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چکیده‌
ــر  ــوذ مؤث ــا نف ــن هــوش اجتماعــی ب ــق: هــدف از پژوهــش حاضــر بررســی رابطــه بی ــدف‌تحقی ه

کارکنــان ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان چهارمحال و بختیــاری بــود.
روش‌تحقیــق: پژوهــش حاضــر بــا توجــه بــه هــدف آن کاربــردی اســت و بــر اســاس روش جمــع آوری 
اطاعــات در زمــره تحقیقــات توصیفــی و از نــوع تحقیقــات همبســتگی قــرار دارد. جامعــه آمــاری پژوهــش 
ــکیل  ــاری تش ــتان چهارمحال و بختی ــی اس ــازمان تأمین اجتماع ــدان س ــنل و کارمن ــه پرس ــر را کلی حاض
ــتان و  ــن بیمارس ــتان و همچنی ــود در اس ــعبه موج ــود در 14 ش ــای موج ــن آماره ــد. براســاس آخری دادن
ــذا براســاس جــدول  ــد. ل ــه کار بودن ــر مشــغول ب ــداد 800 نف ــن ســازمان، تع ــر نظــر ای ــای زی درمانگاهه
مــورگان و فرمــول کوکــران، حجــم نمونــه 260 نفــر در نظــر گرفتــه شــد کــه براســاس روش نمونهگیــری 
ــناختی،  ــات جمعیت ش ــنامه اطاع ــا از پرسش ــع آوری داده ه ــور جم ــه منظ ــدند. ب ــاب ش ــی انتخ تصادف
هوش اجتماعــی ســیلورا )2001( و پرسشــنامه نفــوذ مؤثــر راجــرز پیتــر و آرنولــد )1998( اســتفاده شــد. 

ــار اســتنباطی تحلیــل شــدند.  ــار توصیفــی و روش هــای آم ــا اســتفاده از شــاخص های آم ــا ب داده ه
نتایــج‌تحقیــق: نتایــج نشــان داد کــه ارتبــاط مثبــت و معنــاداری میــان هــوش اجتماعــی و نفــوذ 
ــای  ــی و مؤلفه ه ــک از مؤلفه هــای هــوش اجتماع ــر ی ــان ه ــر وجــود دارد. در بررســی همبســتگی می مؤث
نفــوذ مؤثــر، مشــاهده گردیــد کــه مؤلفه هــای هــوش اجتماعــی بــا نفــوذ مؤثــر رابطــه مثبــت و معنــاداری 

)<0.05P( .دارنــد
بحــث:‌بــه طــور کلــی نتایــج تحقیــق حاضــر مبیــن ارتبــاط مثبــت و معنــاداری بیــن هــوش اجتماعــی 

و مؤلفه هــای آن بــا نفــوذ مؤثــر کارکنــان ســازمان تأمین اجتماعــی بــود.
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مقدمه

ــت  ــن دو حال ــن ای ــاً بی ــد و دائم ــرار دارن ــی ق ــم و بینظم ــه نظ ــواره در دو لب ــازمان ها هم ــروزه س ام
ــره  ــه به ــازمانی ب ــای س ــد موفقیته ــا 24 درص ــد ت ــان می ده ــات نش ــد. تحقیق ــت و آمدن ــا، در رف تناقضنم
هوشــی بســتگی دارد، یعنــی اگــر بالاتریــن بهــره هوشــی در یــک ســازمان مــورد اســتفاده قــرار بگیــرد، در 
نهایــت 24 درصــد بــه توفیــق ســازمان کمــک خواهــد کــرد و بقیــه بــه هوشــهای چندگانــه مربــوط می شــود 
کــه فقــدان آنهــا، مشــکات بســیاری بــه وجــود میــآورد و بســیاری از مطالعــات نشــان می دهــد کــه هــوش 
شــناختی )IQ( تنهــا بخــش کوچکــی از اثربخشــی رهبــری را تبییــن می کنــد )اســترنتبرگ1 1997، باهــن2 
1979، فیدلــر3، 2001 بــه نقــل ازآمــرام4، 2009، لــي5 2012(. دردهه هــای اخیــر، مطالعــات رهبــری بــه 
انــواع مختلــف هــوش تغییــر جهــت داده اســت )چرمــرز6، 2001(. رهبــري یــک ســازمان بــراي انطبــاق بــا 
ــه منظــور رشــد در محیط هــاي جدیــد، ویژگي هــاي خاصــي را میطلبــد کــه عمومــاً مدیــران  تغییــرات و ب
بــراي پاســخ بــه آنهــا بــا مشــکات بســیاري مواجــه میشــوند. یکــي از مهمتریــن خصیصه هــا کــه مي توانــد 

بــه رهبــران و مدیــران در پاســخ بــه ایــن تغییــرات کمــک کنــد، هــوش اجتماعــی اســت. 
هوش اجتماعــی موضوعــي اســت کــه ســعي در تشــریح و تفســیر جایــگاه احساســات، عواطــف و روابــط 
ــا برخــورداری از هوش اجتماعــی مدیــران خواهنــد توانســت از  بیــن فــردی در توانمندیهــاي انســاني دارد. ب
طریــق بهبــود روابــط بیــن فــردی، رفتارهــای هماهنــگ بــا اهــداف ســازمان را در افــراد ایجــاد کــرده و در 
نتیجــه بهرهــوری ســازمان را ارتقــاء بخشــند. مدیــران برخــوردار از هــوش اجتماعــی، رهبــران مؤثري هســتند 

کــه اهــداف را بــا حداکثــر بهرهــوري، رضایتمنــدي و تعهــد کارکنــان محقــق میســازند. 
در حقیقــت در عصــر تکنولــوژی، پیچیدگــی و تغییــر مســتمر، ابــزار بقــا و موفقیت ســازمان این اســت که 
بپذیریــم رهبــری بــه عنــوان یــک حرفــه از درون آغــاز می شــود )آپریــل7، مــک دونالــد8 و وریســندورپ9، 
2002(. صاحبنظــران علــم مدیریــت، بــرای رویارویــی بــا چنیــن وضعیــت و شــرایطی، تئوری هــای مختلفــی 
چــون تئــوری آشــوب، ســازمان یادگیرنــده و کارآفریــن را ارائــه داده انــد )جرالــد10، 1999(. مطالعــات نشــان 
می دهــد کــه مدیــران ممکــن اســت باهــوش باشــند، امــا در میــدان تعامــل و روابــط عمومــی بســیار ضعیــف 
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ــه ارتبــاط  ــوط ب عمــل کننــد. تحقیــق دیگــری نشــان می دهــد کــه 86 درصــد از مشــکات ســازمانی مرب
افــراد بــا یکدیگــر اســت. »پیتــر دراکــر1« عنــوان می کنــد، یکــی از مهمتریــن مســائل در ســازمان، مســئله 

تعامــل و ارتبــاط اســت. تعامــل و ارتبــاط، نیازمنــد هــوش اجتماعــی2 اســت. 
ــا دیگــران اســت. هــوش  ــرار کــردن ب ــاط برق ــار آمــدن و ارتب ــدرت کن ــه معنــای ق هــوش اجتماعــی ب
ــه کارگیــری مهارت هــای ارتباطــی، روابــط دوســتانه، رفتارهــای اجتماعــی و همدلــی  اجتماعــی، توانایــی ب
بــا دیگــران اســت. ادوارد ثورندایــک3 مدعــی اســت کــه ســه نــوع هــوش وجــود دارد: انتزاعــی، مکانیکــی و 
ــرای  ــی ب ــوان توانای ــه عن ــر4 در ســال 1930 هــوش اجتماعــی را ب اجتماعــی. وی در مقالهــای در مجله هارپ
ــط انســانی معرفــی کــرد. از دیــدگاه ثورندایــک،  ــه در رواب ــه صــورت عاقان درک دیگــران و عمــل کــردن ب
ــاق  ــازد اط ــر می س ــب را میس ــی مناس ــط اجتماع ــاد رواب ــه ایج ــرد ک ــای ف ــه تواناییه ــی ب ــوش اجتماع ه
ــا توانایــی علمــی فــرق می کنــد و یــک عنصــر کلیــدی  می شــود. او ادعــا می کنــد کــه هــوش اجتماعــی ب
در آنچــه کــه باعــث موفقیــت افــراد می شــود، می باشــد. تــا بــه امــروز دربارهــی رفتــارو ویژگی هــای قطعــی 
هوش اجتماعــی اتفــاق نظــری وجــود نــدارد، امــا بررســی تحقیقــات و متــون مربــوط بــه هــوش اجتماعــی 
)آلبــچ5 بارچــارد6 و دیگــران( بهطــور توافقــی بــه ســه مؤلفــه اساســی خودآگاهــی، همدلــی و نفــوذ اجتماعــی 
ــه صــورت موجــودی  ــی را ب ــپ7، 2007(. کانتور8وکلینســتروم9 )1987( هــوش اجتماع ــد. )فی اشــاره می کن
دانــش افــراد در مــورد دنیــای اجتماعــی تعریــف کردهانــد. ورنــون10)1933( تعریــف گســتردهتری را از هوش 
اجتماعــی ارائــه داده کــه عبــارت اســت از توانایــی بــه ســر بــردن بــا دیگــران به طــور کلــی، مهــارت اجتماعی، 
دانــش در مــورد موضوعــات اجتماعــی، حساســیت بــه محــرک از طــرف اعضــای گــروه و همچنین فراســت در 
موقعیت هــای موقتــی اســت )کیاســتروم11، 2000(. هــوش اجتماعــی دارای ســه مؤلفهــی پــردازش اطاعــات 
اجتماعــی، مهارت هــای اجتماعــی و آگاهی هــای اجتماعــی اســت. هاچ12 و گاردنــر13 معتقدنــد هــر کــس چهــار 
خصوصیــت ســازماندهی گــروه، مذاکــره بــرای حــل مســائل، روابــط شــخصی، تجزیــه و تحلیــل اجتماعــی را 

داشــته باشــد، صاحــب هــوش فــردی اســت.
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ســازمان های ارگانیــک و پویــا کــه در آنهــا ماهیــت کار، غیرخطــی و دانشــی اســت، نیازمند هــوش اجتماعی 
ــاختارهای  ــش س ــان و کاه ــدی کارکن ــش توانمن ــرای افزای ــازمان ها ب ــن س ــتند. در ای ــای کار هس در محیطه
بوروکراتیــک، فعالیت هــا و اقدامــات ســازمانی در چارچــوب کارهــای گروهــی و تیمــی انجــام می شــود. فعالیت ها 
و عملیــات مبتنــی بــر کارهــای گروهــی و تیمــی بــا ویژگی هایــی چــون انعطاف پذیــری، توزیــع مســئولیت ها، 
کاهــش فرایندهــای مقتدرانــه و اســتبدادی، بهبــود روابــط انســانی، مســئولیت پذیری در نتایــج، مشــارکت در 
ــن رو ســازمان های دارای هــوش  تصمیمگیــری و توانمندســازی مشــخص می شــود )آقاحســینی،1389(. از ای
ــل، ســازمان هاي داراي هوش اجتماعــی  ــی ضعیفــی هســتند و در مقاب ــن، داراي سیســتم ایمن اجتماعــی پایی
بــالا از امتیــاز ســامتی و رشــد برخوردارنــد. به نظـــر گلمــن )2004( بیشتـــر رهبـــران مؤثر صاحب درجـــهاي 
از هــوش اجتماعــی هســتند، بـــدون هــوش اجتماعــی فــرد بــا بهتریــن آمــوزش در دنیــا، نفــوذ و ذهــن تحلیلی 
و ذخیــره بــی پایــان از عقایــد تــازه، یــک رهبــر بــزرگ نیســت. تحقیقــات نشــان داده کــه احساســات رهبــر 
همچــون عبــور جریــان الکتریســته از ســطوح ســازمان عبــور می کنــد و افــکار رهبــر بــه ســرعت در ســازمان 
گســترش پیــدا می کنــد. پــس بهتــر اســت افــکار رهبــر ســازگار بــا موقعیــت و محیــط اطرافــش باشــد. مدیــران 
بــراي اینکــه بتواننــد رهبــران موفقــی نیــز باشــند، بایــد بداننــد کــه چگونــه از تاکتیک هــاي مربــوط به قــدرت و 
نفــوذ مؤثــر اســتفاده کننــد. نفــوذ مؤثــر میــزان تاشــی اســت کــه یــک فــرد یــا یــک ســازمان بــه منظــور ایجاد 
یــک تفکــر یــا رفتارهــاي هماهنــگ بــا فــرد یــا ســازمان انجــام می دهــد. بویاتزیــس1و ساتســیوگلو2 )2008( 
در پژوهشــی تحــت عنوان»بررســی هــوش اجتماعــی و عاطفــی در فارغ التحصیــان تربیــت مدیــر در آمریــکا« 
بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه هوشــهای اجتماعــی و عاطفــی بــر اثربخشــی مدیــران و رهبــران تأثیــر دارنــد و 
ــر3 )2004(  ــد )آقاحســینی، 1389(. گارب ــی کنن ــران را پیش بین ــران و رهب ــزان اثربخشــی مدی ــد می می توانن
ــاور اســت کــه عامــل موفقیــت رهبــران و مدیــران ســازمان های آموزشــی در پــرورش هــوش  ــر ایــن ب نیــز ب
اجتماعــی، تیمهــای کاری، حفــظ همســویی، ایجــاد شــور و شــوق و تــاش بــرای خشــنودی مشــتریان درونی و 
بیرونــی ســازمان اســت. بنابرایــن بایــد بــه طــور مســتمر چرخههــای سیســتمی بــه یکدیگــر بازخــورد داده و بــه 
کســب تجربــه و یادگیــری بپردازنــد. بنابرایــن بــا توجــه بــه مبانی نظــری فــوق، تحقیق حاضــر در صدد بررســی 
رابطــه بیــن هــوش اجتماعــی و نفــوذ مؤثــر کارکنــان ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان چهارمحال و بختیــاری 
می باشــد. بدیهــی اســت آگاهــی از روابــط بیــن ایــن متغیرهــا می توانــد ضــرورت بهبــود و توســعه و اهمیــت 
ایــن متغیرهــا را در ســطح ســازمان هاي تأمین اجتماعــی فراهــم ســازد. دســتیابی بــه یافته هــاي ایــن تحقیــق 
پاســخ ســؤالات عدیدهــاي را در خصــوص روابــط بیــن ایــن متغیرهــا و خــرده مقیاس هــاي آنهــا تبییــن خواهــد 

کــرد و حتــی امــکان پیش بینــی متغیرهــا را فراهــم میســازد.

1. Booyatzis
2. Satsyoglo
3. Garber
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روش‌شناسی‌تحقیق

جامعه‌و‌نمونه‌آماری
جامعــه آمــاری پژوهــش حاضــر را کلیــه پرســنل و کارمنــدان ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان 
چهارمحال و بختیــاری تشــکیل داده انــد. براســاس آخریــن آمارهــای موجــود در 14 شــعبه اســتان و همچنیــن 
ــر  ــداد 800 نف ــاری، تع ــی چهارمحال و بختی ــازمان تأمین اجتماع ــر س ــر نظ ــای زی ــتان و درمانگاهه بیمارس
ــا لحــاظ  ــران و ب ــول کوک ــورگان و فرم ــداد براســاس جــدول م ــن تع ــذا از ای ــه کار می باشــند. ل مشــغول ب
نمــودن خطــای نمونــه 5 درصــد، حجــم نمونــه 260 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و براســاس روش نمونه گیــری 

تصادفــی انتخــاب شــدند. 

ابزارهای‌جمع‌آماری‌داده‌ها
ــی ســیلورا )2001( و  ــوش اجتماع  در پژوهــش حاضــر از پرسشــنامه جمعیت شــناختی، پرسشــنامه ه
پرسشــنامهی نفــوذ مؤثــر بــرای جمــع آوری داده هــا و اطاعــات مــورد نیــاز اســتفاده شــده اســت. پرسشــنامه 
هــوش اجتماعــی توســط ســیلورا )2001( تهیــه شــده و دارای 21 ســؤال بــا طیــف پنــج گزینــه ای )خیلــی 
ــردازش  ــه پ ــن پرسشــنامه دارای ســه مؤلف ــم( لیکــرت می باشــد. ای ــی ک ــم، خیل ــاد، متوســط، ک ــاد، زی زی

ــات اجتماعــی، آگاهــی اجتماعــی و مهارت هــای اجتماعــی اســت. اطاع
ــر ســن،  ــناختی نظی ــای جمعیت ش ــرای ســنجش ویژگی ه ــناختی ب ــات جمعیت ش از پرسشــنامه اطاع
 TOPS جنــس، وضعیــت تأهــل و میــزان تحصیــات اســتفاده شــد. پرسشــنامه نفــوذ مؤثــر براســاس مــدل
ــه ای  ــج گزین ــف پن ــا طی ــؤال و ب ــده و دارای 96 س ــی ش ــد )1998( طراح ــر و آرنول ــرز پیت ــط راج و توس
)خیلــی زیــاد، زیــاد، متوســط، کــم، خیلــی کــم( اســت. ماتریس همبســتگی کلــی ســؤالات آن معــادل 0/97+ 
ــا،  ــری تاکتیک ه ــوذ، به کارگی ــه روش هــای نف ــور شــامل شــش مؤلف ــده اســت. پرسشــنامه مذک بدســت آم
ــر اســت. اگرچــه  ــوذ مؤث ــدار و کل نف ــوذ، اقت ــای نف ــا، اثربخشــی روش ه ــری تاکتیک ه ــارت در به کارگی مه
ایــن پرسشــنامه ها اســتاندارد بــوده و روایــی و پایایــی آنهــا در پژوهش هــای مختلــف تأییــد شــده بــود، ولــی 
بــرای بــار دیگــر پایایــی آنهــا بــا اســتفاده از ضریــب آلفــای کرونبــاخ1 مــورد بررســی قــرار گرفــت. بــر ایــن 
اســاس پایایــی کل پرسشــنامه هــوش اجتماعــی 0/80 و هریــک از خــرده مقیاس هــای پرسشــنامه هــوش 
اجتماعــی بیــن 0/84 تــا 0/91 بــه دســت آمــد. پایایــی کل پرسشــنامه نفــوذ مؤثــر نیــز برابــر بــا 0/81 و هــر 

یــک از خــرده مقیاس هــای آن نیــز بیــن 0/72 تــا 0/87 بــه دســت آمــد.

1. Cronbach,s Alpha
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روش‌جمع‌آوری‌داده‌ها
پــس از اخــذ مجــوز از ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان چهارمحال و بختیــاري جهــت جمــع آوری 
ــش  ــوص پژوه ــکات لازم درخص ــاوی ن ــده، ح ــه ش ــنامه های تهی ــدادی از پرسش ــاز، تع ــورد نی ــای م داده ه
ــه دلیــل بعــد مســافت و عــدم امــکان حضــور محقــق،  ــودن اطاعــات شــخصی آزمودنیهــا، ب ــه ب و محرمان
ازطریــق پســت الکترونیــک بــه آدرســهای پســت الکترونیــک آنهــا ارســال شــد و پیگیری هــای لازم جهــت 
برگردانــدن پرسشــنامه های تکمیــل شــده بــه صــورت تمــاس تلفنــی انجــام شــد. بقیــه پرسشــنامه ها توســط 
ــه صــورت  ــی در زمــان، ب ــع و صرفه جوی ــه دلیــل امــکان دسترســی آســان و ســهولت در توزی پژوهشــگر، ب

حضــوری بــه پرســنل و کارمنــدان تحویــل داده شــد.
 

روش‌های‌تحلیل‌داده‌ها
در تحقیــق حاضــر بــرای تجزیــه و تحلیــل داده هــای جمــع آوری شــده از دو روش آمــار توصیفــی1 و آمــار 
ــار اســتفاده  ــن و انحــراف معی ــار توصیفــی از شــاخص های میانگی اســتنباطی2 اســتفاده شــد. در ســطح آم
شــد. بــراي آزمـــون ســؤالها و فرضیـــههاي پژوهــش، ابتدا بــا اســتفاده از آزمون کالموگــروف اســمیرنف نرمال 
بــودن داده هــا مــورد آزمــون قــرار گرفــت و ســپس از آزمون هــای ضریــب همبســتگی پیرســون و رگرســیون 

چندگانــه اســتفاده شــد. 

نتایج
ــزان  ــن پژوهــش شــامل ســن، وضعیــت تاهــل و می ــه در ای ــورد مطالع متغیرهــای جمعیت شــناختی م
تحصیــات می باشــد کــه نتایــج اســتخراج شــده آنهــا از پرسشــنامه جمعیت شــناختی در ادامــه ارائــه شــده 
اســت. میانگیــن ســنی کارمنــدان مــورد مطالعــه در ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان چهارمحال و بختیــاری 
ــر اســاس یافته هــای  ــه شــده اســت. ب ــه تفکیــک جنســیت در جــدول 1 ارائ ــه طــور کلــی و همچنیــن ب ب
ارائــه شــده در ایــن جــدول، مــردان مــورد مطالعــه بــا میانگیــن 4/50± 45/60 ســال دارای بالاتریــن ســن و 
زنــان نیــز بــا میانگیــن 5/50±37/50 ســال دارای پایینتریــن ســن در پژوهــش حاضــر می باشــند. همچنیــن، 
براســاس یافته هــای توصیفــی ارائــه شــده بیشــترین تعــداد مــردان و زنــان دارای مــدرک تحصیلی کارشناســی 

و پــس از آن مــدرک کارشناســی ارشــد می باشــند. 

 

1. Descryiptive statistics
2.Inferential statistics



157رابطه بين هوش اجتماعی با نفوذ مؤثر کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان چهارمحال و بختیاری

جدول‌1.‌اطلاعات‌جمعیت‌شناختی‌مربوط‌به‌کارمندان‌مورد‌مطالعه
‌

فراوانیمیانگین‌و‌انحراف‌استانداردشاخص

سن

5/5065± 37/50زنان

4/50195± 45/60مردان

5/00260± 41/55کل کارکنان

وضعیت‌تاهل

درصد فراواني نسبيفراوانی

متأهلمجردمتأهلمجرد

5607.7092.30زنان

2517012.8287.18مردان

3023011.5488.46کل کارکنان

سطح‌تحصیلات

دکتریکارشناسی ارشدکارشناسی

-----614زنان

-----18015مردان

-----24119کل کارکنان

همچنین اطاعات مربوط به هوش اجتماعی و مؤلفه های آن در کارکنان سازمان تأمین اجتماعی در جدول 2 ارائه شده است.

جدول‌2.‌هوش‌اجتماعي‌و‌مؤلفه‌هاي‌آن

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شاخص‌ها

مؤلفه‌ها

دامنه‌نمراتحداکثرحداقلانحراف‌معیارمیانگین

3/850/532/8652/14آگاهي‌اجتماعي

3/770/512/574/862/29پردازش‌اطلاعات‌اجتماعی

3/80/412/854/671/81مهارت‌اجتماعي

‌3/8060/4262/864/751/89کل‌هوش‌اجتماعي

همانطور که در جدول 2 مشاهده مي شود، میانگین نمرات مؤلفه آگاهي اجتماعي 3/85 با انحراف معیار 
0/53، میانگین نمرات مؤلفه  پردازش اطاعات اجتماعی 3/77 با انحراف معیار 0/51، میانگین نمرات مؤلفه 
مهارتاجتماعي 3/8 با انحراف معیار 0/41 و میانگین کل نمرات هوش اجتماعي 3/806 با انحراف استاندارد 
0/426 بوده است. بنابراین میانگین نمرات هوش اجتماعي و کلیه مؤلفه هاي آن بالاتر از حد متوسط و پراکندگي  
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جدول‌3.‌شاخص‌هاي‌نمرات‌نفوذ‌مؤثر‌و‌مؤلفه‌هاي‌آن

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شاخص‌ها

ارتباط‌و‌نفوذ‌مؤثر

دامنهحداکثرحداقلانحراف‌معیارمیانگین

3/760/462/384/552/18روش‌هاي‌نفوذ

3/550/641/424/753/33به‌کارگیري‌تاکتیک‌ها

3/740/512/574/752/19مهارت‌در‌به‌کارگیري‌تاکتیک‌ها

3/70/821/4453/56اقتدار

3/820/661/644/823/18اثر‌بخشي‌روش‌هاي‌نفوذ

3/770/591/94/62/7کل‌نفوذ‌مؤثر

انحراف معیار 0/46،  با  همانطور که در جدول 3 مشاهده مي شود میانگین نمرات روش هاي نفوذ 3/76 
میانگین نمرات به کارگیري تاکتیکها 3/55 با انحراف معیار 0/64، میانگین نمرات مهارت در بکارگیري تاکتیکها 
3/74 با انحراف معیار 0/51 و میانگین نمرات اثربخشي روش هاي نفوذ کارکنان مورد مطالعه 3/82 با انحراف 
معیار 0/66و میانگین نمرات اقتدار کارکنان 3/7 با انحراف معیار 0/82 و میانگین نمرات کل نفوذ مؤثر 3/77 با 
انحراف معیار 0/59 بوده است. همچنین دامنه تغییرات نمرات نشان مي دهد که حداقل نمره 1/42 مربوط به 

نمرات به کارگیري تاکتیک ها و حداکثر نمره 5 مربوط به اقتدار است. 

جدول‌4.‌شاخص‌هاي‌مربوط‌به‌آزمون‌نرمال‌بودن‌نمرات‌هوش‌اجتماعي‌و‌مؤلفه‌هاي‌آن

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شاخص‌ها

هوش‌اجتماعي‌

M0Md
X

Q1Q3SZksP

4/293/933/853/44/280/530/7690/59آگاهي‌اجتماعي

3/573/853/773/574/140/510/8310/49پردازش‌اطلاعات‌اجتماعی

43/863/83/584/020/410/6720/76مهارت‌اجتماعي

3/953/913/8063/5364/1030/4260/7790/579هوش‌اجتماعي

ــر Zks مشــاهده شــده از آزمــون کالموگــروف  همانطــور کــه در جــدول 4 مشــاهده مي شــود مقادی
اســمیرنف بــراي نمــرات کل هوشــاجتماعي و کلیــه مؤلفه هــاي آن یعنــي آگاهــي اجتماعــي، پردازش 
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 α = 0/05 اطاعــات اجتماعــی و مهــارت اجتماعــي از مقــدار بحرانــي جــدول در ســطح تشــخیص
کوچکتــر اســت. بنابرایــن فرضیــه توزیــع نرمــال فراوانــي هــوش اجتماعــي و هــر کــدام از مؤلفه هــای 
آن مــورد تأییــد قــرار گرفــت. اطاعــات مربــوط بــه نرمــال بــودن نمــرات نفــوذ مؤثــر و مؤلفه هــای 

آن نیز در جدول 5 ارائه شده است.

جدول‌5.‌شاخص‌هاي‌مربوط‌به‌آزمون‌نرمال‌بودن‌نمرات‌کل‌نفوذ‌مؤثر‌و‌مؤلفه‌هاي‌آن

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شاخص‌ها

ارتباط‌و‌نفوذ‌مؤثر

M0MdQ1Q3SZksP

3/533/863/763/524/090/460/790/55روش‌هاي‌نفوذ‌

3/333/583/553/2740/641/080/19به‌کارگیري‌تاکتیکها

3/573/663/743/54.10/510/6220/83مهارت‌در‌به‌کار‌گیري‌تاکتیکها

4/443/943/73/144/330/821/040/23اثر‌بخشي‌روش‌هاي‌نفوذ

3/913/93/823/544/270/661/150/14اقتدار‌

4/13/933/773/444/160/591/040/23کل‌نفوذ‌مؤثر

همانطــور کــه در جــدول 5 مشــاهده مي شــود مقادیــر Zksبــه دســت آمــده از آزمــون کالموگروف 
ــطح  ــدول در س ــي ج ــدار بحران ــا از مق ــدام از مؤلفه ه ــر ک ــر و ه ــوذ مؤث ــراي کل نف ــمیرنف ب اس
تشخـــیص α= 0/05 کوچکتــر اســت. بنابرایــن فرضیــه توزیــع نرمــال فراوانــي نفــوذ مؤثر و هــر کدام 

ــرار گرفــت. از مؤلفه هــای آن مــورد تأییــد ق
ــا  ــای آنه ــک از مؤلفه ه ــر و هری ــوذ مؤث ــی و نف ــوش اجتماع ــن ه ــاط بی ــن ارتب ــرای تعیی ب
ــتگی  ــب همبس ــون ضری ــاری از آزم ــتان چهارمحال و بختی ــی اس ــازمان تأمین اجتماع ــان س درکارکن
پیرســون اســتفاده شــد. همانطــور کــه در جــدول6 مشــاهده می شــود میــزان همبســتگی بیــن هوش 
 α=0/01ــه در ســطح تشــخیص ــوده ک ــن 0/265 ب ــب تعیی ــر 0/515 و ضری ــوذ مؤث ــی و نف اجتماع
معنــادار اســت. بنابرایــن 26/5% از واریانــس نمــرات نفــوذ مؤثــر بــه وســیله نمــرات هــوش اجتماعــی، 

قابــل توصیــف توزیــع و تبییــن اســت.
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جدول‌6.‌شاخص‌های‌مربوط‌به‌رابطه‌هوش‌اجتماعی‌با‌نفوذ‌مؤثر

RR2dftobPشاخص‌ها

0/5150/2652584/070/001هوش‌اجتماعي‌و‌نفوذ‌مؤثر

0/4750/2262583/660/001هوش‌اجتماعي‌و‌روش‌هاي‌نفوذ

0/370/1372582/70/011هوش‌اجتماعي‌و‌به‌کارگیري‌تاکتیکها

0/6890/4742586/440/023هوش‌اجتماعي‌و‌مهارت‌در‌به‌کارگیري‌تاکتیکها

0/4560/2082583/470/001هوش‌اجتماعي‌و‌اثربخشي‌روش‌هاي‌نفوذ

0/5280/2782584/210/003هوش‌اجتماعي‌و‌اقتدار

0/5150/2652584/070/002هوش‌اجتماعي‌و‌کل‌نفوذ‌مؤثر

همــان طــور کــه در جــدول 6 مشــاهده مي شــود میــزان همبســتگي بیــن هــوش اجتماعــي و مؤلفه هــای 
نفــوذ مؤثــر در ســطح P>0.05 معنــادار اســت. همچنیــن بــرای تعییــن ایــن امــر کــه مؤلفه هــای هــوش 
اجتماعــی قابلیــت پیشــبیني میــزان نفــوذ مؤثــر کارکنــان را دارنــد یــا خیــر از آزمــون تحلیل رگرســیون 

چندگانــه اســتفاده شــد. نتایــج ایــن آزمــون در جــداول 7 و 8 ارائه شــده اســت.

جدول‌7.‌رگرسیون‌چندگانه‌براي‌تبیین‌و‌پیش‌بیني‌نمرات‌کل‌نفوذ‌مؤثر

 ‌شاخص‌ها

منبع‌تغییرات

FPمیانگین‌مجذوراتمجموع‌مجذورات

4/8731/6246/2010/001رگرسیون

11/5260/262باقیمانده

16/4کل

نتایج جدول 7 نشان می دهد که همبستگي چندگانه بین مؤلفه هاي هوش اجتماعي و نفوذ مؤثر 
0/515 و ضریب تعیین 0/265 مي باشد. این ضریب نشان مي دهد که 26/5 درصد از تغییرات و واریانس 
مربوط به نمرات نفوذ مؤثر کارشناسان سازمان تأمین اجتماعي استان چهارمحال و بختیاري به وسیله 
 F مؤلفه هاي سه گانه هوشاجتماعي یعني آگاهي، پردازش و مهارت اجتماعي قابل تبیین است. مقدار
محاسبه شده نیز در سطح تشخیص α =0/01 معنادار است. بنابراین مي توان میزان همبستگي چندگانه 

و ضریب تعیین بدست آمده را با سطح اطمینان 99 درصد به جامعه آماري تعمیم داد.
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جدول‌8.‌تحلیل‌رگرسیون‌براي‌پیش‌بیني‌نفوذ‌مؤثر‌براساس‌مؤلفه‌هاي‌هوش‌اجتماعي

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شاخص‌ها

مؤلفه‌ها

BSEBβTP

1/9650/056-1/40/715مقدار‌ثابت

0/4970/260/4462/10/04آگاهي

0/6040/2830/5182/130/03پردازش

0/4790/5150/3250/9230/358مهارت‌اجتماعي

نتایــج جــدول 8 نیــز نشــان می دهــد کــه ضرایــب اســتاندارد بیــن آگاهــي و نفــوذ مؤثــر 0/446، پــردازش 
و نفــوذ مؤثــر 0/518 و مهــارت اجتماعــي بــا نفــوذ مؤثــر 0/325 بــوده اســت. مقادیــر T بــراي هــر کــدام از 
مؤلفه هــاي آگاهــي و پذیــرش حداقــل در ســطح تشــخیص α = 0/05 معنــي دار اســت. بنابرایــن مؤلفه هــاي 
هوشــاجتماعي یعنــي آگاهــي و پــردازش بــه طــور جداگانــه نیــز بــا نفــوذ مؤثــر رابطــه معنــادار داشــتهاند ولي 

مؤلفــه مهــارت اجتماعــي بــه صــورت جداگانــه بــا نفــوذ مؤثــر رابطــه معنــاداري نداشــته اســت. 

بحث‌و‌نتیجه‌گیری
در عصــری کــه ســازمان ها دســتخوش تغییــرات هســتند، بــه کارکنــان و مدیرانــی نیــاز اســت 
کــه انطباقپذیــر بــوده و بــا تغییــرات ســازگار شــوند. در ایــن بیــن تعامــل اجتماعــی بــه شــیوهای 
نیکــو و اثربخــش بــرای بیشــتر مدیــران و رهبــران بــه عنــوان عنصــر کلیــدی در مدیریــت تغییرهــای 
ــه اهــداف ســازمانی  ــراد ب ــق اف ــد از طری ــد بتوان ــر بای ســازمانی، اهمیــت فزایندهــای دارد. هــر مدی
ــه اهــداف، رابطــه  ــرای دســتیابی ب ــا ب ــی آنه ــد کــه توانای ــران میآموزن ــه مدی برســد. سال هاســت ب
مســتقیم بــا توانایــی آنهــا در برانگیختــن افــراد دارد. ایــن امــر امــروزه اهمیــت بیشــتری یافتــه اســت، 
زیــرا مســائل انســانی ارتباطــات بیــن مدیــر و زیردســتان افزایــش یافتــه. بهویــژه آنکه کارهــای فردی 
کاهــش و اهمیــت کارهــای تیمــی و گروهــی رو بــه افزایــش اســت. در جهــت هماهنگــی و انســجام 
نیروهــا، مدیــر در کنــار کســب دانــش و تخصــص لازم و توســعه آن از طریــق آمــوزش و پــرورش، 
بایــد انــواع مهارت هــای مدیریتــی، رفتــار و روابــط انســانی مناســب را بــر اســاس ارزشــهای فــردی 
و اجتماعــی بــه اقتضــای نیــاز و زمــان بیامــوزد. بــه دلیــل اهمیــت تأثیــر تصمیمــات بــر فرایندهــا، 
کارکردهــا و اثربخشــی ســازمان، پژوهشــگران ســازمان های مختلــف بــه ایــن مقولــه توجــه ویژهــای 
ــات  ــودن تصمیم ــره ور نم ــد و به ــن فراین ــود ای ــرف بهب ــود را ص ــش خ ــتر کوش ــان داده و بیش نش
ــار آنهــا فرهنــگ ســازمان را  ــان و رفت ــن کــه کارکن ــه ای ــا توجــه ب ــد )خورشــید،1387(. ب نمودهان
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میســازد، لازم اســت تصمیمــات مهــم مدیریتــی، تصمیماتــی کــه بــه هوشــهیجانی و هوش اجتماعــی 
ــری  ــت بهت ــت ســازمان هایی موقعی ــوان گف ــس می ت ــد. پ ــط اســت را در نظــر گیرن ــان مرتب کارکن
خواهنــد داشــت کــه پارادایمــی نویــن از ســازمان پیریــزی نماینــد )چاکرابورتــی و دیگــران، 2004(.

 ایــن پژوهــش یــک مطالعــه توصیفــي از شــاخه میدانــي اســت کــه بــه بررســی رابطه بیــن هوش 
اجتماعــی بــا نفــوذ مؤثــر کارکنــان ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان چهارمحال و بختیــاری پرداختــه 
شــده اســت. نتایــج نشــان داد کــه میانگیــن نمــرات هوشــاجتماعي و کلیــه مؤلفه هــاي آن بالاتــر از 
حــد متوســط و پراکندگــي نمــرات حداقــل 2/57 مربــوط بــه مؤلفــه پــردازش اطاعــات اجتماعــی 
و حداکثــر 5 و مربــوط بــه مؤلفــه آگاهــي بــوده اســت. همچنیــن دامنــه تغییــرات هــوش اجتماعــي 
ــوط  ــر 2/29 مرب ــه مهــارت اجتماعــي و حداکث ــه مؤلف ــوط ب ــل 1/81 مرب ــا از حداق ــه مؤلفه ه و کلی
بــه مؤلفــه پــردازش اطاعــات اجتماعــی بــوده اســت. نتایــج بــه دســت آمــده بــا نتایــج تحقیقــات 
ــکاران )1389(،  ــه و هم ــاری )1389(، عام ــلوب )1389(، الهی ــل زاده )1388(، اس ــی و خلی رضای
کیمبرلــی بــوآل )2000(، لنگلــی )2000(، کریشــنان )2003(، کویــن گــروز )2003(، بویاتزیــس و 
ــران در  ــر مدی ــون )2012(، همســو اســت. اختــاف در مؤلفــه مؤث ساتســیوگلو )2008(، جانــگ وی
ایــن دو پژوهــش را می تــوان ناشــی از شــرایط فرهنگــی اجتماعــی دانســت. هــوش اجتماعــی باعــث 
ســهولت در بیــان عواطــف توســط مدیــر می شــود. یکــی از بخش هــاي کلیــدي هــوش اجتماعــی، 
توانایــی درک عواطــف متفــاوت در خــود و دیگــران اســت کــه بخــش مهمــی بــراي مدیریــت اثــر 
بخــش می باشــد، چــون فرایندهــاي تصمیمگیــري، اجــراي راهحلهــاي برنامهریــزي شــده، فراینــد 
ــت بیشــتر عواطــف  ــر از آن می باشــد. در حقیق ــی متأث ــدار شــدن مســائل اجتماع ــازمانی و پدی س
تجربــه شــده در زندگــی در متــن روابــط اجتماعــی ایجــاد شــده اســت و افــراد می تواننــد فعالانــه 
عواطــف را بــه کار برنــد تــا اثربخشــی ســازمانی را افزایــش دهنــد. هــوش اجتماعــی بــه مدیــر اجــازه 
ــی  ــرمایه اجتماع ــن س ــرد و همچنی ــه کار گی ــد و ب ــعه ده ــی را توس ــرمایه اجتماع ــا س ــد ت می ده
ــی او  ــار مدیریت ــر رفت ــط ب ــر از محی ــی مدی ــد. چگونگــی درک اجتماع ــن بزن در دســترس را تخمی
تأثیــر میگــذارد. فعالیت هایــی شــامل تصمیمگیــري اســتراتژیک، توســعه شایســتگیها و تواناییهــاي 
کلیــدي، تدویــن ســاختارهاي ســازمانی و فرایندهــا، نظــارت و اداره حوزههــاي چندگانــه ســازمان و 
ــی،  ــوش اجتماع ــر ه ــت تأثی ــد تح ــاط دارد، می توان ــران ارتب ــا مدی ــه ب ــش ک ــازي اثربخ فرهنگ س
کارآمــد و یــا ناکارآمــد باشــند. در ایــن خصــوص، وجــود یــا عــدم وجــود قابلیتــی خــاص در یــک 
ســازمان، معیــن می کنــد کــه مدیــران آن ســازمان تــا چــه حــد قــادر بــه انجــام درســت فعالیتــی 
خــاص خواهنــد بــود. امــروزه قابلیــت، زیربنــاي انجــام کارهــا بــه شــمار میآیــد و در کنــار فرایندهــاي 
ــه  ــوده ب ــارج ب ــا خ ــده آنه ــه از عه ــی را ک ــا کارهای ــازد نه تنه ــادر می س ــازمان ها را ق ــعه، س توس
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ــه  ــز ب ــد را نی ــه انجــام دهن ــی را کــه نمیدانســتند چگون ــد فعالیت های انجــام برســانند، بلکــه بتوانن
خوبــی اجــرا کننــد. بــه همیــن علــت اســت کــه امــروزه قابلیــت و بــه کارگیــري فرایندهــاي توســعه 
ــریع و  ــولات س ــرات و تح ــه تغیی ــه ب ــا توج ــود. ب ــوب می ش ــت محس ــم مدیری ــاي مه از عملکرده
روزافــزون جهــان امــروز، توانایــی یــک ســازمان در توســعه قابلیتهــاي نویــن و مناســب ســازمانی از 
عوامــل مؤثــر در برتــري رقابتــی آن ســازمان به شــمار میــرود )ویلیــام المیلــر، 1383(. گاربــر )2004( 
نیــز بــر ایــن بــاور اســت کــه عامــل موفقیــت رهبــران و مدیــران ســازمان های آموزشــی در پــرورش 
هــوش اجتماعــی، تیمهایــکاری، حفــظ همســویی، ایجــاد شــور و شــوق و تــاش بــرای خشــنودی 

مشــتریان درونــی و بیرونــی ســازمان اســت و اعضــاء بایــد هــر روز هوشــمندتر شــوند.
همچنیــن نتایــج تحقیــق نشــان داد میانگیــن نمــرات روش هــاي نفــوذ 3/76 بــا انحــراف معیــار 
ــا انحــراف معیــار 0/46، میانگیــن نمــرات  ــه کارگیــري تاکتیکهــا 3/55 ب 0/43، میانگیــن نمــرات ب
ــرات اثربخشــي  ــن نم ــار 0/51 و میانگی ــا انحــراف معی ــا 3/74 ب ــري تاکتیکه ــه کارگی ــارت در ب مه
روش هــاي نفــوذ کارکنــان مــورد مطالعــه 3/82 بــا انحــراف معیــار 0/66و میانگیــن نمــرات اقتــدار 
کارکنــان 3/7 بــا انحــراف معیــار 0/82 و میانگیــن نمــرات کل نفــوذ مؤثــر 3/77 بــا انحــراف معیــار 
0/59 بــوده اســت. ایــن بخــش از نتایــج تحقیــق مبنــي بــر میــزان نفــوذ مؤثــر مدیــران بــا مطالعــات 
و پژوهشــهاي گــراون بوســت و همــکاران )1998(، رینــد و کیپنــس )1999(، جــی دو )2003(، ویس 
ــا  ــزاد )1387(، عباســی )1391( همســو و ب ــر )2004(، ســومر و آرنداســي )2015(، عروف ول و چی

ــود. ــان و خیبــري )1379(، اســدي و رهــاوي )1383( ناهمســو ب تحقیقــات کوزه چی
 بنابرایــن مجمــوع نتایــج نشــان مــي دهــد نفــوذ مؤثــر کارکنــان مــورد مطالعــه بیشــتر از حــد 
متوســط اســت. نفــوذ مؤثــر میــزان تاشــی اســت کــه توســط کارکنــان بــه منظــور ایجــاد تفکــر و 
رفتارهــای هماهنــگ انجــام می شــود. بــه عقیــده جرجتــری، رهبــری عبارتســت از عمــل اثرگــذاری 
بــر افــراد بهطــوری کــه از روی تمایــل و عاقــه بــرای دســت یافتــن بــه هدفهــای گروهــی تــاش 

کننــد. 
نتایــج پژوهــش حاضــر نشــان مــي دهــد ارتبــاط معنــاداری بیــن هــوش اجتماعــي و مؤلفه هــای 
نفــوذ مؤثــر وجــود دارد. از اینــرو نتایــج ایــن تحقیــق بــا نتایــج تحقیقــات گذشــته در ایــن زمینــه 
ــلوب  ــزاده )1388(، اس ــی و خلیل ــزاد )1387(، رضای ــعادتمند )1387(، عروف ــاي س ــي تحقیق ه یعن
ــب و  ــک ن ــوآل )2000(، م ــی ب ــکاران )1389(، کیمبرل ــه و هم ــاری )1389(، عام )1389(، الهی
ــه  ــت ک ــن اس ــده ای ــازمان ها بیانکنن ــایر س ــات در س ــد. تحقیق ــي باش ــو م ــي )2012(، همس ورتل
حــدود دوســوم از افــراد بــا عملکــرد عالــي، داراي ویژگي هــاي شــخصیتي خــاص میباشــند )کرمــي و 
بهرامــي، 1388(. ایــن تحقیــق نیــز صحــت ایــن موضــوع را تأییــد کــرد و نشــان داد افــراد بــا هــوش 
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اجتماعــی بــالا از نظــر تأثیرگــذاري بــر دیگــران از موقعیــت بهتــري برخوردارنــد.
در مطالعــات لنگلــی )2000(، نشــان داده شــد کــه معیارهــای هوشــهیجانی، اجتماعــی و رهبــری 
همبســتگی مثبــت بــا یکدیگــر دارنــد و هوشــهیجانی و اجتماعــی، اجــزای رهبــری هســتند. نتایــج 
ــی  ــی وهیجان ــا هوش اجتماع ــران ب ــه مدی ــود ک ــن ب ــی از ای ــروز )2002(، حاک ــن گ ــش کوی پژوه
بــالا رفتــار مدیریتــی پــر جذبهــای را بــه نمایــش میگذارنــد. در مطالعــات بویاتزیــس و ساتســیوگلو 
)2008(، نشــان داده شــد کــه هــوش اجتماعــی و عاطفــی در اثربخشــی مدیــران و رهبــران تأثیــر 
دارنــد و می تواننــد میــزان اثربخشــی مدیــران و رهبــران را پیش بینــی کننــد. بنابرایــن نتایــج ایــن 
ــا نتایــج پژوهش هــای لنگلــی و کوینگــروز و بویاتزیــس و ساتســیوگلو همســو می باشــند.         فرضیــه ب
در نهایــت نتایــج پژوهــش حاضــر نشــان داد همبســتگي چندگانــه بیــن مؤلفه هاي هوشــاجتماعي 
و نفــوذ مؤثــر 0/515 و ضریــب تعییــن 0/265 مــي باشــد. ایــن ضریــب نشــان مي دهــد کــه 26/5 
ــط  ــه توس ــورد مطالع ــان م ــر کارکن ــوذ مؤث ــرات نف ــه نم ــوط ب ــس مرب ــرات و واریان ــد از تغیی درص
ــن  ــل تبیی ــي قاب ــارت اجتماع ــردازش و مه ــي آگاهــي، پ ــه هوشــاجتماعي یعن ــاي ســه گان مؤلفه ه
اســت. ایــن بخــش از نتایــج پژوهــش مبنــی بــر میــزان روش هــای نفــوذ مؤثــر بــا نتایــج پژوهش هــای 
هلزمــن )1991( و رینــد و کیپنــس )1999(، کاوازتــو و همــکاران )2012(، همســو می باشــد. 
فیشــر و همــکاران )1998(، بیــان می کننــد، فعالیت هــا و عملیــات مبتنــی بــر کارهــای گروهــی و 
ــه  ــع مســئولیت ها، کاهــش فرایندهــای مقتدران ــری، توزی ــی چــون انعطاف پذی ــا ویژگی های تیمــی ب
ــری و  ــارکت در تصمیمگی ــج، مش ــئولیت پذیری در نتای ــانی، مس ــط انس ــود رواب ــتبدادی، بهب و اس

ــود. ــخص می ش ــازی مش توانمندس
اشــنایدر و همــکاران )1985( مهارت هــای اجتماعــی را بــه عنــوان وســیله ارتبــاط میــان فــرد و 
محیــط تعریــف می کننــد و معتقدنــد کــه ایــن وســیله بــرای شــروع و ادامــه ارتبــاط ســازنده و ســالم 
بــا همســالان بــه عنــوان بخــش مهمــی از بهداشــت روانــی، مــورد اســتفاده واقــع می شــود.  هالیگــر 
ــاط  ــتن ارتب ــرای داش ــه ب ــد ک ــی می دان ــارت از مهارت های ــی را عب ــای اجتماع )1987( مهارت ه

مثبــت بــا دیگــران و پذیــرش توســط آنهــا ضــروری هســتند.
ــران  ــات دیگ ــا و احساس ــی رفتاره ــم و پیش بین ــی فه ــه توانای ــی ب ــات اجتماع ــردازش اطاع پ
اطــاق می شــود، کارمنــد صاحــب هــوش اجتماعــی از طریــق پــردازش اطاعــات می توانــد 
ــن  ــه ای ــد و ب ــا را بخوان ــر آنه ــد و فک ــدس بزن ــوع را ح ــاب رج ــران و ارب ــی مدی ــای احتمال رفتاره
ــه ایــن ترتیــب  ــا شــرایط و افــراد داشــته باشــد. ب ترتیــب تصمیمــات و برنامهریزیهــای متناســب ب
ــری خواهــد داشــت. ســالاری )1386( نیــز معتقــد  ــد و نفــوذ مؤثرت میــزان اثربخشــی ارتقــا می یاب
ــر، بعــد بیــن فــردی آن، هوش اجتماعــی اســت  ــه گاردن اســت از منظــر بررســی هوشــهای چندگان
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ــردی  ــردی و مســئولیت اجتماعــی را شــامل می شــود و ف ــط بیــن ف ــی، رواب کــه مؤلفه هــای همدل
ــه خودآگاهــی  ــر پای ــی ب ــی دارد. همدل ــا دیگــران همدل کــه دارای هوش اجتماعــی بالایــی اســت، ب
ــران را درک  ــاس دیگ ــوان احس ــر می ت ــد، بهت ــتر باش ــود بیش ــناخت از خ ــه ش ــرار دارد و هرچ ق
ــر و  ــط عاطفــی بیــن مدی کــرد. در یــک محیــط اداری هوش اجتماعــی باعــث ســهولت ایجــاد رواب
کارکنــان مــی شود. یکــی از بخش هــای کلیــدی هوش اجتماعــی، توانایــی درک عواطــف متفــاوت 
در خــود و دیگــران اســت کــه بخــش مهمــی بــرای مدیریــت اثربخــش می باشــد. چــون فرایندهــای 
ــائل  ــدن مس ــدار ش ــازمانی و پدی ــد س ــده فراین ــزی ش ــای برنامهری ــرای راهحله ــری، اج تصمیمگی
اجتماعــی متأثــر از آن می باشــد. بینــس1 پــی بــرد، رهبــران اثربخــش، خودآگاهــی فوقالعادهــای از 
ــه شــده در زندگــی در  خــود نشــان می دهنــد )بینــس، 2007(. در حقیقــت بیشــتر عواطــف تجرب
متــن روابــط اجتماعــی ایجــاد شــده اســت و افـــراد می تواننــد فعالانــه عواطــف را بــه کاربرنــد تــا 
اثربخشــی ســازمان را افزایــش دهنــد. بــا توجــه بــه اینکــه ادراکات کارکنــان و رفتــار آنهــا فرهنــگ 
ــه هوشــهیجانی و  ــی کــه ب ســازمانی را میســازد، لازم اســت تصمیمــات مهــم مدیریتــی، متغیرهای
اجتماعــی و معنــوی کارکنــان مرتبــط اســت را در نظــر بگیــرد. پــس می تــوان گفــت ســازمان هایی 
موقعیــت بهتــری خواهنــد داشــت کــه پارادایمــی نویــن از ســازمان پیریــزی نماینــد )چاکرابورتــی2 و 

ــران، 2004(. دیگ
ــاز  ــی نی ــه رهبران ــم ب ــت و یک ــرن بیس ــی ق ــای پیچیده ــت نیازه ــد اس ون دام3 )2007( معتق
دارد کــه از چهــار مفهــوم حیاتــی شایســتگیهای اجتماعــی و هیجانــی، ســامت جســمی و روانــی، 
ادراک عقانــی و بینــش عمومــی آگاه بــوده و متبحــر باشــند. مفاهیمــی کــه بــرای خلــق و کاربــرد 
ســاختار جامــع برنامههــای توســعه بــرای رهبــران ضــروری اســت. شــناخت موقعیتهــا و وضعیتهــا 
و انتخــاب روش مناســب رهبــری کمــک مؤثــری در رســیدن بــه اهــداف آنهــا مینمایــد. بیبرمــن4 
ولئونــارد5 )2007( نیــز نشــان دادنــد، ســازمان هایی کــه در تصمیمــات، جنبه هــای عقانــی، 
هیجانــی و معنــوی یــک انســان کامــل را تلفیــق مینماینــد، روابــط انســانی و مدیریــت بهتــر داشــته، 
حــل مســأله خاقانــه دارد و از عملکــرد بــارز بهتــری برخــوردار اســت. بــه هرحــال توســعه ســازمان 
بــه توســعه افــراد وابســته اســت و ســازمان بــرای بقــای خــود بــه افــرادی نیــاز دارد کــه در تمامــی 
ســطوح صادقانــه قلــب، ذهــن و روح خــود را درگیــر ســازند )آپریــل و مــک دونالــد و ریســندورپ، 

.)2002
1. Binss
2. Chakrabourt
3. Vandam
4. Biberman
5. Leonard                         
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