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 چکیده

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه ی بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با میل به ماندگاری مدیران مدارس ابتدایی شهرستان 

نفر از مدیران مدارس ابتدایی شهرستان  232آماری این پژوهش متشكل از  جامعهلامرد با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام شد. 

-نفر برآورد شد که با استفاده از روش نمونه 411با استفاده از فرمول کوکران برابر  باشد. حجم نمونهمی 4333-4331لامرد در سال 

 ها توزیع گردید.گیری تصادفی ساده پرسشنامه

/.، پرسشنامه 01( با ضریب پایایی کلی 2111از پرسشنامه پرسشنامه هوش هیجانی آوستین و همكاران )به منظور جمع آوری داده ها  

/. 03با ضریب پایایی ( 4377میل به ترک خدمت مبلی و هورنر )/. و پرسشنامه 77( با ضریب پایایی 4300سرمایه اجتماعی سید نقوی )

های ورد تأیید متخصصان قرار گرفت.  جهت تجزیه و تحلیل داده ها از روشمورد استفاده قرار گرفت و روایی پرسشنامه ها نیز م

 آماری ضریب همبستگی پیرسون و ضریب رگرسیون چند متغیره استفاده شد که نتایج حاصل به شرح زیر می باشد:

تواند میل به یه اجتماعی میبین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی  با  میل به ماندگاری مدیران رابطه معناداری وجود دارد و سرما  -4

 ماندگاری مدیران را به طور معناداری پیش بینی نماید. 

تواند متغیر  میل به ماندگاری را به طور معناداری پیش بینی کند. همچنین  مؤلفه های تنظیم  عواطف  و ارزیابی متغیر هوش هیجانی می -2

 ش بینی نماید. تواند میل به ماندگاری را به طور معناداری پیعواطف  می

 بین متغیر سرمایه اجتماعی و میل به ماندگاری مدیران رابطه معناداری وجود دارد. -3

 هوش هیجانی، سرمایه اجتماعی، میل به ماندگاری، مدیران. کلمات کلیدی:

 

 

                                                           
1- Department of  Education ,Islamic Azad University ,Lamerd  , Iran . 
2-M.A in Educational Management  



 مقدمه

نیروی انسانی کارسازترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از پیش تعیین   ،غیر قابل انكار است ها سازمان انسانی در اهمیت نقش نیروی

در  در برداشته باشد. ها سازمان زیادی را برای تواند مسائلو عدم توجه به فراهم نمودن محیط مناسب برای آنان می شده می باشد

دگاری سازمان و محیط آشفته امروزی سازمان ها با یک تغییر تدریجی در روابط سنتی اشتغال و استخدام روبرو هستند. میزان مان

(. در  این رابطه 2117، 4میانگین مدت تصدی یک شغل کاهش یافته و از طرف دیگر نرخ ترک سازمان افزایش یافته است )راندهاوا

رغبت و تمایل معلمین در جهت انجام وظایف آموزشی و پرورشی  های تحقق اهداف آموزش و پرورش،یكی از ضرورتهمچنین 

ی شود که با واژه هایی نظیر های معلمان، سبب ماندگاری بدون انگیزة آنان  متوجه به تمایلات و انگیزه باشد، عدمتعیین شده می

، مهاجرت ، انتقال و جابه جایی  درآمیخته است و مشاهده و تكرار آنها عدم تمایل به ماندگاری در حرفه معلمی را نشان می دهد ریزش

(، 2113، 3مون و همكارانیوری فرآیندهای سازمانی )سگاری کارکنان به منظور بهبود بهره. از این رو، بسترسازی ماند(2117، 2تام)

 ضرورت اساسی دارد.

 نیکه فرد به آن اشتغال دارد ،ا یبقاء در شغل یبالقوه در فرد است، برا یدرون زشیحالت انگ ینوع  یماندگار ایبه ماندن در شغل  لیم

 5چاولا و گودا.  (4370  1،وارد  و نری) وانجامدیترک شغل ب یبرا لیعوامل مختلف به م ریخاص وتحت تاث طیممكن است در شرا لیم

ای از تعهد است. در همین راستا افراد هنگامی که با اهداف و برای نخستین بار نشان دادند که تمایل به ماندن پیامد و جنبه(، 4307)

تری احساس می کنند و در نتیجه میل به ماندن آن ها در سازمان تعهد بیش مأموریت های سازمان همانند سازی کرده باشند، نسبت به

( تمایل به ماندن در شغل را این گونه تعریف می کنند که میل به ماندن، بیانگر نوعی 4301) 6سازمان افزایش می یابد. واینر و واردی 

تغال دارند. این تمایل ممكن است در شرایط خاص و تحت تأثیر حالت انگیزشی و درونی بالقوه در افراد برای بقا در شغلی که به آن اش

 . عوامل مختلف، به تمایل برای ترک شغل بیانجامد

بایست عوامل مؤثر در بنابراین با توجه به اهمیت ماندگاری کارکنان در سازمان و به خصوص معلمان در سازمان آموزش و پرورش می

(، توجه به کیفیت زندگی کاری کارکنان 2117اسایی قرار گیرد. در این رابطه راندهاوا )بهبود ماندگاری کارکنان سازمان مورد شن

 شود.داند که موجب افزایش انگیزه و در نهایت وفاداری و ماندگاری کارکنان میسازمان را مطلوبیتی اساسی در این رهگذر می

شود از ابتدای تاریخ مكتوب انسان ها بین انسان ها موجب می فردی را دربه عنوان یكی از ویژگی های اساسی که تفاوت  ،له هوشمسأ

(. در پاسخ به این سؤال که چرا دو فرد با هوشبهر مساوی می توانند سطوح کاملا متفاوتی از 2113مورد توجه بوده است )ونگ لاو، 

را مطرح نمودند. منظور از هوش هیجانی  7برای اولین بار اصطلاح هوش هیجانی ،(4333پیشرفت و خوشبختی برسند؟ سالووی و مایر )
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،  آن دسته از جنبه های زیربنایی رفتار فردی است که به طور کامل با توانایی های عقلانی و تفكری او متفاوت است ) برادبری و گریوز

، ابراز و کنترل این (. هوش هیجانی دربردارنده آگاهی، تنظیم و بیان درست دامنه ای از هیجانات است. لذا توانایی شناخت4307

هیجانات یكی از ابعاد مهم هوش هیجانی است و توانایی فرد در هر کدام از این توانایی ها منجر به اختلالاتی برای فرد می شود 

یاری بیان می دارند برخورداری  فرد از هوش هیجانی می تواند زمینه بهبود بس ،(4330(. در این رابطه مایر و سالووی )4303)شامرادلو، 

(، هوش هیجانی را به 2115از عملكردهای رفتاری فرد از جمله عملكرد شغلی را به وجود آورد. در این رابطه اکسترمرا و فرناندز  )

 بینی کننده عمده ای در بهبود عملكرد افراد در جنبه های مختلف زندگی می دانند.پیش عنوان

ر شناختی ، بر دانش ها و مهارت ها و  توانایی رویارویی موفقیت آمیز در شرایط هوش هیجانی به عنوان مجموعه ای از توانایی های غی

(. هوش هیجانی در شكل گیری، گسترش و ادامه تعاملات انسانی مؤثر، نقش مهمی 4337، 4ان-مختلف محیطی تأثیر می گذارد )بار

رتباطی را چگونه و در چه زمانی و به چه شكل مورد دارد و عموماً یكی از عوامل اساسی هوش هیجانی این است که فرد راهبردهای ا

استفاده قرار دهد. هوش هیجانی مجموعه ای از قابلیت های غیرشناختی است که توانایی فرد را در سازگاری با مقتضیات محیطی و 

 فشارهای حاصله افزایش می دهد.

شی، انگیزش خود و مهارت های اجتماعی می باشد که بر ای توانایی ها مانند خودآگاهی، همدلی، خودنظم بخهوش هیجانی مجموعه 

شود د و عملكردهای رفتاری کارکنان میعملكردهای رفتاری افراد تأثیر می گذارد و در محیط های سازمانی موجب بهبود تعه

 شود.یهد سازمانی بین کارکنان محسوب م(. بنابراین هوش هیجانی به عنوان عاملی اساسی در ایجاد تع4335، 2)گلمن

طرح این  سرمایه اجتماعی از مفاهیم نوینی است که امروزه در بررسیهای اقتصادی و اجتماعی جوامع مدرن مطرح گردیده است .

سرمایه  نشان دهنده اهمیت نقش ساختارها و روابط اجتماعی بر متغیر های اقتصادی است. ،یكرد در بسیاری از مباحث اقتصادیرو

مبتنی بر عوامل فرهنگی و اجتماعی بوده و شناسایی آن به عنوان یک سرمایه چه در سطح کلان  و چه در سطح  اجتماعی عمدتاً

ها هدایت بهتر سیستم اجتماعی ایجاد کرده و مدیران را در –های اقتصادی تواند شناخت جدیدی را از سیستممی مدیریت سازمانها 

 .(4301)علوی،یاری کند 

بط جمعی و گروهی، ااعی نقشی بسیار مهمتر از سرمایه فیزیكی و انسانی در جوامع ایفا می کند و شبكه های روامروزه سرمایه اجتم

انسجام بخش میان انسان ها و سازمان هاست. از این رو در غیاب سرمایه اجتماعی، سایر سرمایه ها اثر بخشی خود را از دست می دهند. 

سرمایه های اقتصادی، فیزیكی و نیروی انسانی مهمترین نقش را داشتند. اما امروزه برای توسعه، به در دیدگاههای سنتی مدیریت توسعه، 

از منظر پیر  (.4302، یالویر) ا به طور بهینه انجام نخواهد شدسرمایه اجتماعی نیازمندیم زیرا بدون این سرمایه، استفاده از سایر سرمایه ه

و مشارکت اعضای یک سازمان توجه دارد و می تواند وسیله و ابزاری برای رسیدن به سرمایه بوردیو، سرمایه اجتماعی به ارتباطات 

ها انجام داد و نتیجه گرفت ای در مورد نقش اعتماد در سازمانتحقیقات گسترده ،(4333فوکویاما ) (.4300، اعتصامی) قتصادی باشدا

شوند. به علاوه نظریه پرداز هایی است که به صورت موفقی اداره میایجاد و حفظ سازمان باعث اعتماد و آرمان مشترک در قلب،

برعكس، اعتماد پایین،  و بیان می کند که کند.های موفق دارد، اشاره میبه نقشی که اعتماد در شرکت ،(4376) وایلزمدیریت، 
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 4منفی به شمار آید. با این وجود استارگستواند به عنوان نتایج سرمایه اجتماعی های صنعتی و روابط ضعیف نیروی انسانی میکشش

تر شود. بنابراین باور دارد سرمایه اجتماعی نیازمند تحقیقات بیشتری است و باید تأثیر آن بر عملكرد سازمانی شفاف( 1021)

بگیرند. کارکنان آموزش توانند نقش مهم سرمایه اجتماعی را نادیده کنند نمیگذاری میهایی که در توسعه منابع انسانی سرمایهسازمان

گذاری روی سرمایه دیده و تحصیلكرده نیازمند محیطی هستند که به آنها انگیزه رشد و توسعه را بدهد، چنین محیطی تنها از راه سرمایه

 .شد خواهد اجتماعی محقق

و استفاده از آرا و نظریات آنان ملزم  امور یک سازمان به اندازه ای پیچیده است که مدیر را به داشتن روابط مناسب انسانی با کارکنان

  می سازد و این امر مستلزم داشتن مهارت هایی است. یكی از این مهارت ها هوش هیجانی است.

توان گفت: میل به ماندن در شغل یا ماندگاری نوعی حالت انگیزش درونی بالقوه در فرد است. برای بقاء در شغلی که به طور کلی می

 و آموزش .این میل ممكن است در شرایط خاص وتحت تاثیر عوامل مختلف به میل برای ترک شغل بیانجامد ،دارد فرد به آن اشتغال

 مهمترین و مؤثرترین معلمان است، متعهد و مانا نیروهایی از مندی بهره گرو در آن موفقیت که است سازمانهایی جمله از پرورش

 آن ها ماندگاری برای لازم و کافی انگیزه ایجاد و حفظ برای حمایتی اقدامات و ها برنامه که هستند پرورش و آموزش نیروهای

 و ها برنامه است آموزان دانش یادگیری و آموزش کیفیت بر تأثیرگذار مهم عوامل از معلمان انگیزه با ماندگاری. شود می اجرا

 در بیشتر تلاش برای تمایل و انگیزه با خدمت تداوم آن ها، مهمترین که دارند پی در گوناگون پیامدهای معلمان، حمایتی اقدامات

 آنان انگیزة بدون ماندگاری سبب معلمان، های انگیزه و تمایلات به توجه است. عدم پرورش و آموزش اهداف یافتن تحقق جهت

آن  تكرار و مشاهده و است درآمیخته جایی و بازنشستگی زود هنگام جابه انتقال، مهاجرت، ریزش، نظیر هایی واژه با که شود می

 دهد. می نشان را معلمی حرفه در ماندگاری به تمایل عدم ها

 حرفه به نسبت تعهد و تعلق بر داشتن علاوه برخوردارند، خدمت تداوم و ماندگاری برای کافی و لازم انگیزه از که معلمانی

 برابر در آنان تحمل آستانه و دهند می نشان آن به نسبت از خودگذشتگی و جدیت تعصب، پرورش، و آموزش سازمان و معلمی

 شود سازمان می موجب که است ای مسئله ماندگاری به تمایل عدم که حالی یابد. در می افزایش فرسای سازمان طاقت مشكلات

 سطحی در سازمان به نسبت تعهد و احساس تعلق حالی چنین در باشد. داشته احترام و ارزش معلمان برای معاش تأمین حد در

 .کنند می ترک را خود سازمان و شغل سادگی به شود، آنان پیشنهاد به مناسبتر شرایطی اگر که گیرد می قرار پایین

 بدون ماندگاری سبب نشود، خدمت آنان ترک به منجر اگر آنان، تمایلات گرفتن نادیده و معلمان های انگیزه به توجهی بی

 انگیزه با ماندگاری بود. نخواهد کارکنان خدمت ترک از آثار کمتر آن از ناشی زیانهای که خواهد شد کارشان در آنان انگیزة

و  می کند هدایت پرورش و آموزش اهداف به دستیابی جهت در بیشتر فعالیت به یا ناخودآگاه خودآگاه طور به را آنان معلمان

 و آموزش اهداف به تحقق بخشیدن جهت در خود توانایی های حد از بیش یا توانمندی ها حد در معلمان که شود می سبب

  .بردارند گام پرورش
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کنان و در سرمایه اجتماعی کاربنابراین با توجه به آنچه بیان شد هوش هیجانی مدیران به عنوان عاملی اساسی می تواند باعث بهبود 

 ن می توان به موارد زیر اشاره نمود:ها شود. در این زمینه پژوهش هایی نیز انجام شده که از جمله آنهایت میل به ماندگاری آن

نفر از کارکنان سازمانی انجام داد نتایج پژوهش  421پژوهشی با عنوان بررسی رابطه هوش هیجانی و خوداثربخشی  ، (2113راستوی )

 نشان داد ارتباط معنی دار و مثبت بین هوش هیجانی و عملكرد سازمانی کارکنان وجود دارد.

وری سازمانی نشان دادند هوش هیجانی به در پژوهشی با عنوان نقش عوامل جمعیت شناختی و روان شناختی بر بهره ،(2110) 4گازدا

نیز در پژوهش خود دریافتند  ،(2113) 2کدیر؛ کامیكاوا؛ باربارا؛ کوکر و شولتز کند.وری کارکنان را پیش بینی میبهرهطور معنی داری 

 د کاری کارکنان بهبود می بخشد.هوش هیجانی به نحو مطلوبی عملكر

و  نفر از کارکنان شرکت های مختلف دریافتند که افراد دارای هوش هیجانی بالا از شادابی 111در پژوهشی بر روی  ،(2116) 3سی

سترس تر بوده و در برابر ارد بهتری دارند، به زندگی خوشبینتری در کار برخوردار بوده، عملكنشاط و سرزندگی و استقلال بیش

شود رضایت شغلی و خود نشان دادند که هوش هیجانی سبب میدر پژوهش  ،(2113و همكاران ) 1توماس مقاومت کمتری دارند.

 ترک خدمت کارکنان کمتر شود.

سازمان ت سازمانی در ی سرمایه ی اجتماعی در پرتو عدالتاملی بر امكان توسعه"با عنوان  ایدر مقاله، (4307خانی و پور عزت )امیر

نشان داد که ادراک کارکنان از میزان عدالت سازمانی رابطه ی مثبت و معنا داری با سرمایه ی اجتماعی آنان در سازمان "های دولتی 

 وجود دارد به طوری که شكل گیری سرمایه ی اجتماعی بشدت تحت تاثیر ادراک عدالت در سازمان قرار دارد.

با اشاره به سه پژوهش انجام گرفته در  "ی اجتماعی و مدیریت شهریسرمایه"ای با عنوان عهدر مطال(، 4301حسین ایمانی جاجرمی )

 .کندی شهری اثبات میا برای بر طرف کردن مشكلات توسعهی اجتماعی رتالیا، آلمان و ایالات متحده سودمندی سرمایهای

داری وجود معنی و ی مثبتو کار آفرینی درون سازمانی رابطهبین سرمایه ی اجتماعی ( نشان دادند؛ 4306قلی پور ) ( و4305تسلیمی )

 آید.میآفرینی درون سازمانی افزایش ی اجتماعی کاردارد به عبارتی با افزایش سرمایه

ورد. این تحقیق نشان داد که مثبتی را بین سرمایه اجتماعی وبهبود تعهد سازمانی به دست آ رابطه معنا دار و ،(4307) بهارلو سید نقوی و

 بین سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی کارکنان ،بویژه با تعهد عاطفی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.

 اجتماعی سرمایه بالاتر سطوح نشان دادکه پژوهش این تجربی انجام شد. نتایج(، 4305)دلیری  اکبری و موید فر، همچنین تحقیقی

 روابط گیری شكل و بهبود سبب خود یافتگی توسعه درجه افزایش ادامه در و یافته بهبود های توسعهشاخص که شودمی سبب

( در تحقیقی با عنوان بررسی نقش 4303نجفی ) ، نكویی وپور کیانی شد. خواهد جامعه در اجتماعی( سرمایهاعتماد ) بر مبتنی جمعی

 معناداری  به دست آورد. متغیر رابطه مثبت وسرمایه اجتماعی در موفقیت سازمانی بین این دو 

 انگیزه با ماندگاری به میل بر ثرمؤ عوامل به کیفی ( در استان ایلام در رابطه با رویكرد4300بررسی پوراشرف ) از حاصل نتایج

 و اقتصادی-اجتماعی محیط فردی، هایویژگی معلمی، حرفه هایویژگی کاری معلمان، زندگی کیفیت که دهدمی نشان معلمان

                                                           
1-  Gazda  

2-  Codier, Kamikawa, Barbara, Kooker & Shultz  

3-  Sy 

4-  Thomas 



 تربیش تلاش برای هاآن و تمایل معلمان ماندگاری بر تأثیرگذار اساسی عوامل از معلمان، شغل کردن ایحرفه کردن یا تخصصی

 .است معلمی حرفه در همكاری تداوم و

آموزشی از دیدگاه  ( ، در تحقیقی تحت عنوان: بررسی علل گرایش معلمین مقطع ابتدایی به مقاطع دیگر4373ن )اوانپور و همكارآ

معلمین مقطع ابتدایی شهرستان ساری با فرضیه هایی: بالا بودن ساعت کار هفتگی معلمان ابتدایی، دیدگاه مردم جامعه نسبت به آنها، 

کنترل ونظارت شدید معلمین مذکور از سوی مسئولین مافوق و عدم وجود ارزشیابی دقیق و تشویق و تنبیه مناسب باعث گرایش معلمین 

 این مقطع به دیگر مقاطع آموزشی می شود انجام داده اند که تمام این فرضیه ها اثبات شد.

(، در تحقیقی تحت عنوان: بررسی علل نارضایتی شغلی معلمین مدارس ابتدایی شهرستان آمل وتلاش آنها در انتقال به 4301حیمی )ر

ناعادلانه بودن  -دور افتاده بودن مدارس -موقعیت مكانی مدارسمقاطع دیگر با فرضیه هایی: ویژگی و بافت خاص مقطع ابتدایی )

وجود افراد کم سواد و کسانی که کارایی خوبی ندارند(، پایین بودن میزان درآمد شاغلین در این مقطع )نداشتن امكان اضافه  -سازمانی

ین بودن جایگاه اجتماعی شاغلین در این مقطع تفاوت پرداخت حق التدریس و به طور کلی پایین بودن میزان حقوق آنها( ، پای -کاری

)بهاء ندادن مسئولین و اولیای دانش آموزان به آنها( و زیاد بودن میزان ساعات کار و پر بودن تمامی اوقات روزهای هفته )زیاد بودن 

تی و تلاش برای انتقال به کمی مرخصی شاغلین در این مقطع( سبب نارضای-پر بودن تمامی روزهای هفته  -میزان ساعت کار روزانه 

 ها اثبات شد.مقاطع دیگر است انجام داد که تمام این فرضیه

ارائه الگویی برای پیش بینی میل به ماندگاری معلمان در آموزش و پرورش استان ( در رساله دکتری خود تحت عنوان 4300طولابی) 

، با ارائه مدلی به عوامل موثر بر ماندگاری پرداخته است که در این مدل کیفیت زندگی کاری از طریق عواملی مانند ادراک ایلام

 حمایت سازمانی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی بر میل  به ماندگاری معلمان مؤثر است. 

مدارس متوسطه  مدیران میل به ماندگاری باسرمایه اجتماعی  وی بین هوش هیجانی اساس پژوهش حاضر به بررسی رابطه بر این

 شهرستان لامرد می پردازد.

 های پژوهشفرضیه

 .دارد وجود رابطه معناداری مدیران میل به ماندگاریبا سرمایه اجتماعی  وهوش هیجانی بین فرضیه اول: 

 رابطه معناداری دارد. میل به ماندگاری مدیران  ومولفه های هوش هیجانی بین فرضیه دوم: 

  بینی کند.را پیش معلمانمیل به ماندگاری مدیران  تواندمیفرضیه سوم: مولفه های هوش هیجانی 

  رابطه معناداری وجود دارد.میل به ماندگاری مدیران بین سرمایه اجتماعی و چهارم: فرضیه 

 باشد. میمیل به ماندگاری مدیران  ادر به پیش بینیطور معنی داری ق فرضیه  پنجم: سرمایه اجتماعی به



 تحقیق روش

 باشد.با توجه به ماهیت موضوع و اهداف، روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی می

 گیریجامعه، نمونه و روش نمونه

با  نمونهباشد. حجم می 4333-4331شهرستان لامرد در سال ابتدایی نفر از مدیران مدارس  232جامعه آماری این پژوهش متشكل از 

 ها توزیع گردید.گیری تصادفی ساده پرسشنامهنفر برآورد شد که با استفاده از روش نمونه 411فرمول کوکران برابر استفاده از 

 ابزار تحقیق

( 2111پرسشنامه هوش هیجانی: به منظور اندازه گیری هوش هیجانی از مقیاس تجدید نظر شده ی هوش هیجانی آوستین و همكاران ) -4

درجه ای لیكرت به صورت کاملا موافقم، موافقم، نظری  5استفاده شد. این مقیاس یک پرسشنامه خود گزارشی است که در مقیاس 

)کاملا مخالفم( را به خود اختصاص داده است و  4)کاملا موافقم( تا نمره  5ندارم، مخالفم و بسیار مخالفم تنظیم شده است که از نمره 

پرسش اندازه گیری می کند. این پرسشنامه براساس مدل سه بخشی شوته و همكاران  14وافقت پاسخگویان را با میزان موافقت و عدم م

( به دلیل نداشتن پرسش های 4330پرسش داشت، طراحی شده است به این صورت که پرسشنامه شوته و همكاران ) 33( که 4330)

ماده افزایش یافت  14به  33مورد تجدید نظر قرار گرفت و ماده های آن از معكوس پاسخ و احتمالاً ایجاد سوگیری در پاسخ دهندگان 

 (.2111مورد پرسش معكوس پاسخ برای آن در نظر گرفته شد )آوستین و همكاران،  24و بدین ترتیب 

به شرح زیر در ( در فرهنگ ایرانی انجام گرفت نیز همان سه عامل به دست آمد و پرسش ها 2117در تحلیل عاملی که توسط بشارت )

 عامل قرار گرفتند:

 (30، 37، 35، 31، 23، 24، 40، 45، 42، 2تنظیم عواطف )پرسش ها: 

 (31، 26، 25، 23، 41، 3، 1بهره وری از عواطف ) پرسش ها: 

 (11، 33، 36، 34، 20، 22، 47، 0، 6ارزیابی عواطف ) پرسش ها: 

/.، برای بعد تنظیم 01ی کرونباخ محاسبه شد که برای هوش هیجانی کلی در این پژوهش ضریب پایایی این پرسشنامه به روش آلفا

 /. به دست آمده است.51/. و برای بعد ارزیابی عواطف 53/.، برای بعد بهره وری 55عواطف 

( 4371ش)پورتر و همكارانپرسشنامه تعهدسازمانی: در این تحقیق برای اندازه گیری متغیر تعهدسازمانی از پرسشنامه تعهد سازمانی  -2

استفاده شد. در این پژوهش همچنین مجددا روایی پرسشنامه از طریق نظرخواهی از متخصصان مورد بررسی قرار گیرفت و پایایی آن 

 /. نشان از پایایی مناسب این پرسشنامه داشت.00نیز ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد که ضریب 

( 4377) 4میل به ماندگاری معلمان از پرسشنامه میل به ترک خدمت مبلی و هورنزپرسشنامه میل به ماندن در شغل: برای تعیین وضعیت  -3

در این /. بیان شده است. 01استفاده شده که در ایران توسط دکتر حسین شكر کن ترجمه و به کار گرفته شده و ضریب  اعتماد آن  

ررسی قرار گیرفت و پایایی آن نیز ضریب آلفای پژوهش همچنین مجددا روایی پرسشنامه از طریق نظرخواهی از متخصصان مورد ب

 /. نشان از پایایی مناسب این پرسشنامه داشت.03کرونباخ محاسبه شد که ضریب 

 

                                                           
1 -Mobley  



 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

برای اندازه گیری و تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی و استنباطی استفاده می شود که در سطح آمار استنباطی از ضریب 

 . شودهمبستگی پیرسون و آزمون رگرسیون استفاده می

 های پژوهشیافته

 رابطه معناداری وجود دارد .میل به ماندگاری مدیران با سرمایه اجتماعی و بین هوش هیجانی مدیران  فرضیه اول:

منظور تعیین رابطه بین متغیرها، به منظور بررسی فرضیه اول از روش آماری رگرسیون چند متغیره استفاده گردید. بر این اساس به 

 ماتریس همبستگی بین متغیرها مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن به قرار ذیل می باشد:

 سازمانی  و سرمایه اجتماعی با تعهد (: ماتریس همبستگی بین هوش هیجانی4جدول )

 

میل به ماندگاری سرمایه اجتماعی با  با توجه به جدول فوق می توان متوجه شد که ضرایب همبستگی بدست آمده  بین هوش هیجانی و 

 /.( معنادار گردیده است.1111در سطح معناداری )

 میل به ماندگاریهوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با (: تحلیل واریانس و مشخصه های آماری رگرسیون بین 2جدول )

 سطح معناداری F ضریب تعیین ضریب همبستگی چندگانه

503./ 26./ 06/41 1111./ 

 

ناداری کمتر از چون سطح قابل قبول مع /.( معنادار گردیده و1111( در سطح )06/41برابر )  Fهمانگونه که مشاهده می شود مقدار 

میل به ( می تواند متغیر ملاک )سرمایه اجتماعیتوان نتیجه گرفت که متغیرهای پیش بین )هوش هیجانی و /. می باشد، می15

هم رفته /.( به دست آمده نشان می دهد متغیرهای پیش بین روی 26( را پیش بینی کنند. همچنین با توجه به ضریب تعیین )ماندگاری

بین تا چه که متغیر  پیشرا پیش بینی کنند. در این رابطه به منظور بررسی اینمیل به ماندگاری درصد از تغییرات متغیر  26توانند می

 ( آمده است:3اندازه می توانند متغیر  ملاک را پیش بینی کنند از ضریب بتا استفاده شده که نتیجه آن در جدول )

 میل به ماندگاریبین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با و سطح معناداری بین  (: ضرایب بتا3جدول )

 سطح معناداری B Beta T متغیرهای پیش بین

 /.1114 7/5 ----- 255/04 مقدار ثابت

 /.214 6/4 /.425 /.100 هوش هیجانی

 متغیر ملاک                        

 متغیر پیش بین

 میل به ماندگاری 

 سطح معناداری ضریب همبستگی

 /.1111 /.62 هوش هیجانی

 /.1111 /.50 سرمایه اجتماعی



 /.1114 7/3 /.115 /.306 سرمایه اجتماعی

 

این بدان معناست که سرمایه  معنادار شده است.سرمایه اجتماعی دهد با توجه به سطوح معناداری، مقدار بتای ( نشان می3) نتایج جدول 

 را به طور معناداری پیش بینی نماید، معادله خط رگرسیون براساس مقدار بتا به شرح زیر می باشد:میل به ماندگاری تواند میاجتماعی 

 X1  :سرمایه اجتماعی 

Y=. /115 (X1) 

 رابطه معنی داری وجود دارد.میل به ماندگاری بین مؤلفه های هوش هیجانی و  فرضیه دوم:

 میل به ماندگارییجانی و (: ماتریس همبستگی بین مؤلفه های هوش ه1جدول )

 متغیر ملاک                                     

 

 مؤلفه های متغیر پیش بین

 میل به ماندگاری

 سطح معناداری ضریب همبستگی

 1114/1 55/1 تنظیم عواطف

 1114/1 32/1 وریبهره

 1114/1 63/1 ارزیابی

  

توان نتیجه گرفت که ضرایب همبستگی بدست آمده در ارتباط با تمامی مؤلفه های هوش هیجانی در سطح ( می1با توجه به جدول  )

 معنادار شده است. /. 1114

 میل به ماندگاری(: تحلیل واریانس و مشخصه های آماری رگرسیون بین مؤلفه های هوش هیجانی و 5جدول )

 سطح معناداری F ضریب تعیین ضریب همبستگی چندگانه

536./ 25./ 56/1 1114./ 

 

سطح قابل قبول  گردیده و چون/.( معنادار 1114( در سطح )56/1برابر ) Fگونه که مشاهده می شود مقدار اساس جدول همان بر

( را به طور میل به ماندگاریش هیجانی( می تواند مغیر ملاک )باشد، بنابراین نتیجه می شود که متغیر پیش بین ) هو/. می15معناداری 

 درصد 25واند /. استنباط می شود که متغیر پیش بین )هوش هیجانی( می ت25معناداری پیش بینی کند. همچنین با توجه به ضریب تعیین 

 ( را پیش بینی کند. میل به ماندگاریاز تغییرات متغیر ملاک )



 را پیش بینی می کنند.میل به ماندگاری مؤلفه های هوش هیجانی،  فرضیه سوم:

فاده شده به منظور تعیین اینكه هر یک از مؤلفه های هوش هیجانی تا چه اندازه می تواند متغیر ملاک را پیش بینی کند از ضریب بتا است

 ( تحلیل شده است:6است که نتایج آن در جدول )

 

 میل به ماندگارییجانی و (: ضرایب بتا و سطح معناداری بین مؤلفه های هوش ه6جدول )

 سطح معناداری B Beta T متغیرهای پیش بین

 /.1112 42/0 ----- 41/442 مقدار ثابت

 /.113 5/3 /.306 /.602 تنظیم عواطف

 /.116 13/3 /.514 3/4 وریبهره

 /.1114 14/3 /.124 42/4 ارزیابی

 

بدان معناست که این دو مؤلفه  و ارزیابی معنادار شده است. این تنظیم عواطفبا توجه با جدول مشاهده می شود مقدار بتای مؤلفه های 

 مقدار بتا به شرح زیر نوشت:را پیش بینی نماید، بنابراین معادله خط رگرسیون را براساس میل به ماندگاری تواند می

X1  =تنظیم عواطف 

Y= 306./  (X1) 

X2 ارزیابی = 

Y= 134./  (X2) 

 رابطه معناداری وجود دارد.میل به ماندگاری و  سرمایه اجتماعی بین :چهارمفرضیه 

 سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی (: ماتریس همبستگی بین مؤلفه های 7جدول )

 متغیر ملاک                       

 مؤلفه های متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی

 سطح معناداری ضریب همبستگی

 1114/1 64/1 سرمایه اجتماعی

 



 ود دارد./.( رابطه معناداری وج1114در سطح )میل به ماندگاری بین سرمایه اجتماعی و با توجه به جدول فوق مشاهده می شود که 

 میل به ماندگاریسرمایه اجتماعی و (: تحلیل واریانس و مشخصه های آماری رگرسیون بین 0جدول )

 سطح معناداری F ضریب تعیین ضریب همبستگی چندگانه

500./ 12./ 53/7 1114./ 

 

سطح قابل قبول  /.( معنادار گردیده و چون1114( در سطح )53/7برابر ) Fبراساس جدول همانگونه که مشاهده می شود مقدار 

( را به طور میل به ماندگاریغیر ملاک )تتواند م( میسرمایه اجتماعیباشد، بنابراین نتیجه می شود که متغیر پیش بین ) /. می15معناداری 

 12تواند ( میسرمایه اجتماعی/. استنباط می شود که متغر پیش بین )12معناداری پیش بینی کند. همچنین با توجه به ضریب تعیین 

 ( را پیش بینی کند.میل به ماندگاریدرصد از تغییرات متغیر ملاک )

 

 د.بینی کنرا پیشمیل به ماندگاری سرمایه اجتماعی می تواند،  :پنجمفرضیه 

 

اده شده است که نتایج آن ضریب بتا استف تواند متغیر ملاک را پیش بینی کند از تا چه اندازه میکه سرمایه اجتماعی به منظور تعیین این 

 ( تحلیل شده است:3)در جدول 
 

 میل به ماندگاریو  سرمایه اجتماعی(: ضرایب بتا و سطح معناداری بین مؤلفه های 3جدول )

 T Beta سطح معناداری
B 

 
 منغیرهای پیش بین

 سرمایه اجتماعی 43/2 /.635 63/1 /.1112

 

میل به تواند میاین بدان معناست که این متغیر معنادار شده است.  سرمایه اجتماعیشود مقدار بتای با توجه با جدول مشاهده می

 را پیش بینی نماید، بنابراین معادله خط رگرسیون را براساس مقدار بتا به شرح زیر نوشت:ماندگاری 

X1  سرمایه اجتماعی= نمرات 

Y= 635./  (X1) 

 بحث و نتیجه گیری

-میل به ماندگاری مدیران مدارس متوسطه شهرستان لامرد  میهدف پژوهش حاضر، تعیین رابطه هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با 

 باشد:باشد که نتایج آن بدین شرح می

ر گردیده /.( معنادا1114در سطح معناداری )میل به ماندگاری ضرایب همبستگی بدست آمده  بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی  با 

برابر   Fمعناداری وجود دارد. همچنین  مقدار میل به ماندگاری است. این بدان معناست که بین هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی با 



توان نتیجه گرفت که /. می باشد، می15/.( معنادار گردیده و چون سطح قابل قبول معناداری کمتر از 1114( در سطح )22/41)

( را پیش بینی کنند. همچنین با توجه به میل به ماندگاریتواند متغیر ملاک ))هوش هیجانی و سرمایه اجتماعی( میمتغیرهای پیش بین 

میل به درصد از تغییرات متغیر  20توانند دهد متغیرهای پیش بین روی هم رفته می/.( به دست آمده نشان می20ضریب تعیین )

را میل به ماندگاری تواند می ار شدن مقدار بتای سرمایه اجتماعی نشان داد؛ سرمایه اجتماعینادرا پیش بینی کنند. همچنین معماندگاری 

، ضرایب همبستگی بدست آمده در ارتباط با تمامی میل به ماندگاری به طور معناداری پیش بینی نماید. در ارتباط بین هوش هیجانی و 

/.( معنادار گردیده و چون سطح 1114( در سطح )47/1برابر ) F. مقدار /. معنادار شده است1114مؤلفه های هوش هیجانی در سطح 

( میل به ماندگاری/. می باشد، بنابراین نتیجه می شود که متغیر پیش بین ) هوش هیجانی( می تواند متغیر ملاک )15قابل قبول معناداری 

ستنباط می شود که متغیر پیش بین )هوش هیجانی( می تواند /. ا23را به طور معناداری پیش بینی کند. همچنین با توجه به ضریب تعیین 

نیز و ارزیابی  ر شدن مقدار بتای مؤلفه های تنظیم عواطف( را پیش بینی کند. معنادامیل به ماندگاریدرصد از تغییرات متغیر ملاک ) 23

(، 2113راستوی ) به نوعی با نتایج پژوهش هایبینی نماید. نتیجه این پژوهش وری را پیشتواند بهرهنشان داد که این دو مؤلفه می

 ( هماهنگ می باشد. 2113همكاران )و  1توماس، (2116) 3(، سی2113) 2(، کدیر؛ کامیكاوا؛ باربارا؛ کوکر و شولتز2110) 4گازدا

طه معناداری وجود دارد. /.( راب1114در سطح )میل به ماندگاری با  متغیر سرمایه اجتماعیی دیگر این تحقیق این بود که،  بین نتیجه

/. می باشد، 15/.(  معنادار گردیده و چون سطح قابل قبول معناداری 1114( در سطح )34/7برابر )  Fاساس این که  مقدار  همچنین بر

( را به طور معناداری پیش بینی میل به ماندگاری( می تواند متغیر ملاک )سرمایه اجتماعیشود که متغیر پیش بین )بنابراین نتیجه می

درصد از تغییرات متغیر ملاک  13تواند ( میسرمایه اجتماعی/. استنباط می شود که متغر پیش بین )30کند. و  با توجه به ضریب تعیین 

 ، نكویی وکیانی(، پور 4307) بهارلو سید نقوی ونتایج این پژوهش به نوعی با نتایج پژوهش  ( را پیش بینی کند.میل به ماندگاری)

توان گفت: هوش هیجانی با تنظیم در تبیین نتیجه این پژوهش می باشد.( هماهنگ می43 07انی و پور عزت )( و امیر خ4303نجفی )

کند با درک بهتر شرایط کاری رفتار سازمانی شود به افراد سازمانی کمک میوری را موجب میکه بهرهعواطف مدیران علاوه بر این

ری از خود نشان دهند و در مواقع ایجاد بحران در سازمان به جای ترک خدمت شرایط را به نحوی هدایت نمایند که سازمان تمطلوب

شود میل به ماندگاری و تلاش برای بقای سازمان دچار رکود نشود. در واقع هوش هیجانی بالا به عنوان مكانیسمی انگیزشی موجب می

تواند سبب عملكرد بهتر کارکنان و در نهایت تقویت سرمایه اجتماعی به عنوان رویكردی نوین می در کارکنان ایجاد شود. از طرفی

نوایی مطلوب و تواند هماهنگی و همی اجتماعی با ایجاد انسجام اجتماعی درون سازمان میی انگیزشی آنان شود. در واقع سرمایهقوه

که کارکنان به سرمایه اجتماعی به عنوان یک رویكرد معطوف به هدف می نگرند معناداری بین کارکنان سازمان ایجاد نماید. زمانی 

کنند و در نهایت میل به ماندگاری آنان تری به سازمان خود پیدا میشوند و در نتیجه پایبندی بیشهای کاری میموجب تقویت فعالیت

 یابد.افزایش می
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The relationship between emotional intelligence and social capital tend to remain with 

elementary school principals city Lamerd 
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Abstract 

The study aimed to investigate the relationship between emotional intelligence and social capital 

tends to remain Lamerd city elementary school principals were conducted using descriptive. The 

population consisted of 232 patients from 2112 to 2112 is the year of elementary school 

principals Lamerd city. The sample size was calculated using the formula Cochran from 140 

questionnaires was distributed using simple random sampling. Emotional intelligence 

questionnaire to collect data from the questionnaire Austin (2004) with an overall reliability 

coefficient of 01./  Social capital questionnaire Seyed Naqvi (2112) with a reliability coefficient 

of 77./  Furniture and Mobley and Horner desire Inventory turnover (1977) with a reliability 



coefficient of 02./  Was used and the validity was also confirmed by experts. To analyze the data, 

the statistical methods used Pearson correlation and multiple regression coefficients that a result 

is as follows: 

1 between emotional intelligence and social capital and social capital there is a desire to remain 

managers may desire to significantly predict the persistence manager. 

2. Emotional Intelligence desire for survival can vary significantly predicts. Factors regulating 

emotions and feelings can also evaluate the desire to significantly predict survival. 

3. The desire to remain between social capital and there is a significant relationship managers. 

 Keywords: emotional intelligence, social capital, the desire for survival, managers. 

 

 


