهمتغیرهای مذکور، به  طرواب

 
1 Bar-On & Maree 
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سرمایه اجتماعی و هوش هیجانی با تعهد سازمانی و  هایمتغیری بین الی پژوهش حاضغر این اسغت که آیا رابطهاصغ   ئلهبنابراین مسغ 

 ؟ داردوجود  فرهنگیان استان خوزستان ملکرد شغلی در کارکنان دانشگاهع

کرده، بحث هوش سغغازمان ایجاد  یهاهیاز مباحثی که بسغغیار مورد توجه محققان بوده و تحول بزرگی را در حوزه نمر کیی        

مانند    یرشغناختیشغناختی مانند تفکر و ن  یهادهنده جنبهمفاهیم تلفیق  نیترهیجانی یا هوش احسغاسغی اسغت. این هوش از مهم

اخیر مطر  شغده و در مقابل هوش شغناختی  یهادر سغال کههوش هیجانی مفهوم جدیدی اسغت  (. Bar-On, 2009) هیجان اسغت

ها و عاملی اسغت که هنگام شغکسغت  وخو و وضغع روانی و کنترل تراکنشمطلوب خلق ه. هوش هیجانی، توانایی اداررودیکار مبه

آگاهی یافتن از  یعنی. این نوع هوش، حاکی از همدلی،  کندیناشغغی از دسغغت نیافتن به هدف، در شغغخص انگیزه و امید ایجاد م

افراد پیرامون ما نیز هسغت. هوش هیجانی به توانایی درح درسغت محیط، شغناخت و کنترل احسغاسغات خود و دیگران    یهااحسغاس 

 ن یتریخود، درح خصغغوصغغ   یجانی. به بیان دیگر، منمور از هوش هیجانی، توانایی مهار کردن تمایلات عاطفی و هکندیاشغغاره م

 ,Kaschub). اسغت ، شغور، اشغتیاق و پشغتکاریدارشغتنیروابط انسغانی با دیگران، خو سغنجیده در احسغاسغات دیگران، رفتار آرام و

خغاطر بغالا، بغه  یجغانیهوش ه یارتبغار دارد. کغارکنغان دارا یدر زنغدگ تیغ اسغغغت کغه بغا موفق  ییهغایاز توانمنغد  یجغانیهوش ه  (2002

به    شغانیند و وفادارترشغناس فهیوظ گرانیو کنترل عواطف خود و د  تدر مقابل مشغکلا  ماتیدر برخورد با احسغاسغات، ملا ییتوانا

 و  ی)عابد ندترموفق  یکار تیبه موقع یابیبرخوردارند، در دسغت  یبالاتر  یجانیاسغت. افراد سغازمان که از هوش ه  شغتریسغازمان ب

 .(2013  ،همکاران

. به  دیآیوجود مبه  یاجتماع  یهاها در شغبکهسغازمان تیاسغت که با عضغو یامجموعه منافع بالفعل و بالقوه  یاجتماع  هیسغرما      

 ,Fukuyama).اندمیگروه در آن سه  یاست که اعضا ینیررسم یهاارزش   ایاز هنجارها    شدهو مشخص  معین  یامجموعه  ،یعبارت

بین    یهاها و تعاملکه بر رفتارها، کنش شغودیرا شغامل م  ییها و هنجارهانهادها، ارزش   ،یطور کلبه  یاجتماع  هیسغرما   (2001

ها و آن دسغغته از شغغبکه یاجتماع هیمراد از سغغرما  گر،یبه عبارت د (Grootaert & Van Bastelaer, 2001). افراد حاکم اسغغت

  هاکه افراد و گروه یو منابع  هیاز سغرما  سغتعبارت ا  یاجتماع  هی. سغرماکندیتوانا م  یعمل جمع یاسغت که مردم را برا  ییهنجارها

اسغت    یو روابط هاتیموقع  ،یاجتماع هیسغرما (Coleman, 1992). آورندیدسغت مو با توجه به نوع ارتباطات به  گریکدیپیوند با  در

  ت ی حما  ،یقدرت و نفوت، اعتماد، همکار یهاهینمر  ،یشغل  یهابه فرصت  یامکان دسغترسغ   ،یاجتماع  یهاها و شغبکهکه درون گروه

از منابع در دسغغترس اسغغت که از مشغغارکت در  یامجموعه  یاجتماع  هیسغغرما (Ogada, 2013). دهدیم شیرا افزا  یو خیرخواه

 ,Vilar & Cartes)اسغت  یگر تعاملات اجتماعتسغهیل و  با فرض اعتماد متغیر یژگیو کیو   شغودیحاصغل م  یاجتماع یهاشغبکه

 (Surjono & Yourike, 2015). است یاجتماع یهااز هنجارها و شبکه یریگبهره یبرا ی، ابزاریاجتماع هیسرما . (2016

 له یوسغ به  یاسغت. تعهد سغازمان یسغازمان  هایمیکارکنان به سغازمان و مشغارکت آنها در تصغم  یدرباره وفادار  یسغازمان تعهد        

  ی ها در به کار بسغتن تلاش   زهیو انگ لیتما  ،سغازمان  یهااهداف و ارزش  رش یدر پذ یاسغت: باور قو فیحداقل سغه مؤلفه قابل تعر

و  روین ی(، تعهد سغازمان2007) 1در سغازمان. طبق نمر کوهن تیبه حفظ عضغو دیشغد لیمااز سغازمان و ت یندگیملاحمه به نماقابل

کنند. از مطالعات   فایمربور به هم ا  یهارفتار و کنش ،چند هدف  ای کیتحقق   یبرا کندیاسغت که افراد را ملزم و موظف م یتوان

اند: کرده انیشغر  ب  نه ای( قابل تکر اسغت که انواع تعهد را ب2001)  2تکیو هرسغکو  رییم همطالع یتعهد سغازمان هنیدر زم شغدهانجام

در سازمان  یمشارکت و  زانیها و اهداف سازمان و مبا ارزش  یو  تیهو نییکار و تع یروین یعاطف یوستگیپ  انگری: بیتعهد عاطف

قلباً  رای. زدهندیدر آن ادامه م  تیلو به فعا کنندیرا در سازمان حفظ م  شیخو تیعضو دارند یقو یکه تعهد عاطف  یاست. کارکنان

 
1 Cohen 
2 Meyer & Herscovich 
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که ارتبار   یاز ترح سغازمان اسغت. کارکنان  یناشغ   یهانهیهز  انگریهسغتند. تعهد مسغتمر: ب یکار نیبه انجام دادن چن  لیو باطناً ما

ضغرورت  کی اآنه یماندن در سغازمان برا یباق رایز  ،مانندیم  یتعهد مسغتمر اسغت در سغازمان باق یآنان با سغازمان بر مبنا  هیاول

کنند ادامه  ینوع تعهد را دارند فکر م نیکه ا یماندن در سغغازمان اسغغت. افراد  یاحسغغاس الزام به باق  انگری: بیاسغغت. تعهد هنجار

 .به گردن آنها دارند ینیهاست و دآن  فهیدر سازمان وظ  تیفعال

کارمند  یعملکرد شغغل (Ohme & Zacher, 2015). شغغلشغان اسغت  فیافراد با توجه به شغر  وظا  یکار واقع  یشغغل عملکرد        

 (Sila, 2014). شغده به شغکل کارا و اثربخش اسغتمحول فیانجام وظا یها براها و تجربه، مهارتهاییاسغتفاده از توانا یمعنابه

دهنده نشان  یعملکرد شغل.  (Andre et al., 2013)شودیفرد در سازمان حاصل م شتغالاست که از ا  یزان بازدهیم  ،یعملکرد شغغل

از  برخی(Rothmann, 2002) ت  از منابع اسغغ   یریگبهره یهاعملکرد کارکنان در شغغغل، ابتکار عمل، حل مسغغئله و راه  یچگونگ

 آورده شده است. 1داخلی و خارجی پژوهش در جدول  هایپیشینه

 پیشینه داخلی و خارجی پژوهش   . 1جدول 

 پیشینه  )سال(محقق  متغیر/ متغیرها  نتیجه 

اجتماعی و انگیزش شغلی بر  یهآثار مثبت سرما
تعهد سازمانی در   عملکرد شغلی و میانجی

 اجتماعی   یهسرما رابطه

 طهنقش میانجی تعهد سازمانی را در راب بررسی
اجتماعی و انگیزش شغلی با عملکرد   یهسرما

 ی شغل

 ( 2017کریمی و شاهدوست )
 

 

پیشینه  

داخلی  

 پژوهش 

اجتماعی با عملکرد شغلی یه مثبت سرما طهراب
 کارکنان

اجتماعی با عملکرد شغلی   یهسرما طهراببررسی 
 کارکنان

 ( 2015قنبری و همتی )

مثبت نقش سرمایه اجتماعی در رابطه   ریتثث
 هوش هیجانی با خلاقیت 

سرمایه اجتماعی در رابطه  بررسی نقش واسطه
 هوش هیجانی با خلاقیت 

 ( 2015فیروزی و کرمی )

بین هوش عاطفی و سرمایه مثبت  طهراب
 اجتماعی 

بررسی رابطه بین هوش عاطفی و سرمایه  
 اجتماعی 

 ( 2015زارعی متین و همکاران )

هوش هیجانی و سرمایه  داریمعنرابطه مثبت و 
 اجتماعی 

 ( 2019و همکاران ) 1بوهینه  بررسی رابطه هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی

پیشینه  

خارجی  

 پژوهش 

 فرهنگی، اجتماعی و شناختییه سرما مثبت اثر
 بر عملکرد فردی

 فرهنگی، اجتماعی و شناختییه اثر سرمابررسی 
 بر عملکرد 

 ( 2018و همکاران ) 2سانتو

ی بر سازماندرونرابطه مثبت سرمایه اجتماعی 
 عملکرد کارکنان 

ی بر سازماندرونبررسی نقش سرمایه اجتماعی 
 عملکرد 

 ( 2018) 3بن هادور

 ( 2016و همکاران ) 4پیراچا  بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و عملکرد کاری رابطه مثبت سرمایه اجتماعی و عملکرد کاری 

  یهسرما سازمان در یگذارهیسرمامثبت  تثثیر
 اجتماعی بر تعهد

اجتماعی  یهسرما سازمان در یگذارهیتثثیر سرما
 بر تعهد و عملکرد 

 ( 2016و همکاران ) 5الینگر 

 

با توجه    نیگام انجام شد، همچن بهگام ونیو رگرس  یکانون یصورت همبستگپژوهش حاضر که به کردیبا توجه به رو     

 Bohineh et al., 2019; Santo et al., 2018; Ben) قیتحق   اتیو ادب  ها هیو نوع فرض  رهای متغ  ن یروابط ب  ی سازبه شفاف

Hador, 2018; Piracha et al., 2016) ، شود یارائه م 1در شکل   اضرمدل پژوهش ح. 
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3 Ben Hador 
4 Piracha 
5 Elinger 
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 مدل مفهومی پژوهش   . 1 شکل

 

 ي پژوهششناسروش . 2
بین متغیرها    هاز نوع تحلیل همبستگی است که در آن رابط  و  پیمایشی  -  ها توصیفیین پژوهش از حیث شیوه گردآوری دادها     

در سال  خوزستان انیدانشگاه فرهنگ جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمام کارمندان .شودیبر اساس هدف پژوهش تحلیل م
  عنوان بهی  ا چندمرحلهی  اخوشهگیری  نفر از طریق روش نمونه  450تعداد    آنهاکه از بین    استنفر    1200به تعداد    1403-1402
در   ژهیوپذیری، به صرفه بودن و امکانبهکارایی، مقرونی در این مطالعه، اخوشهی ریگنمونه . دلیل استفاده از شدندنمونه انتخاب  
در این تحقیق از روش کمیّ استفاده شده که شامل مطالعات .  های بزرگ و پراکنده سروکار دارندکه با جمعیتاست  تحقیقاتی  
استاندارد هوش هیجانی،   هادادهگردآوری    منموربه.  استپرسشنامه    رندهیدربرگمیدانی و   از چهار پرسشنامه  پژوهش،  این  در 

 ی لیکرت استفاده شد.  انه یگزسرمایه اجتماعی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی بر اساس طیف پنج  
استاندارد      پرسشنامه  از  هیجانی  هوش  متغیر  سنجش  پنج  است  سؤال  33دارای    (،1995)  1گلمن برای  پرسشنامه  این   .
و  مقیاس  خرده انگیزش، همدلی  خودکنترلی،  دارد.  ها مهارتخودآگاهی،  اجتماعی  منصوری ی  توسط  پرسشنامه  از  نسخه  این 
درصد(،   99درصد(، خودکنترلی )  98ی خودآگاهی )هامؤلفهپایایی ( هنجاریابی و با فرهنگ ایرانی تطبیق داده شده است.  1380)

آمد و    دستبهبا استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  درصد(    85ی اجتماعی )ها مهارتدرصد( و    88درصد(، همدلی )  87انگیزش )
 .  درصد محاسبه شد 91پایایی برای نمره کل هوش هیجانی 

د ساختاری،  ابعا  یهاسؤال، با سازه 20  دارای(  1998)  2متغیر سرمایه اجتماعی از پرسشنامه ناهاپیت و گوشال  یریگبرای اندازه        
  83درصد( و بعُد ارتباطی )  89درصد(، بُعد شناختی )   96ی بعُد ساختاری )ها مؤلفهاستفاده خواهد شد. پایایی    شناختی، ارتباطی

. برای  درصد محاسبه شد  89آمد و پایایی برای نمره کل سرمایه اجتماعی    دستبهبا استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  درصد(  
گویه و سه بعُد تعهد    24استفاده شد. این پرسشنامه شامل  (  1991)  3سنجش متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه استاندارد آلن و میر

درصد( و تعهد هنجاری    74درصد(، تعهد مستمر )   82ی تعهد عاطفی ) هامؤلفهپایایی  .  است عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری  
برای  .  درصد محاسبه شد  79آمد و پایایی برای نمره کل تعهد سازمانی    دستبهبا استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  درصد(    83)

 ( استفاده شد. 2004) 4استاندارد پاترسون  از پرسشنامه عملکرد شغلیمتغیر  یریگاندازه
با استفاده از  ادرجهپنجماده است و هر ماده یک مقیاس لیکرت    10این پرسشنامه شامل          ی دارد. روایی این پرسشنامه 

(. شکرکن و  1995درصد گزارش کرد )شکرکن و منمری،    84، ضریب پایایی معادل  فیتنصبراون و روش    -فرمول اسپیرمن  
درصد در مورد  68درصد و با روش تنصیف ضریب پایایی  74( نیز با استفاده از روش آلفای کرونباخ ضریب پایایی 2000نعامی )

از  یآورجمعی  هاداده  .انددادهاین پرسشنامه گزارش   استفاده  با  بررسی    منموربهشدند.    ل یوتحلهیتجز  SPSS-23  افزارنرمشده 

 
1 Goleman 
2 Nahapiet & Ghoshal 
3 Allen & Meyer 
4 Paterson 

 هوش هیجانی

 سرمایه اجتماعی

 عملکرد شغلی تعهد سازمانی
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رگرسیون  و  کانونی  روش همبستگی  از  کارکنان  عملکرد شغلی  و  سازمانی  تعهد  با  اجتماعی  سرمایه  و  هیجانی  رابطه هوش 
 ارائه شده است.  2در جدول  هاپرسشنامه استفاده شد. خلاصه  گامبهگام
 

 ها پرسشنامهجدول ضرایب آلفای کرونباخ برای   . 2جدول 

 ضریب پایایی هاتعداد سؤال هامؤلفه نام پرسشنامه 

 ( 1995پرسشنامه هوش هیجانی گلمن )

 98/0 8 خودآگاهی 

 99/0 7 خودکنترلی 

 87/0 7 انگیزش 

 88/0 6 همدلی 

 85/0 5 ی اجتماعی هامهارت

 ( 1998)ناهاپیت و گوشال ی اجتماع ه  سرمایپرسشنامه 

 96/0 7 ساختاری

 89/0 6 شناختی 

 83/0 7 ارتباطی 

 ( 1991پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و میر )

 82/0 8 تعهد عاطفی 

 74/0 8 تعهد مستمر 

 83/0 8 تعهد هنجاری 

 84/0 10 - ( 2004عملکرد شغلی پاترسون ) پرسشنامه

 

 ی پژوهش هاافتهی. 3
 میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش ارائه شده است.  3در جدول  

 
 توصیف متغیرهای تحقیق  . 3جدول 

 پرسشنامه  متغیر  میانگین  انحراف معیار 

 خودآگاهی  54/15 25/4

 هوش هیجانی 

 خودکنترلی  58/17 98/4

 انگیزش  25/13 95/3

 همدلی  25/15 12/4

 ی اجتماعی هامهارت 59/16 99/4

 ساختاری 55/20 26/4

 شناختی  22/16 30/2 سرمایه اجتماعی 

 ارتباطی  14/12 65/2

 تعهد عاطفی  54/18 34/3
 تعهد سازمانی 

 
 تعهد مستمر  25/17 56/3

 تعهد هنجاری  57/16 12/3

 عملکرد شغلی  عملکرد شغلی  25/39 75/3

      
 شد. جدول استفاده    یکانون  ی همبستگ   لیاز تحل  یبا عملکرد شغل  یتماعبرای بررسی رابطه متغیرهای هوش هیجانی و سرمایه اج 
 . دهدیمی مدل تحلیل همبستگی کانونی را نشان برا یداریآزمون معن 3
 

 و متعارف  ژهیو ریمقاد یهمبستگ . 4جدول 

 
1 Pillais 

 سطح معنی داری  خطای درجه آزادی  درجه آزادی فرضیه  Fآماره  ارزش  تست 

 001/0 594 4 86/15 19/0 1پیلاس
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نتایج جدول    طورهمان       وجود دارد. نخستین گام در  ی دار امعنبین دو مجموعه متغیر همبستگی کانونی    دهدیمنشان    4که 
متغیر   دارد یک  متغیر ملاح وجود  پژوهش که دو  این  تابع کانونی است. در  یا ریشه   2،  نیبشیپتحلیل کانونی استخراج  تابع 

ی  ها یژگیو 5. جدول  شودیم، توجه  کندیمی توابع به مقدار واریانسی که هر تابع تبیین  دار یمعناستخراج شده است. برای بررسی  
 . دهدیمتوابع حاصل از تحلیل کانونی را نشان 

 
 و متعارف  ژهیو ریمقاد یهمبستگ . 5جدول 

 

درصد واریانس را تبیین کند باید کنار   10از    که کمتر  یاست. توابع  03/0و    19/0  بیترتبه  عمجذور همبستگی کانونی تواب       
. برای بررسی  کندیمدرصد از واریانس مشترح را تبیین    19اول  گذاشته شود، بنابراین تابع دوم کنار گذاشته شد و در نتیجه، تابع  

ی نرمال هامفروضه استفاده شد. پیش از آزمون مدل ابتدا    گامبهگامیا هریک از متغیرهای ملاح از رگرسیون    نیبشیپرابطه متغیر  
از آزمون کولموگروف   هادادهنرمال بودن    فرضشیپخطی بودن متغیرها و استقلال خطاها مورد بررسی قرار گرفت. برای  بودن، هم

قرار    دییها مورد تث نبود و فرض نرمال بودن داده   داریمعن  یاز لحاظ آمار  رها یآزمون در همه متغ  نی ا  دراسمیرنوف استفاده شد.    -
کمتر   (VIF)تورم واریانس    و مقادیر مربور به عامل  1/0از    ترکوچک(، همچنین شاخص تحمل برای هر متغیر  P> 05/0)  گرفت.
 خطی نیز اطمینان حاصل کرد.نسبت به مفروضه عدم هم توانیم، بر این اساس است 10از 

 
 اسمیرنوف   –آزمون کولموگروف   . 6 جدول

 متغیرها  Zآماره  sig ه یفرض دییتأ ی ر یگجهینت

 خودآگاهی  0H 132/0 748/0 نرمال است 

 خودکنترلی  0H 156/0 230/1 نرمال است 

 انگیزش  0H 231/0 551/1 نرمال است 

 همدلی  0H 083/0 962/0 نرمال است 

 ی اجتماعی هامهارت 0H 070/0 452/1 نرمال است 

 ساختاری 0H 089/0 585/1 نرمال است 

 شناختی  0H 114/0 202/1 نرمال است 

 ارتباطی  0H 152/0 589/1 نرمال است 

 تعهد عاطفی  0H 145/0 652/1 نرمال است 

 تعهد مستمر  0H 135/0 542/1 نرمال است 

 تعهد هنجاری  0H 155/0 592/1 نرمال است 

 عملکرد شغلی  0H 085/0 663/1 نرمال است 

 

بیشتر است.   05/0ی تمام متغیرها از دار یمعنبالا تمام متغیرها دارای توزیع نرمال هستند. مقدار سطح  نتایج جدول به توجه با      
گفت مفروضه استقلال    توانیماست و    5/2تا    5/1بود که این مقدار بین    17/2واتسون برابر با    -در نهایت، مقدار آماره دوربین  

به   توجه  با  بنابراین  است،  برقرار  بهها شاخصخطاها  ابتدا   توانیمآمده،  دستی  است.  رعایت شده  آزمون  شرایط  گرفت  نتیجه 
استفاده شد که نتایج در   گامبهگامبررسی نقش هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان از رگرسیون    منموربه

 ارائه شده است.  7جدول 
 
 

 

 Sq. Cor همبستگی کانونی  مجذور همبستگی کانونی  ریشه 

1 19/0 40/0 16/0 

2 03/0 18/0 03/0 



 168           و دیگران  جرفی /ن...کارکنا انیم در یو عملکرد شغل یبا تعهد سازمان یاجتماع  هیو سرما یجانی رابطه هوش ه

 ی عملکرد شغلی نیبشی پبرای  گامبهگامنتایج رگرسیون   . 7 جدول

 آمارهای مدل ضرایب متغیر  مدل

  B S.E β t Sig F Sig R 2R 
 06/0 20/0 00/0 40/14 001/0 85/3 20/0 08/0 25/0 خودآگاهی  گام اول

 گام دوم
 005/0 99/2 15/0 07/0 24/0 خودآگاهی 

95/4 025/0 24/0 07/0 
 025/0 26/2 10/0 07/0 19/0 بعد شناختی 

 گام سوم

 002/0 68/3 28/0 08/0 35/0 خودآگاهی 

 003/0 77/2 19/0 07/0 22/0 بعُد شناختی  07/0 26/0 25/0 20/5

 230/0 - 20/2 - 15/0 09/0 - 16/0 خودکنترلی 

 گام چهارم

  006/0 65/2 19/0 08/0 24/0 خودآگاهی 
 

18/8 
 

005/0 

 

 002/0 10/3 28/0 07/0 22/0 بعُد شناختی 

 001/0 - 45/3 - 30/0 08/0 - 30/0 خودکنترلی  13/0 31/0

 005/0 75/2 22/0 18/0 040/0 انگیزش 

 

متغیرهای  شودیممشاهده    7که در جدول    طورهمان       بررسی در چهار گام،  عملکرد شغلی    نیبشیپ، مدل رگرسیونی مورد 
درصد از واریانس عملکرد شغلی کارکنان    13آمده از این مدل بیانگر آن است که  دستکارکنان را شناسایی کرده است. ضریب به 

وسیله خودآگاهی و بعُد شناختی انگیزش قابل تبیین است. نتایج آزمون مدل در گام اول تا چهارم نیز بیانگر آن است که از بین  به
و  داریمعنمنفی و  صورتبهی هوش هیجانی هامؤلفهاز   =β)-30ی هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی اول خودکنترلی )هامؤلفه

ی عملکرد شغلی  ها کنندهین یبشیپ  نیتریقو  داریمعنمثبت و    صورتبهی سرمایه اجتماعی  هامؤلفهاز   =β) 28سپس بعُد شناختی )
ی کرد، در نیبشی پی داریمعنمثبت و  صورتبههستند. خودآگاهی اولین متغیری بود که وارد مدل شد و عملکرد شغلی کارکنان را 

ادامه  کندیم ی  نیبشیپی  دار یمعنمنفی و    صورتبهحالی که خودکنترلی، عملکرد شغلی کارکنان را   بررسی رابطه    منموربه . در 
 ارائه شده است. 8استفاده شد که نتایج در جدول  گامبه گامهوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی از رگرسیون 

 
 ی تعهد سازمانی نیبشی پبرای  گامبهگامنتایج رگرسیون   . 8جدول 

 مدل آماری ضرایب متغیر مدل

  B S.E β t Sig F Sig R 2R 
 17/0 38/0 001/0 65/51 020/0 45/3 19/0 21/0 27/0 انگیزش  گام اول

 گام دوم 
 001/0 99/3 25/0 38/0 54/1 انگیزش 

45/32 001/0 45/0 18/0 
 015/0 52/2 16/0 25/0 65/0 بُعد ارتباطی 

 

 گام سوم 

  001/0 68/3 28/0 40/0 95/1 انگیزش 

45/25 

 

 

001/0 

 
 002/0 45/3 25/0 32/0 12/1 بُعد ارتباطی  22/0 45/0

 015/0 - 30/2 - 18/0 032/0 - 75/0 همدلی 

 
متغیرهای  شودیممشاهده    8که در جدول    طورهمان      بررسی در سه گام،  را   نیبشیپ، مدل رگرسیونی مورد  تعهد سازمانی 

درصد از واریانس تعهد سازمانی کارکنان توسط  22آمده از این مدل بیانگر آن است که دستشناسایی کرده است. ضریب تعیین به 
. بررسی ضرایب رگرسیون هاست مدلی  داریمعنانگیزش و بعُد ارتباطی قابل تبیین است. نتایج آزمون مدل در گام اول تا دوم بیانگر  

کننده تعهد سازمانی و سپس بعُد ارتباطی  ین یبشیپ داریمعنمثبت و  صورتبه=β) 28مدل نهایی نیز بیانگر آن است که انگیزش)
 کننده تعهد سازمانی است. ینیبشیپی داریمعننیز به شکل مثبت و =β) 25ی سرمایه اجتماعی( )هامؤلفه)از 
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 یريگجه ينت. بحث و 4
در این پژوهش به بررسی رابطه هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی و عملکرد شغلی بین کارکنان دانشگاه       

وجود کانونی  نشان داد بین دو مجموعه متغیر همبستگی  کانونی  پرداخته شد. نتایج حاصل از همبستگی    فرهنگیان استان خوزستان
، کریمی و شاهدوست  (2013)  3، الینگر و همکاران (2016)  2، پیراچا و همکاران (2018)  1سانتو و همکاران دارد. این یافته با نتایج  

کارمندی که هوش هیجانی  . استهمسو  (2016)  فیروزی و کرمی (،2019) 4بوهینه و همکاران ، (2015)، قنبری و همتی (2017)
تواند به می . این موضوع  طور مؤثرتری ارتبار برقرار کندتواند احساسات خود را بهتر مدیریت و با همکاران خود بهبالایی دارد، می

کند، که در یک محیط کاری با سرمایه اجتماعی قوی کار می  ی کارمند  .افزایش تعهد سازمانی و بهبود عملکرد شغلی او منجر شود
تواند به افزایش تعهد سازمانی و بهبود عملکرد شغلی او  میموضوع  این   .مند شودتواند از حمایت و همکاری همکاران خود بهره می

دهد هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی دو عامل مهم در ارتقای تعهد سازمانی و طور کلی این پژوهش نشان می به   .منجر شود
 .ای داشته باشندها باید به این عوامل توجه ویژه بهبود عملکرد شغلی کارکنان هستند و مدیران و سازمان

ی اهداف جمعی و ریگجهتی است و از طریق  سازماندرونی روابط اجتماعی هایژگ یوسرمایه اجتماعی که یک منبع ناشی از      
نتیجه    توانیمبا بهبود در عملکرد کارکنان تطابق دارد. بر اساس نتایج پژوهش    شودیماعتماد مشترح بین اعضای سازمان شناخته  

گفت   توانیمگرفت تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان تا حدودی با هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی کارکنان همبستگی دارند و  
، واریانس تعهد سازمانی و عملکرد شغلی را نیز دهندیمتعدادی از عواملی که واریانس هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی را تشکیل  

بنابراین کارکنان  کنندیمتبیین   با مداخلات مناسبی که به دنبال بهبود هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی   توانندیم  هادانشگاه ، 
 ی تعهد سازمانی و عملکرد شغلی را بهبود ببخشند.ااندازه تا هستند
 تواند یم گفت سرمایه اجتماعی بالا    توانیم در تبیین رابطه سرمایه اجتماعی با بهبود تعهد سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان       

عملکرد   و  کارآمدتر  زندگی  شادمانی،  مجموعه  هاطی محدر    ترمطلوببا سلامتی،  اجتماعی  باشد. سرمایه  داشته  ارتبار  کاری  ی 
از طریق ایجاد  توانیتعهد سازمانی را م. شودیمهنجارها در نمام اجتماعی است که موجب ارتقای سطح همکاری اعضای جامعه 

  تیدر نها  وو دوستانه    کپارچهی  یکار  طیک محیبه خلق    ندهیفزا   یاجتماع  ه یو توسعه سرمایه اجتماعی در سازمان تقویت کرد. سرما
 ی . شخصکند  مرتبط  سازمان  نیهمچن  گر،یکدیقادر است اشخا  را با    یاجتماع  ه یمنجر خواهد شد. سرما  یتعهد سازمان  تیتقو

وجود    یشتریگفت احتمال ب  توانیم  ز یک کارمند متعهدتر نیبرخوردار باشد، متعهدتر است. در مورد    یترلا با  یاجتماع  ه یکه از سرما
  داشته   یاندهینسبت به سازمان برخوردار باشد، در سازمان ماندگار شود و نیبت و تثخیر کمتر و رضایت فزا  ییلا دارد که از تعهد با
نوبه خود ناشی از ارتباطات چندگانه مسلطی را در کاهش احتمال از دست دادن یک کارمند قه به تعهد سازمانی بهلاباشد. تمایل و ع

که از سازمان حمایت کنند و احتمال    رودیی تعهد سازمانی برخوردارند، احتمال بیشتری ملا . کارکنانی که از سطح باکندیبازی م
  .ابدییو وفاداری آنها افزایش م بنابراین نرخ ابقا، نگهداری ،نداشکمتری دارد که در پی استخدام در سازمان دیگری ب

افراد با   د.ورشمار آها به عملکرد سازمان  یعاملی تثثیرگذار در کسب پاداش از ارتقا  توانیمرا  هوش هیجانی  از سوی دیگر        
برخوردارند و این انگیزه قدرت  تریلا نفس و کنترل باخود از حس اعتمادبه  یهاجانی، در ارزیابی و تعدیل هلاهوش هیجانی با

بیانگر این نکته است که افراد دارای هوش هیجانی بالا از   هاافتهی  ، همچنیندکنهدایت   لا عملکرد با  یسو   فرد را به  شودیسبب م
به بالا  دارای تعهد  افراد  برخوردارند.  بالاتر  موانع و شکست  تعهد سازمانی  با  بالاترند، در رویارویی  اهداف شغلی  ها اصرار دنبال 

بیشتری را در شغل خود تجربه خواهند کرد.    یها تی، دارای احساس و نگرش مثبت نسبت به شغل خواهند بود و موفقورزندیم
سازمان را مسئول احساس ناکامی در خود و در نتیجه دلیل ترح ، ت در سازمانلامواجهه با مشک مهنگا لا افراد باهوش هیجانی با 

   .، در نتیجه این افراد نسبت به سایرین به سازمان خود متعهدتر خواهند بوددانندیسازمان نم

 
1 Santos    
2 Piracha 
3 Ellinger  
4 Boohene  
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بدین ترتیب نتیجه کلی تحقیق حاضر نشان داد ترکیبی از عوامل مربور به هوش هیجانی در کنار هوش تحصیلی یا هوش        
است. به این   فرهنگیان استان خوزستانکارمندان دانشگاه  و مهم در عملکرد شغلی و تعهد سازمانی رگذاریتثثشناختی عامل بسیار 
ی اداری و آموزشی در کنار توجه به هاطیمحدر    شودیمی تحقیق حاضر و تحقیقات مشابه دیگر پیشنهاد  هاافتهترتیب با توجه به ی

ی اجتماعی و زندگی، ارتقای سطح رشد هیجانی، اجتماعی  هامهارتی آموزش  ها جلسههوش و استعدادهای شناختی، از طریق  
کارمندان دانشگاه   های عملی انجام داد، به نحوی که بتوان به فراگیران علاوه بر عملکرد شغلی و تعهد سازمانیفراگیران اقدام

در زمینه ارتقاء سطح سلامت و بهداشت روانی آنها نیز کمک کرد، همچنین این پژوهش روی جمعیت   فرهنگیان استان خوزستان
 شود.ی برخوردار ترمطلوبتری صورت گیرد تا نتایج از اعتبار بیشتر و نمونه وسیع
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