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Abstract
In order to achieve high performance, organizations need to give  
priority to intellectual competency enhancement among managers 
and non-managerial staff at all organizational levels because adapting 
to the fast environmental changes calls for developing competency 
among members. The present article intends to study the impact of 
intellectual competencies on state managers’ performance. For this 
purpose, seventy managers from government agencies in Tehran were  
selected using random sampling method. Findings show that  
intellectual competencies such as cognitive intelligence, emotional  
intelligence, and social intelligence affect these managers’ performance 
positively and significantly. As a result, training intervention should 
be followed so that intellectual competencies can be materialized.

Keywords:  Competency, Cognitive Intelligence, Social Intelligence, 
Emotional Intelligence, Leader’s Performance.
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چکید‌‌ه:
توسعه  به  ویژه ای  توجه  باید  سازمان ها  بالا،  عملکرد  به  دستیابی  منظور  به 
باشند،  داشته  خود  سازمانی  سطوح  کلیه  کارکنان  و  مدیران  هوشی  شایستگی های 
زیرا انطباق با تغییرهای سریع محیطی نیازمند توسعه شایستگی های اعضای سازمان 
است. پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر شایستگی های هوشی بر عملکرد رهبران 
طریق  از  تهران  شهر  دولتی  سازمان های  از  مدیر   70 بررسی  با  دولتی  سازمان های 
نمونه گیری تصادفی نشان می دهد که شایستگی های هوشی از جمله هوش شناختی، 
هوش هیجانی، و هوش اجتماعی بر عملکرد رهبران سازمان های دولتی اثر مثبت و 
معناداری دارند. بنابراین، ضروری است فعالیت هایی مانند مداخله های آموزشی برای 
ایجاد شایستگی های هوشی انجام شود. این پژوهش مزایای شایستگی های هوشی را 
در سازمان ها نشان می دهد و دربرگیرنده مفاهیمی برای توسعه شایستگی های هوشی 

و عملکرد رهبری است.

کلید‌‌واژه‌ها:‌ شایستگی، شایستگی هوش شناختی، شایستگی هوش 
اجتماعی، شایستگی هوش هیجانی، عملکرد رهبری

 
نقش شایستگی های هوشی در ارتقای عملکرد عنوان مقاله:

رهبران سازمان های دولتی

ـ  فاتح2  محمدی  اصغر  ـ  فاتح1  محمدی  عمران 
داریوش محمدی3

د  ریافت: 1398/08/20
پذیرش: 1399/03/26

ایران  برنامه ریزي، تهران،  1.  کارشناس ارشد مدیریت دولتی، موسسه عالي آموزش و پژوهش مدیریت و 
o.mohammadifateh@imps.ac.ir                                                                  .)نویسنده مسئول(
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مقد‌‌مه

با فشارها و چالش های زیادی  پیچیده و مبهم کنونی  رهبران سازمان های دولتی در دنیای 
روبه رو هستند. بخش دولتی به سرعت در حال تغییر است، از این رو ماهیت و اهمیت رهبری بخش 
دولتی نیز در حال تغییر است. در مواجهه با این تغییرها، دانشمندان بخش مدیریت دولتی تاکید 
شایستگی های  باید  عمومی  بخش  در  پاسخگویی  و  فعالیت ها  اثربخشی  برای  رهبران  که  دارند 
خود را ارتقا دهند )Vogel & Masal, 2015(. شایستگی در واقع مهارتی است که فرد را برای 
انجام کار مجهز می کند، درست همان طور که یک مکانیک نیاز به مجموعه ای دقیق از مهارت ها 
 برای اصلاح اتومبیل دارد، رهبران نیز برای اتخاذ رهبری موثر به مهارت های خاصی نیاز دارند 
)Cragg & Spurgeon, 2007(. رهبری یک فرایند اساسی در سازمان هاست و عامل مهمی در 

تعیین موفقیت یا نبود موفقیت سازمان است. داشتن یک رهبر با بصیرت می تواند سازمان را در 
 .)Wisittigars & Siengthai, 2019( پایداری سازمانی کمک کند  به موفقیت و حفظ  رسیدن 
به  را  خود  سازمان های  است  ممکن  باشند،  رهبری  شایستگی های  و  بینش  فاقد  که  رهبرانی 
سمت شکست سوق دهند )Mendenhall et al., 2017; Sturm et al., 2017(. پژوهش های 
پیشین حاکی از آن است که به تازگی سازمان ها در تقویت شایستگی های رهبری در تمام سطوح 
درون سازمان سرمایه گذاری می کنند )Mendenhall et al., 2017(. بیش تر رهبران فاقد رفتار 
 رهبری موثر هستند؛ بنابراین آن ها نیاز به مداخله های موثر برای رشد شایستگی های هوشی دارند 
به طور  سازمان ها  از  بسیاری   .)Van Oosten, 2013; Dippenaar & Schaap, 2017(

که  چرا  هستند،  خود  رهبران  شایستگی های  بهبود  برای  راهکارهایی  جستجوی  در  مداوم 
تغییر  حال  در  و  پویا  محیط های  در  سازمان ها  موفقیت  اصلی  عامل  رهبران   شایستگی های 
است  سازمان  یک  رشد  و  بقا  محرك  نیروي  مهم ترین  و   ،)Chatzoglou et al., 2017(

رهبری  برای  لازم  شایستگی های  معتقدند  پژوهشگران   .)Podgórska & Pichlak, 2019(

موفق شامل پیش بینی آینده، تعیین اهداف، ارتباطات، تقویت ارزش ها، توانایی دستیابی به اهداف، 
 برنامه ریزی و اجرای آن است که مبتنی بر مهارت های شناختی، اجتماعی، عاطفی، و رفتاری است 
)Palaima & Skaržauskienė, 2010; Boyatzis et al., 2008; Boyatzis et al., 2009(. این 

مهارت ها، به همراه ویژگی های رهبری مانند خودآگاهی، خودمدیریتی، خوش بینی، اعتمادبه نفس، 
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و خلاقیت و همچنین هوش شناختی، اجتماعی، و عاطفی شایستگی های پایه ای برای رهبری هستند. 
بنابراین، به  منظور حفظ شیوه های بلندمدت رهبری اثربخش و عملکرد بالا، سازمان ها باید توجه ویژه ای 
 .)Diskiene et al., 2019( به توسعه مهارت های شناختی، اجتماعی، و هوش هیجانی داشته باشند
پژوهش ها در خصوص شایستگی ها به سه شاخه تقسیم می شوند که می توانند باعث عملکرد رهبری پایدار 
شوند یا آن را پیش بینی کنند: 1. شایستگی های شناختی یا ادراکی مانند تفکر سیستمی؛ 2. شایستگی های 
هوش هیجانی اعم از شایستگی های خودآگاهی و خودمدیریتی؛ و 3. شایستگی های هوش اجتماعی اعم 

.)Palaima & Skaržauskienė, 2010( از آگاهی اجتماعی و مدیریت ارتباطات
شایستگی ها به صورت دیدگاه رفتاری راجع به هوش هیجانی، اجتماعی، و شناختی هستند. 
نظری  جدید  مدل  دادن  توسعه  برای  نظری  ساختار  شایستگی های هوشی یک  یکپارچه  مفهوم 
این  می دهد.  ارتباط  سازمان  مدیریت/  عملکرد  به  را  هوش  شایستگی های  که  می کند  معرفی 
تحت  مدیریت  اجرای  ساختار  طریق  از  غیرمستقیم  صورت  به  را  سازمان  عملکرد  شایستگی ها 
تاثیر قرار می دهند. برای مثال، کیفیت بهتر تعامل بین مدیر و زیردست، عملکرد رهبری را تحت 
نیز  را  سازمان  عملکرد  و  دارد  سازمان  جوّ  بر  مثبتی  اثر  رهبری  عملکرد  و  می دهد  قرار  تاثیر 
متاثر می سازد )Palaima & Skaržauskienė, 2010(. شایستگی های رهبران در بخش دولتی 
از اهمیت زیادی برخوردار است. خدمات مدیریت دولتی در سیستم مدیریت عمومی هر کشوری 
دارد که  نیاز  به مدیران عمومی شایسته  راهبردی است. مدیریت عمومی معاصر  دارای موقعیت 
نوین  دولتی  مدیریت  رویکرد   .)Gupta et al., 2018( کنند  درك  کار  در  را  ذاتی  ابهام  بتوانند 
با تاکید بر نوآوری، پاسخگویی مبتنی بر نتایج، و رهبری یک دلیل منطقی قوی برای دولت ها 
 فراهم می کند که از شایستگی های رهبری برای پرورش سازمان هایی با عملکرد بالا استفاده کنند 
)Mau, 2017(. در واقع، هر کشوري براي افزایش ظرفیت حکمرانی و افزایش کارایی و اثربخشی 

خدمات عمومی، نیازمند مدیران و کارکنانی است که بتوانند بر اساس شایستگی های خود به ارائه 
خدمات بهتر به شهروندان، بر اساس منافع عمومی جامعه بپردازند )دهقانی سلطانی و همکاران، 
1394(. به نظر می رسد برخی از اداره های دولتی ایران تحت تاثیر سوء مدیریت هستند، که استفاده 
از شایستگی های مناسب رهبری یکی از راهکارهای راهبردی است که می تواند برای بازیابی عملکرد 

.)Osabiya & Ikenga, 2015( کارکنان و کامیابی بخش های دولتی مورد استفاده قرار گیرد
با تحلیل ادبیات شایستگی می توان دریافت که تاکنون پژوهشی در خصوص تاثیر شایستگی های 
در  رهبری  عملکرد  بر  اجتماعی(،  هوش  و  شناختی،  هوش  هیجانی،  هوش  جمله  )از  هوشی 
بررسی  به  خارجی  پژوهش های  از  تعدادی  اگرچه  است،  نشده  انجام  ایران  دولتی  سازمان های 
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 تجربی رابطه بین هوش شناختی، هوش اجتماعی، و هوش هیجانی و پیامدهای رهبری پرداخته اند 
 Boyatzis et al., 2013; 2012; 2017; Alsam et al., 2016; Palaima & Skaržauskienė,(

2010(. بنابراین، در این حوزه شکاف پژوهشی در کشور ایران وجود دارد و اثر شایستگی های هوشی 

بر عملکرد رهبران سازمان های دولتی در هاله ای از ابهام قرار دارد، که این پژوهش می کوشد تا حدی 
این شکاف را پر کند و تاثیر شایستگی ها را بر عملکرد رهبری مشخص کند، چرا که تبیین این رابطه 

به نفع دولت، شهروندان، جامعه، و کارکنان دولت است.

مبانی‌نظری‌پژوهش

هوش

ندارد. هوش یک مفهوم کلی است و به طور  از هوش وجود  در روان شناسی تعریف واحدی 
کلی اشاره به توانایی تفکر و یادگیری دارد و بیش تر برای توصیف یادگیری و کاربرد مهارت ها 
و حقایق مورد استفاده قرار می گیرد )Beheshtifar et al., 2011(. هوش به ظرفیت و توانایی 
مشکلات،  حل  فشارها،  با  مقابله  پیچیده،  ایده های  مورد  در  تفکر  و  درك  برای  ذهنی  گسترده 
توانایی های  به  هوش   .)Schmidt & Hunter, 2000( دارد  اشاره  سریع  یادگیری  همچنین  و 
شخصی در خصوص جذب اطلاعات و دانش و کاربرد آن ها در زمینه های مختلف تعبیر می شود 
)Cavazotte et al., 2012(. بیش تر پژوهش ها در مورد سرمایه انسانی، پیشرفت های اصلی در 

هوش  که  چرا   ،)Fagan & Ployhart, 2015( می گیرند  نادیده  را  هوش  روان شناختی  اثرهای 
امکان استفاده از حافظه، دانش، تجربه، درك، استدلال، تخیل، و قضاوت را به منظور حل مشکلات 
و انطباق با موقعیت های جدید در سازمان فراهم می کند )Legg & Hutter, 2007(، و با توسعه 
توانایی های فردی امکان استفاده بهینه از منابع محدود، از جمله زمان، را برای دستیابی به اهداف 

.)Kurzweil, 2000( فراهم می کند

شایستگی

شایستگی به معنای داشتن توانایی، اختیار، مهارت، دانش، لیاقت، و صلاحیت است )دانایی فرد 
از ویژگی های فرد  و همکاران، 1388(. این متغیر یک ساختار است که نشان دهنده مجموعه ای 
است که در عملکرد شغلی او موثر است )Kurz & Bartram, 2002(. شایستگي، ادغامی از دانش، 
 رفتار، و مهارت های آشکار است که توانایي و ظرفیت اجراي اثربخش وظایف را به افراد می دهد 
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)Draganidis & Mentzas, 2006(. شایستگی به توانایی مدیریت مشکلات مبهم، تحمل نااطمینانی، 

و تصمیم گیری با اطلاعات محدود اشاره دارد )Harris et al., 2010(. شایستگی ها ویژگی های فردی 
)دانش، توانایی ها، و نگرش ها( هستند که به شخص امکان می دهد فعالیتی را به صورت مستقل انجام 
 دهد و با محیطی که به سرعت در حال تغییر است، سازگار شود )Matillon et al., 2005(. بویاتیز 
)2008(، شایستگی ها را به عنوان خصوصیت های اساسی فرد توصیف می کند که این شایستگی ها 

به عملکرد کارامد و پایدار او منجر می شود.

شایستگی هوش شناختی

هوش شناختی به عنوان ترکیبی از توانایی های کلامی، عددی، و مکانی تعریف می شود که 
از حافظه، تسلط به کلمات، روابط کلامی، سرعت ادراکی، استقرا و قیاس  شامل تجسم، استفاده 
تحلیل  و  تفکر  با  مرتبط  مهارت های  از  مجموعه ای  شناختي  هوش   .)Sternberg, 1996( است 
است )Albrecht, 2006(، و توانایی ذهنی بسیار کلی از جمله توانایی استدلال، برنامه ریزی، حل 
مشکلات، تفکر انتزاعی، درك ایده های پیچیده، یادگیری سریع، و یادگیری از تجربه را شامل می شود 
)Adetula, 2016(. شایستگی هوش شناختی شامل توانایی تحلیل اطلاعات منطقی و محاسبه های 

ریاضی است که باعث بهبود عملکرد فرد و سازگاری با محیط می شود )Ryan et al., 2009(. بویاتیز 
و گلمن )2007(، تفکر سیستمی را به عنوان شایستگی های هوش شناختی تعریف می کنند که به 
معنای توانایی برای تفکر و تحلیل اطلاعات و شرایطی است که به اجرای اثربخش یا بهتر کارها منجر 
می گردد. به عبارتی، صلاحیت هوش شناختی توانایی تفکر یا تحلیل اطلاعات و موقعیت هایی است 
که به عملکرد موثر و پایدار منجر می شود )Boyatzis et al., 2009(. بویاتیز و گلمن )2007(، ابعاد 
شایستگی هوشی شناختی را شامل تفکر پویا، شناخت الگو، منطق سیستم، فرایند محوری، یادگیری 

مستمر، و درك مدل های ذهنی می دانند.

شایستگی هوش اجتماعی

هوش اجتماعی شامل توانایی تشخیص موقعیت ها و تفسیر رفتارهای افراد در آن شرایط، طیف 
وسیعی از رفتارهای کلامی و غیرکلامی که ما را در ذهن دیگران تعریف می کند، رفتارهایی که 
باعث می شود دیگران در مورد افراد صادقانه، آزاد و واقعی قضاوت کنند، بیان کننده توانایی فرد در 
توضیح ایده ها و بیان نظرها، و توانایی برقراری ارتباط با دیگران است )Albrecht, 2006(. هوش 
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اجتماعي توانایي فرد براي فهم و درك احساس ها، تفکرها، و رفتارها در موقعیت های بین فردي 
و عملکرد مناسب بر مبناي این ادراك است )Boyatzis et al., 2008(. فورد و تیساك )1983(، 
هوش اجتماعی را به عنوان توانایی شخص براي رسیدن به اهداف مربوطه در موقعیت های خاص 
اجتماعی تعریف می کنند. شایستگی های هوش اجتماعی بیان کننده توانایی کار کردن با دیگران 
به صورت موثر و عواملی مانند مهارت های ارتباطی، آگاهی اجتماعی، حل تضاد، و مهارت ایجاد 
انگیزه است )Goleman, 2007(. هوش اجتماعی ظرفیت یک فرد برای شناختن خود و دیگران 
از  مدیران  آیا  که  می دهد  نشان  هوشی  شایستگی  نوع  این  واقع،  در  است.  اجتماعی  محیط  در 
توانایی هایی مانند پشتیبانی اجتماعی، آگاهی اجتماعی، رفتار مبتنی بر شواهد، و جذابیت اجتماعی 
برخوردار هستند )Lathesh & Avadhani, 2018(. مارلو )1986(، ابعاد هوش اجتماعی را علاقه 
می داند.  اجتماعی  عملکرد  مهارت های  و  همدلی،  مهارت های  اجتماعی،  خودبسندگی  اجتماعی، 
بوزان )2002(، ابعاد هوش اجتماعي را شامل خواندن ذهن شخص، درك و فهم افراد از طریق 
استفاده از داده های ارتباطي غیرکلامي، کلامي، و علایم بدني آن ها، مهارت های گوش دادن فعال، 
اجتماع پذیری، تحت تاثیر قرار دادن دیگران، فعال بودن در رسانه های اجتماعي، مذاکره، گفتگو 
و حل مسائل اجتماعي، ترغیب و اقناع، و داشتن رفتار مطلوب در موقعیت های اجتماعي می داند. 
پالیما و اسکرزاسکرین )2010(، بر اساس پژوهش های بویاتیز )2008(، و بویاتیز و گلمن )2007(، 
ارتباطات، اعتماد، و تغییر کاتالیزور  ابعاد شایستگی های هوش اجتماعی را شامل مدیریت تضاد، 
معرفی می کنند. سیلورا و همکاران )2001(، مولفه های هوش اجتماعی را شامل پردازش اطلاعات 

اجتماعی، مهارت های اجتماعی، و آگاهی های اجتماعی بیان می کنند.

شایستگی هوش هیجانی

هوش هیجانی یک مفهوم به نسبت جدید و رو به گسترش است که برای بسیاری از رشته ها مانند 
تجارت، مدیریت، و محیط کار بسیار حیاتی است و می تواند بر موفقیت کارکنان در یک سازمان اثر مثبتی 
بگذارد )Goleman, 2001(. توجه به هیجان ها و کاربرد مناسب آن در روابط انسانی، تسلط بر خواسته های 
لحظه ای، اندیشه و شناخت، موضوع هوش هیجانی است )Mayer et al., 1999(. هوش هیجاني به 
توانایی های فرد براي دانستن هیجان های خود و مدیریت آن ها، انگیزش، شناخت هیجان های دیگران، 
و اداره نمودن روابط اشاره دارد )Boyatzis et al., 2008(. هوش هیجانی مجموعه ای از توانایی های 
مرتبط با پردازش هیجان ها و اطلاعات هیجان تعریف می شود )Danaeefard et al., 2012(. شایستگی 
هوش هیجانی به توانایی تشخیص، درك و فهم و توانایی اطلاعات عاطفی با دیگران با هدف رهبری یا 
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عملکرد موثرتر تعریف می شود )Boyatzis et al., 2009(. ویزنگر )2006(، مولفه های هوش هیجانی 
را شامل خودآگاهی، خودمدیریتی، خودانگیزگی، ارتباطات، و جهت دهی هیجان ها می داند. گلمن )1995(، 
ابعاد هوش هیجانی را شامل خودآگاهی، مهارت های خودمدیریتی، آگاهی اجتماعی، و مهارت های اجتماعی 
معرفی می کند. بویاتیز و همکاران )2000(، مولفه های هوش هیجانی را شامل خودآگاهی، خودمدیریتی، 
خودنظم دهی، انگیزش، همدلی، ارتباط با دیگران، و تنظیم روابط می دانند. پالیما و اسکرزاسکرین )2010(، 
بر اساس بویاتیز )2008(، و بویاتیز و گلمن )2007(، ابعاد شایستگی های هوش هیجانی را شامل خودآگاهی 

و خودکنترلی، خوش بینی، همدلی، مدیریت استرس، انعطاف پذیری، و تحمل اشاره می کنند.

شایستگی های رهبران در بخش سازمان های دولتی

در طول سه دهه گذشته، سازمان های عمومی نیز همانند موسسه های خصوصی به دنبال رهبرانِ دارای 
شایستگی برای اداره بهتر سازمان هستند. شایستگی های رهبران سازمان های دولتی موضوعی برجسته 
در بحث های امروزی مدیریت دولتی نوین است )Hood & Lodge, 2004(. شایستگی های رهبری به 
عنوان ویژگی های شخصیتی خاص، مهارت ها، ارزش ها، دانش، ظرفیت ها، و قابلیت هایی تعریف می شود 
 .)Boyatzis, 2008; Fernandez, 2010( که توانایی فرد در انجام وظایف رهبری را تسهیل می کند
لن و هانگ )2018(، شایستگی های مدیران دولتی را شامل چشم انداز و تفکر راهبردی، مدیریت تغییر، 
برنامه ریزی و سازمان دهی، مهارت ارتباطی، یادگیری مداوم، و نتیجه گرایی معرفی می کنند. ساوانسِیوینا 
و همکاران )2014(، شایستگی های رهبری را به سه گروه تقسیم می کنند: شایستگی های خودمدیریتی، 
شایستگی های مدیریت کسب وکار، و شایستگی های مدیریت افراد. ویرتانن )2000(، درمی یابد که صلاحیت 
وظیفه، صلاحیت حرفه ای، صلاحیت سیاسی، و صلاحیت اخلاقی صلاحیت های مهم مدیران بخش دولتی 
هستند. مکائولی و لاوتن )2006(، ملاحظه های اخلاقی، مهارت های ارتباط کلامی، مهارت های بین فردی، 
حساسیت سیاسی، و تاب آوری شخصی را برای مدیران عمومی مهم توصیف می کنند. بورگات و همکاران 
)2006(، شایستگی های مدیران دولتی را شامل شعور سیاسی، مهارت های تاکتیکی و راهبردي، آینده نگری 
و نوآوري، مدیریت پیچیدگی، مدیریت استرس، سازگاري و یادگیري مستمر، رهبري، هوش هیجانی، 
مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش، استفاده از ارزش های اخلاقی، ارتباطات و مذاکره، مهارت های فنی، 
پذیرش حاکمیت جدید، و مدیریت عملکرد می دانند. کوچران )2009(، شایستگی های منابع انسانی را شامل 
ارتباطات، یادگیري مستمر، عرضه خدمات به مشتري، تنوع، انعطاف پذیري و تغییر، روابط میان فردي، 
توسعه دانش، تخصص گرایی، مدیریت منابع، کار گروهی و رهبري، پذیرش و کاربرد فناوری، تفکر و حل 
مشکلات، و درك ذی نفعان می داند. مولر و تورنر )2010(، شایستگی های مدیران را در سه شایستگی 



106

11
2 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
99

ن 
ستا

 تاب
3 ـ

3 
وره

| د

هیجانی، مدیریتی، و هوشی ارائه می کنند. والریو )2018(، تایید می کند که شایستگی های مدیریتی و 
رهبری، صلاحیت های اساسی در حکمرانی خوب هستند.

بهبود  برای  هوشی  مهارت های  می دهد  نشان  پژوهش ها  نتایج  شد،  اشاره  که  همان طور 
پیکهالک  و  پودگورسکا  پژوهش   .)Alsam et al., 2016( است  مهمی  امر  مدیریت  عملکرد 
و  عاطفی  مهارت های  و همچنین  پروژه  مدیر  رهبری  تاثیر شایستگی های  نشان دهنده   ،)2019(
مدیریتی آن ها در موفقیت پروژه است. بویاتیز و همکاران )2017(، بیان می کنند که شایستگی های 
هوش هیجانی و هوش اجتماعی به طور معناداری در اثربخشی شغلی مهندسان موثرند. استرم و 
همکاران )2017(، درمی یابند که شخصیت و شایستگی رهبری به عملکرد فوق العاده در طول زمان 
منجر می شود. پژوهش السام و همکاران )2016(، نشان دهنده اثر مثبت هوش شناختی، اجتماعی، 
عاطفی، و فرهنگی بر عملکرد مدیریتی است. نتایج پژوهش ادِتولا )2016(، نشان می دهد هوش 
هیجانی، شناختی، و اجتماعی رابطه مثبت و معناداری با عملکرد شغلی دارند و تایید می کند که 
هوش هیجانی، اجتماعی، و شناختی به طور مشترك عملکرد شغلی را پیش بینی می کنند. اولانیه 
همکاران  و  رهنورد  دارد.  مثبتی  اثر  رهبری  عملکرد  بر  هیجانی  هوش  می گیرد  نتیجه   ،)2014(
)1397(، و محمدی فاتح )1396(، نشان می دهند تفکر سیستمی )شایستگی هوش شناختی( اثر 
در  نقش مهمی  رویکرد شناختی،  عنوان یک  به  تفکر سیستمی  دارد.  رهبری  بر عملکرد  مثبتی 
تصمیم گیری و سطوح بالای عملکرد افراد دارد. به ویژه این مفهوم، بیش ترین تاثیر را بر مفاهیم و 
مسائل شناختی سازمان دارد و بر ادراك مدیران در تصمیم گیری، برنامه ریزی راهبردی، و مدیریت 

تغییر اثرگذار است )محمدی فاتح، 1396(.

مدل‌مفهومی‌و‌فرضیه‌های‌پژوهش

بر اساس مرور مبانی نظری و بررسی روابط میان متغیرهای پژوهش، شکل )1( به عنوان مدل 
 Spencer & Spencer, 1993; Jokinen, 2005;( مفهومی پیشنهاد  می شود. پژوهش های مختلف
Goleman, 1998, Palaima & Skaržauskienė, 2010; Boyatzis, 2008(، شایستگی ها را 

در سه خوشه شامل شایستگی های هوش شناختی، شایستگی های هوش اجتماعی، و شایستگی های 
پژوهش،  این  در  می گیرند.  نظر  در  دهند،  بهبود  را  رهبری  عملکرد  می تواند  که  هیجانی  هوش 
وابسته در نظرگرفته  متغیر  به عنوان  به عنوان متغیرهای مستقل و عملکرد رهبری  شایستگی ها 

می شود. با توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه ها مطرح می شوند:
H1: شایستگی هوش شناختی بر عملکرد رهبران سازمان های دولتی اثر مثبت و معنادار دارد.
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H2: شایستگی هوش هیجانی بر عملکرد رهبران سازمان های دولتی اثر مثبت و معنادار دارد.

H3: شایستگی هوش اجتماعی بر عملکرد رهبران سازمان های دولتی اثر مثبت و معنادار دارد. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 پژوهش: مدل مفهومی 1 شکل
 

 پژوهش شناسی روش
استوار است.  9گرایی اثبات پارادایم پایه بر شناسی معرفت مبانی از لحاظ حاضر پژوهش ،(9002) 1همکاران و بر اساس ساندرز

 ،است. همچنین پیمایشی و میدانی نیز پژوهش راهبرد قیاس است.- فرضی ،رویکرد لحاظ ازو  کاربردی ،گیری جهت از لحاظ پژوهش
 تحلیل نامه و واحدپرسش نوع از ها داده آوری جمع شیوه مقطعی است. تک ،زمانی افق نظر از و همبستگیـ  توصیفی هدف، نظر از

های مرتبط  ها تعداد سازمان بررسیکه بر اساس  است تهران شهر دولتی های تمامی سازمان پژوهش این آماری جامعهاست.  سازمان
 نمونه ،مورگان جدول . با استفاده ازشوند می شناسایی سازمان در شهر تهران 100در حدود  رانیا یاسلام یجمهور هیقوه مجربا 
 پژوهش متغیرهای از خاصی دانش که دارد دهندگانی پاسخ به نیاز حاضر پژوهش که این به توجه . باآید می دست به سازمان 00

. شوند می انتخاب مدیران عملیاتی و ،میانی ارشد، مدیران سطوح مدیران پژوهش از میان این دهندگان پاسخ رو از این باشند، داشته
 روش به ها نامهپرسش سازمان، هر در. است گیری تصمیم فرایندهای در ها آن مشارکت اساس بر دهندگان پاسخ انتخاب معیار ،واقع در

 کنند. می همکاری نامهپرسش تکمیل خصوص در سازمان 00 تعداد شود. در مجموع، می توزیع این مدیران بین دسترس در نمونه
های  گویه تعداد و منابع ،(1) جدول. شود میآوری  توزیع و جمع به صورت حضوری ماههدوزمانی  دوره یک در ها نامهپرسش

آورده  پیوستدر  پژوهشهای  خلاصه گویه ،همچنین .دهد می نشان را پژوهش متغیرهای از یک هر گیری اندازه برای شده استفاده
گرفته نظر در 5=  خیلی زیاد تا 1 کم = خیلی های گزینه از تایی لیکرت ها در مقیاس پنج که شاخص است اشارهبه  نیاز .شود می
 .شود می

 

                                                           
1. Saunders et al. 
2. Positivism 

 منطق سیستم

 تفکر پویا

شایستگی 
هوش 
 شناختی

شایستگی 
 هوش هیجانی

شایستگی 
هوش 
 اجتماعی

عملکرد 
 رهبری

 شناخت الگو

 های ذهنی درک مدل

 یادگیری مستمر

 فرایند محوری

 خودآگاهی

 همدلی

 بینی خوش

 

/ سازمانی رهبری
 راهبردی

 رهبری تعامل

 شخصی رهبری

 تحمل و پذیری انعطاف

 خودمدیریتی

 اطلاعات پردازش
 اجتماعی

 اجتماعی آگاهی

 اجتماعی مهارت

شکل‌1:‌مدل‌مفهومی‌پژوهش
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روش‌شناسی‌پژوهش

بر اساس ساندرز و همکاران1 )2009(، پژوهش حاضر از لحاظ مبانی معرفت شناسی بر پایه 
رویکرد،  لحاظ  از  و  کاربردی  جهت گیری،  لحاظ  از  پژوهش  است.  استوار  اثبات گرایی2  پارادایم 
فرضی -قیاس است. راهبرد پژوهش نیز پیمایشی و میدانی است. همچنین، از نظر هدف، توصیفی 
ـ همبستگی و از نظر افق زمانی، تک مقطعی است. شیوه جمع آوری داده ها از نوع پرسشنامه و واحد 
تحلیل سازمان است. جامعه آماری این پژوهش تمامی سازمان های دولتی شهر تهران است که 
بر اساس بررسی ها تعداد سازمان های مرتبط با قوه مجریه جمهوری اسلامی ایران در حدود 100 
سازمان در شهر تهران شناسایی می شوند. با استفاده از جدول مورگان، نمونه 80 سازمان به دست 
می آید. با توجه به این که پژوهش حاضر نیاز به پاسخ دهندگانی دارد که دانش خاصی از متغیرهای 
پژوهش داشته باشند، از این رو پاسخ دهندگان این پژوهش از میان مدیران ارشد، مدیران سطوح 
میانی، و مدیران عملیاتی انتخاب می شوند. در واقع، معیار انتخاب پاسخ دهندگان بر اساس مشارکت 
آن ها در فرایندهای تصمیم گیری است. در هر سازمان، پرسشنامه ها به روش نمونه در دسترس بین 
این مدیران توزیع می شود. در مجموع، تعداد 70 سازمان در خصوص تکمیل پرسشنامه همکاری 
می کنند. پرسشنامه ها در یک دوره زمانی دوماهه به صورت حضوری توزیع و جمع آوری می شود. 
جدول )1(، منابع و تعداد گویه هاي استفاده شده براي اندازه گیری هر یک از متغیرهاي پژوهش را 
نشان می دهد. همچنین، خلاصه گویه های پژوهش در پیوست آورده می شود. نیاز به اشاره است که 
شاخص ها در مقیاس پنج تایی لیکرت از گزینه های خیلی کم = 1 تا خیلی زیاد = 5 در نظرگرفته 

می شود.

جدول‌1:‌منابع‌و‌تعداد‌گويه‌هاي‌استفاده‌شده‌براي‌اندازه‌گیری‌متغیرهاي‌پژوهش

منابعتعداد گویهمتغیر
)بویاتیز و گلمن، 2007؛ پالیما و اسکرزاسکرین، 2010(33شایستگی هوش شناختی
)سیلورا و همکاران، 2001(20شایستگی هوش اجتماعی
)بار ـ آن3، 1997(29شایستگی هوش هیجانی

)پالیما و اسکرزاسکرین، 2010( 21عملکرد رهبری

1. Saunders et al.
2. Positivism
3. Bar-On



109

ران
کا

هم
 و 

تح
ی فا

مد
مح

ان 
مر

| ع
ی 

ولت
ی د

ن ها
زما

 سا
ران

رهب
رد 

لک
عم

ی 
تقا

 ار
در

ی 
وش

ی ه
ی ها

تگ
ایس

ش ش
- نق

4 
اله

مق

برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی محتوایی استفاده می شود. برای این منظور، دو روش 
و  استادان  از  نفر   5 اختیار  در  پرسشنامه  کیفی،  روش  در  می شود.  نظرگرفته  در  کمّی  و  کیفی 
متخصصان قرار می گیرد و از آن ها درخواست می شود پس از بررسی کیفی ابزار، بازخورد لازم را 
ارائه دهند، که بر اساس نظرهای استادان و متخصصان، پرسشنامه اصلاح می شود و روایی آن تایید 
می گردد. برای بررسی پایایی، 40 پرسشنامه اولیه توزیع می شود و مقادیر آلفای کرونباخ محاسبه 
می شود. نتایج نشان می دهد که مقادیر محاسبه شده آلفای کرونباخ برای متغیرها بالاتر از مقدار 

70 / 0 است، بنابراین شواهد کافی برای مناسب بودن پرسشنامه برای توزیع به دست می آید.

يافته‌های‌پژوهش

ویژگی های  به  مربوط  نخست،  بخش  می شود.  انجام  بخش  سه  در  داده ها  تجزیه وتحلیل 
جمعیت شناختی پاسخ دهندگان است که بر اساس این، 1 / 83 درصد پاسخ دهندگان مردان و 9 / 16 
کارشناسی  درصد   40 / 3 کارشناسی،  تحصیلات  پاسخ دهندگان  درصد   55 / 8 هستند.  زنان  درصد 
مدیران عملیاتی، 36 درصد  پاسخ دهندگان  دارند. 48 درصد  دکتری  9 / 3 درصد مدرك  و  ارشد، 
مدیران میانی، و 16 درصد مدیران ارشد هستند. بخش دوم، مربوط به آمار توصیفی متغیرها از 
جمله میانگین نمره های ابعاد متغیرها، انحراف از استاندارد، و چولگی و کشیدگی است که این دو 
بخش با استفاده از نرم افزار SPSS24 بررسی می شود. خلاصه نتایج آمار توصیفی متغیرها و ابعاد 

آن ها به شرح جدول )2( است:

جدول‌2:‌آمار‌توصیفی‌متغیرها‌و‌ابعاد‌متغیرها

کشیدگیچولگیانحراف استانداردمیانگینمتغیر
0/1540/403-3/740/506منطق سیستم

3/670/4520/5690/585تفکر پویا
3/630/4670/2630/155شناخت الگو

0/643-3/760/5300/213درک مدل های ذهنی
3/450/5360/3960/442یادگیری مستمر
3/530/4780/2660/143فرایند محوری

0/1720/281-3/550/465خودآگاهی
0/2230/826-3/650/529همدلی

0/4910/236-3/600/590خوش بینی
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ادامه‌جدول‌2:‌آمار‌توصیفی‌متغیرها‌و‌ابعاد‌متغیرها

کشیدگیچولگیانحراف استانداردمیانگینمتغیر
3/620/4480/7131/19خودمدیریتی

0/515-0/454-3/270/627انعطاف پذیری و تحمل
0/1761/34-3/790/516پردازش اطلاعات
3/520/5050/7800/618آگاهی اجتماعی
3/530/5570/4640/079مهارت اجتماعی
0/212-3/490/5680/192رهبری شخصی
0/021-0/154-3/590/544تعامل رهبری

0/2040/515-3/480/567رهبری سازمانی/ راهبردی

با توجه به شاخص های توصیفی مشاهده می شود که میانگین همه ابعاد متغیرهای پژوهش 
بیش تر از حد وسط یعنی مقدار 3 است. به علاوه، در حالت کلی چنانچه چولگی و کشیدگی در 
بازه )2، 2 -( باشد، داده ها از توزیع نرمال برخوردار هستند. مقدار چولگی مشاهده شده برای متغیر 
و تمامی ابعاد متغیرها در بازه )2، 2 -( قرار دارد؛ یعنی از لحاظ کجی، متغیرها نرمال و توزیع آن 
متقارن است. مقدار کشیدگی متغیرها هم در بازه )2، 2 -( قرار دارد. این نشان می دهد توزیع متغیر 
از کشیدگی نرمال برخوردار است. بنابراین، فرض نرمال بودن توزیع داده ها تایید می شود. با توجه 
به این که در این پژوهش تعداد حجم نمونه کم است )70 سازمان(، برای تحلیل داده ها از مدلسازی 
استفاده می شود. رینگل و همکاران1   SmartPLS نرم افزار  از  استفاده  با  حداقل مربع های جزئی 
)2012(، با بررسی مقاله های چاپ شده در یک دهه اخیر، عمده ترین دلیل استفاده از روش حداقل 
آزمون  و  پژوهش  آزمون فرضیه های  از  پیش  بیان می کنند.  نمونه کم  را حجم  مربع های جزئی 
مدل مفهومی،  اطمینان یافتن از شاخص های برازش ضروری است. در نتیجه، صحت مدل های 
اندازه گیری متغیرهای برون زا و درون زا مورد بررسی قرار می گیرند، که نتایج به شرح جدول )3( 

است:

1. Ringle et al.
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جدول‌3:‌مدل‌های‌اندازه‌گیری‌)پايايی‌شاخص‌و‌روايی‌همگرا(

CommunalityCRAVEآلفاSIGTبار عاملیابعادمتغیر

شایستگی 
هوش 
شناختی

0/660/00014/670/820/53تفکر پویا

0/870/53

0/750/00022/47مدل های ذهنی
0/740/00020/61شناخت الگوها
0/710/00019/50فرایند محوری
0/750/00024/07منطق سیستم ها
0/730/00020/48یادگیری مستمر

عملکرد 
رهبری

0/820/00030/880/720/64رهبری شخصی
0/840/64 0/750/00017/99تعامل رهبری

0/830/00030/51رهبری راهبردی

شایستگی 
هوش 
هیجانی

0/750/00019/450/770/52انعطاف پذیری

0/840/52
0/770/00022/64خودمدیریتی
0/630/00011/38خودآگاهی
0/710/00022/80خوش بینی

0/740/00020/59همدلی

شایستگی 
هوش 
اجتماعی

0/800/00020/670/780/69پردازش اطلاعات
0/870/69 0/860/00039/55آگاهی اجتماعی

0/830/00038/64مهارت اجتماعی

مطابق با جدول )3(، تمامی بارهای عاملی مربوط به ابعاد متغیرها بالاتر از مقدار 50 / 0 هستند. 
مقادیر  و  ترکیبی  پایایی  است.  بالاتر  مقدار 70 / 0  از  متغیر  برای هر چهار  آلفای کرونباخ  مقادیر 
اشترکی نیز مقادیر مطلوبی را نشان می دهند. همچنین، روایی همگرا مدل نیز مطابق با ستون 
آخر جدول )4( مورد تایید است. برای بررسی روایی واگرا از روش بارهای عاملی متقابل و فورنل 

و لارکر1 )1981( استفاده می شود.

1. Fornell & Larcker
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)Cross‌Loadingsجدول‌4:‌ماتريس‌بارهای‌عاملی‌متقابل‌)جدول‌بارهای‌عرضی‌

ابعاد هوش اجتماعی هوش شناختی هوش هیجانی عملکرد رهبری
آگاهی اجتماعی 0/85 0/53 0/51 0/51
مهارت اجتماعی 0/83 0/61 0/54 0/64
پردازش اطلاعات 0/80 0/47 0/62 0/46

تفکر پویا 0/50 0/66 0/48 0/53
شناخت الگو 0/52 0/74 0/67 0/53

درک مدل های ذهنی 0/47 0/75 0/49 0/47
فرایند محوری 0/62 0/71 0/59 0/48
منطق سیستم ها 0/36 0/75 0/39 0/54
یادگیری مستمر 0/37 0/73 0/38 0/43
انعطاف پذیری 0/56 0/63 0/75 0/48
خودمدیریتی 0/38 0/49 0/77 0/51
خودآگاهی 0/56 0/47 0/63 0/44
خوش بینی 0/41 0/47 0/72 0/43

همدلی 0/51 0/47 0/74 0/50
رهبری شخصی 0/53 0/63 0/58 0/82
رهبری سازمانی 0/42 0/47 0/52 0/83
تعامل رهبری 0/61 0/54 0/46 0/75

مطابق با جدول )4(، مقدار همبستگی بین شاخص ها با سازه های مربوطه از همبستگی میان آن ها و 
سایر سازه ها بیش تر است. پس روایی واگرای مدل مناسب است. همچنین روش فورنل و لاکر )1981(، 

نیز برای بررسی روایی واگرا مدل استفاده می شود، که نتایج آن در جدول )5( مشاهده می شود.

جدول‌5:‌بررسی‌روايی‌واگرا‌مدل

هوش اجتماعیهوش شناختیهوش هیجانی
هوش اجتماعی0/83

هوش شناختی0/730/66
هوش هیجانی0/720/700/67

عملکرد رهبری0/800/660/690/66
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طبق جدول )5(، مقدار جذر AVE متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در خانه های موجود 
در قطر اصلی ماتریس قرار دارند، از مقدار همبستگی میان آن ها در خانه های زیرین قطر اصلی 
بیش تر است؛ بنابراین، می توان گفت که در پژوهش حاضر، سازه ها )متغیرهای مکنون( در مدل، 
مدل  واگرا  روایی  دیگر،  بیان  به  دیگر.  سازه های  تا  دارند  خود  شاخص های  با  بیش تری  تعامل 
متناسب است. پس از تایید مناسب بودن وضعیت معیارهای مدل های اندازه گیری، در این بخش 

مدل های ساختاری مورد بررسی قرار می گیرند، که نتایج به شرح جدول )6( است:

جدول‌6:‌شاخص‌های‌برازش‌مدل‌های‌ساختاری

معیار GOFمعیار Redundancyمعیار Q2معیار R2متغیر
0/580/330/380/59عملکرد رهبری

برخوردار  مناسبی  شرایط  از  نیز  ساختاری  مدل های  برازش  معیارهای   ،)6( جدول  با  مطابق 
هستند. بر اساس این، تمامی ضرایب T  از مقدار 96 / 1 بالاتر هستند، بنابراین تمامی متغیرها با 
ابعاد خود در سطح اطمینان بالای 95 / 0 معنادار هستند. معیار ضریب تعیین برای متغیر درون زا 
)عملکرد رهبری( 58 / 0 است که نشان از برازش بسیار قوی مدل ساختاری دارد. مقدار Q2 برای 
متغیر درون زا یعنی عملکرد رهبری، 33 / 0 به دست می آید که نشان  از برازش قوی مدل ساختاری 
دارد، و معیار Redundancy نیز برازش قوی مدل ساختاری را تایید می کند. در نهایت، برازش 
مدل کلی پژوهش نیز مورد بررسی قرار می گیرد. بدین منظور، از معیار GOF استفاده می شود. برای 

محاسبه این معیار از فرمول )1( استفاده می شود:
Redundancy گیرد میقرار  بررسی مورد مدل کلی پژوهش نیز ، برازشنهایت در. کند را تایید می نیز برازش قوی مدل ساختاری .

 :شود می( استفاده 1برای محاسبه این معیار از فرمول ). شود میاستفاده  GOF، از معیار منظور بدین
(1)   2RAVEGOF  

 GOF =√        =√    =0.58 
 

 37/7است و از مقدار  51/7برابر  این شاخص. مقدار دهد میمدل را نشان  قوی برازش 37/7از  GOFشاخص مقدار  بودن بالا
برازش  پژوهشهای این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری  داده بنابراین، .نشان از برازش مناسب مدل دارد که ،است تر بزرگ

 های نظری است. با سازه ها پرسش بودن همسومناسبی دارد و این بیانگر 
 های پژوهش آزمون فرضیه

های پژوهش مورد آزمون قرار  های برازش، فرضیه شاخص بودن مناسبهای ساختاری و  گیری و مدل های اندازه پس از بررسی مدل
 شود. می گزارش (3)و  (2شکل ) در T ضرایب و مسیر ضرایب معناداری وی تحلیل مدل نتایج .گیرند می
 

 
 مسیر ضرایب آزمون: 2 شکل

 
 در افزایش شاهد مستقل، متغیر افزایش ، بادیگر  عبارتی  به. است مثبت وابسته متغیر بر مستقل هر سه متغیر ثیرتا آزمون، این در

و مقدار  11/1عدد معناداری مربوط به تاثیر شایستگی هوش شناختی بر عملکرد رهبری برابر با  این، بر اساس .هستیم وابسته متغیر
β  و مقدار  17/3. عدد معناداری مربوط به شایستگی هوش هیجانی بر عملکرد رهبری برابر با است 35/7برابر باβ  و ، 22/7برابر با

 شود. میمحاسبه  20/7برابر با  βو مقدار  37/3 عملکرد رهبری برابر بامقدار عدد معناداری مربوط به شایستگی هوش اجتماعی بر 

                   )1(

بالا بودن شاخص مقدار GOF از 30 / 0 برازش قوی مدل را نشان می دهد. مقدار این شاخص 
برابر 58 / 0 است و از مقدار 30 / 0 بزرگ تر است، که نشان از برازش مناسب مدل دارد. بنابراین، 
داده های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری پژوهش برازش مناسبی دارد و این بیانگر 

همسو بودن پرسش ها با سازه های نظری است.
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آزمون‌فرضیه‌های‌پژوهش

پس از بررسی مدل های اندازه گیری و مدل های ساختاری و مناسب بودن شاخص های برازش، 
نتایج مدل تحلیلی و معناداری ضرایب مسیر و  فرضیه های پژوهش مورد آزمون قرار می گیرند. 

ضرایب T در شکل )2( و )3( گزارش می شود.

Redundancy گیرد میقرار  بررسی مورد مدل کلی پژوهش نیز ، برازشنهایت در. کند را تایید می نیز برازش قوی مدل ساختاری .
 :شود می( استفاده 1برای محاسبه این معیار از فرمول ). شود میاستفاده  GOF، از معیار منظور بدین

(1)   2RAVEGOF  

 GOF =√        =√    =0.58 
 

 37/7است و از مقدار  51/7برابر  این شاخص. مقدار دهد میمدل را نشان  قوی برازش 37/7از  GOFشاخص مقدار  بودن بالا
برازش  پژوهشهای این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری  داده بنابراین، .نشان از برازش مناسب مدل دارد که ،است تر بزرگ

 های نظری است. با سازه ها پرسش بودن همسومناسبی دارد و این بیانگر 
 های پژوهش آزمون فرضیه

های پژوهش مورد آزمون قرار  های برازش، فرضیه شاخص بودن مناسبهای ساختاری و  گیری و مدل های اندازه پس از بررسی مدل
 شود. می گزارش (3)و  (2شکل ) در T ضرایب و مسیر ضرایب معناداری وی تحلیل مدل نتایج .گیرند می
 

 
 مسیر ضرایب آزمون: 2 شکل

 
 در افزایش شاهد مستقل، متغیر افزایش ، بادیگر  عبارتی  به. است مثبت وابسته متغیر بر مستقل هر سه متغیر ثیرتا آزمون، این در

و مقدار  11/1عدد معناداری مربوط به تاثیر شایستگی هوش شناختی بر عملکرد رهبری برابر با  این، بر اساس .هستیم وابسته متغیر
β  و مقدار  17/3. عدد معناداری مربوط به شایستگی هوش هیجانی بر عملکرد رهبری برابر با است 35/7برابر باβ  و ، 22/7برابر با

 شود. میمحاسبه  20/7برابر با  βو مقدار  37/3 عملکرد رهبری برابر بامقدار عدد معناداری مربوط به شایستگی هوش اجتماعی بر 

شکل‌2:‌آزمون‌ضرايب‌مسیر

با  به  عبارتی  دیگر،  وابسته مثبت است.  متغیر  بر  متغیر مستقل  تاثیر هر سه  آزمون،  این  در 
افزایش متغیر مستقل، شاهد افزایش در متغیر وابسته هستیم. بر اساس این، عدد معناداری مربوط 
به تاثیر شایستگی هوش شناختی بر عملکرد رهبری برابر با 44 / 6 و مقدار β برابر با 35 / 0 است. 
عدد معناداری مربوط به شایستگی هوش هیجانی بر عملکرد رهبری برابر با 10 / 3 و مقدار β برابر 
با 22 / 0، و مقدار عدد معناداری مربوط به شایستگی هوش اجتماعی بر عملکرد رهبری برابر با 

90 / 3 و مقدار β برابر با 27 / 0 محاسبه می شود.
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 T ضرایب آزمون :3 شکل

 
محاسبه  35/7برابر با  βهمچنین مقدار  .است 31/1از مقدار  تر بزرگو  11/1برای فرضیه اول برابر با  Tمقدار قدر مطلق آماره 

 اثرهوش شناختی بر عملکرد رهبری  های شایستگیدرصد  35یعنی در سطح اطمینان  ،شود می یدتایپس فرضیه اول  شود، می
 درصد 35 اطمینانپس با سطح  ،است 31/1از مقدار  تر بزرگو  1/3برابر با دوم  فرضیه T. قدر مطلق آماره مثبت و معنادار دارد

که  آید میدست  به 37/3برابر با  Tقدر مطلق آماره  ،مثبتی دارد. در فرضیه سوم اثربر عملکرد رهبری  هوش هیجانی های شایستگی
نیز با سطح  پژوهشفرضیه سوم  .شایستگی هوش اجتماعی بر عملکرد رهبری مثبت است ثیرتایعنی ، است 31/1از مقدار  تر بزرگ

 .شود میواقع  یدتایمورد  درصد 35اطمینان 
 

 گیری نتیجه و بحث
این  .است توجه مورددولتی و خصوصی  های سازمانهمواره در  یافته توسعهدر کشورهای  ها شایستگیبحث  ،اخیر های دههدر 

 شایستگی های مدل کهطوری  به ،کنند میاستفاده  استعدادهاو مدیریت  ها استخدامابزار مهم در  عنوانبه  ها شایستگیاز  ها سازمان
 های شایستگی ا ارتقایب ها سازمان ،شک بدون (.Mau, 2017) هسترهبری اکنون پایه اصلی خدمات عمومی در سراسر جهان 

 .به مزیت رقابتی دست پیدا کنند توانند میهوش رهبران خود 
هوشی و عملکرد رهبری را تبیین  های شایستگیکمی ارتباط بین  های پژوهش شود میتجربی پژوهش مشاهده  پیشینهبا بررسی 

  شود. میدولتی در شهر تهران انجام  های سازمانهوشی بر عملکرد رهبران  های شایستگی ثیرتاشناخت  هدف بااین پژوهش  کند. می
 بالابا  هوش شناختی که به این معنا ،استبر عملکرد رهبری  شناختیهوش های شایستگیمثبت  اثر دهنده پژوهش نشاننتایج 
های این  یافته. شود میو قوانین مرتبط با هسته فنی کار باعث تقویت عملکرد  ،ها رویهاز طریق دانش،  ای وظیفهعملکرد  بردن

 ادتولاو  ،(2711) همکاران و السام، (2717) اسکرزاسکرین و (، پالیما1330) همکارانرهنورد و (، 1331) محمدی فاتحبا  پژوهش
 ست.همسو (2711)

هوش هیجانی به رهبران این  یعنی ،است رهبری عملکرد بر هیجانی هوش های شایستگی مثبت اثر بیانگر ها تحلیل فرضیه نتایج
هوش  ،واقع در بیابند.ی رهبری ها مهارتاثربخشی ابزاری برای بهبود  واحساسات خود را مدیریت کنند  که دهد میامکان را 

که از هوش هیجانی  یهای سازمانرهبران دولتی دارد.  های سازمانآن نقش مهمی در نحوه رهبری و مدیریت  های لفهموهیجانی و 
 و بویاتز ،(2713) پیکهالک و با پودگورسکا ها یافته .دنکن میو عملکردشان خلاقانه عمل  گیری تصمیمدر  ،بالاتری برخوردار هستند

 .ستهمسو (2711) و اولانیه ،(2711) ادتولا، (2710) همکاران
خدماتی  ،های دولتی تر سازمان که بیش جا آن از .مثبتی دارد اثر هوش اجتماعی بر عملکرد رهبری های شایستگیها،  منطبق بر یافته

با  اجتماعی هوش های شایستگی .هستند تر بیش اجتماعی هوشی های شایستگی داشتن مندنیاز ها رهبران این سازمان ،هستند
 بینی پیش را رهبران عملکرد تواند می( زشیانگ و ساختار، نظام پاداش،ارتباطات، مشارکت،  مانند) مدیریتی هایکارکرداز استفاده 

Tشکل‌3:‌آزمون‌ضرايب‌

است.   1 / 96 مقدار  از  بزرگ تر  و   6 / 44 با  برابر  اول  فرضیه  برای   T آماره  مطلق  قدر  مقدار 
همچنین مقدار β برابر با 35 / 0 محاسبه می شود، پس فرضیه اول تایید می شود، یعنی در سطح 
اطمینان 95 درصد شایستگی های هوش شناختی بر عملکرد رهبری اثر مثبت و معنادار دارد. قدر 
مطلق آماره T فرضیه دوم برابر با  1 / 3 و بزرگ تر از مقدار 96 / 1 است، پس با سطح اطمینان 95 
درصد شایستگی های هوش هیجانی بر عملکرد رهبری اثر مثبتی دارد. در فرضیه سوم، قدر مطلق 
آماره T برابر با 90 / 3 به دست می آید که بزرگ تر از مقدار 96 / 1 است، یعنی تاثیر شایستگی هوش 
اجتماعی بر عملکرد رهبری مثبت است. فرضیه سوم پژوهش نیز با سطح اطمینان 95 درصد مورد 

تایید واقع می شود.

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

در دهه های اخیر، بحث شایستگی ها در کشورهای توسعه یافته همواره در سازمان های دولتی 
استخدام ها  در  مهم  ابزار  عنوان  به  شایستگی ها  از  سازمان ها  این  است.  توجه  مورد  و خصوصی 
پایه  اکنون  رهبری  شایستگی  مدل های  که  به طوری  می کنند،  استفاده  استعدادها  مدیریت  و 
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با ارتقای  اصلی خدمات عمومی در سراسر جهان هست )Mau, 2017(. بدون شک، سازمان ها 
شایستگی های هوش رهبران خود می توانند به مزیت رقابتی دست پیدا کنند.

با بررسی پیشینه تجربی پژوهش مشاهده می شود پژوهش های کمی ارتباط بین شایستگی های 
هوشی و عملکرد رهبری را تبیین می کند. این پژوهش با هدف شناخت تاثیر شایستگی های هوشی 

بر عملکرد رهبران سازمان های دولتی در شهر تهران انجام می شود. 
نتایج پژوهش نشان دهنده اثر مثبت شایستگیهای هوش شناختی بر عملکرد رهبری است، به 
این معنا که هوش شناختی با بالا بردن عملکرد وظیفه ای از طریق دانش، رویه ها، و قوانین مرتبط 
با هسته فنی کار باعث تقویت عملکرد می شود. یافته های این پژوهش با محمدی فاتح )1396(، 
رهنورد و همکاران )1397(، پالیما و اسکرزاسکرین )2010(، السام و همکاران )2016(، و ادتولا 

)2016( همسوست.
رهبری  عملکرد  بر  هیجانی  هوش  شایستگی های  مثبت  اثر  بیانگر  فرضیه ها  تحلیل  نتایج 
است، یعنی هوش هیجانی به رهبران این امکان را می دهد که احساسات خود را مدیریت کنند و 
ابزاری برای بهبود اثربخشی مهارت های رهبری بیابند. در واقع، هوش هیجانی و مولفه های آن 
نقش مهمی در نحوه رهبری و مدیریت سازمان های دولتی دارد. رهبران سازمان هایی که از هوش 
هیجانی بالاتری برخوردار هستند، در تصمیم گیری و عملکردشان خلاقانه عمل می کنند. یافته ها 
با پودگورسکا و پیکهالک )2019(، بویاتز و همکاران )2017(، ادتولا )2016(، و اولانیه )2014( 

همسوست.
منطبق بر یافته ها، شایستگی های هوش اجتماعی بر عملکرد رهبری اثر مثبتی دارد. از آن جا که 
بیش تر سازمان های دولتی، خدماتی هستند، رهبران این سازمان ها نیازمند داشتن شایستگی های 
هوشي اجتماعي بیش تر هستند. شایستگی های هوش اجتماعی با استفاده از کارکردهای مدیریتی 
)مانند مشارکت، ارتباطات، ساختار، نظام پاداش، و انگیزش( می تواند عملکرد رهبران را پیش بینی 
کند و در ایجاد توانایی رهبري در مدیریت افراد تاثیر مهمی داشته باشد. یافته ها با بویاتز و همکاران 

)2017(، السام و همکاران )2016(، و ادتولا )2016( همسوست.
بر اساس یافته های پژوهش پیشنهاد  می شود سازمان های دولتی برای بهبود شایستگی های 
نقش  باید  سازمان ها  کنند.  تهیه  شایستگی های هوشی  آموزشی  برنامه های  مدیران خود  هوشی 
چشمگیر شایستگی های هوش را که به بهبود عملکرد رهبری منجر می شود، بشناسند. در همین 
راستا، سازمان ها می توانند با ایجاد مرکز سنجش شایستگی های رهبران و اعطای گواهینامه های 
شایستگی های حرفه ای بر اساس استاندارد مربوطه اقدام کنند. سازمان های دولتی در هنگام انتخاب 
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مدیران خود به بحث شایستگی ها توجه داشته باشند و ابزارهایی را برای سنجش شایستگی های 
هوشی مدیران خود فراهم کنند و سنجش شایستگی های هوشی را به  عنوان یکی از معیار های 
ارزیابی عملکرد مدیران در فرم ارزشیابی عملکرد ملاك قرار دهند. موضوع شنود موثر به عنوان 
یک بستر مهم در تقویت ارتباط رییس ـ مرئوس از طریق دوره های آموزشی به مدیران تفهیم 
شود. مدیران دولتی با تکنیک »مدیریت مبتنی بر سرکشی بر همه جا« به طور دائم خود را در جای 
مدیران  سیستمی  تفکر  شبیه سازی،  آموزش های  با  همچنین،  دهند.  قرار  و شهروندان  کارمندان 
پیشنهاد  ارتباط خود و جهان می پردازد،  به نحوه  تفکر سیستمی  این که  به  توجه  با  تقویت شود. 
وسعت  و  استخراج  فکری  مکاتب  و  نظریه ها  از  سیستمی  نظریه  با  مرتبط  موضوع های  می شود 
فکری مدیران دولتی تقویت شود. با توجه به این که خودمدیریتی یک موضوع برجسته در حوزه 
به  مشاوره  از طریق  باید  بنابراین  است،  یاددهنده مطرح  و سازمان های  دانش بنیان  سازمان های 
تنها  اجتماعی  آگاهی  تقویت شود.  آنان  تمرکز  و  توجه  قدرت  و  کرد  رخنه  مدیران  درون  دنیای 
در صورتی حاصل می شود که مدیران در معرض افراد و پدیده ها قرار گیرند. بنابراین، باید هوش 
به  پاسخگویی  و  بازدیدها  طریق  از  پیرامونی  محیط  شناخت  منظور  به   دولتی  مدیران  هیجانی 

مشکلات مردم در مناطق مختلف تقویت شود. 
بر  را  تاثیر  بیش ترین  شناختی  هوش  شایستگی  می دهد  نشان  پژوهش  فرضیه های  نتایج 
عملکرد رهبری دارد، بنابراین پیشنهاد می شود مدیران همواره به دنبال یادگیری و ارتقای دانش 
سیستم و اصول تفکر سیستمی باشند. مدیران از دانش خود برای درك جزئیات مربوط به کارها 
استفاده می کنند. مدیران باید سعی کنند وقایع پیچیده مربوط به کار را از راه نمودارهای سیستمی، 
توضیح و تببین نمایند. در همین راستا، برنامه های آموزشی تفکر سیستمی به مدیران و کارکنان 
می تواند موثر باشد تا بتوانند اعتماد به  نفس لازم را در رابطه با تصمیم گیری برای مقابله با شرایط 
نامشخص به دست آورند. مدیران می توانند از نتایج پژوهش های پژوهشگران و از متخصصان تفکر 
قابلیت های  توسعه  دانشگاه ها منبع اصلی  استفاده کنند.  تفکر سیستمی  یادگیری  برای  سیستمی 

تفکر سیستمی رهبران هستند. 
این  پیشنهاد می شود مدل  انجام می گیرد،  تهران  این پژوهش در سازمان های دولتی شهر   
براي  همچنین،  شود.  آزمون  پژوهش  نتایج  به  اطمینان  برای  آماری  جوامع  سایر  در  پژوهش 
ابزارهاي دیگري مانند مصاحبه باز نیز استفاده شود.  از  جمع آوري اطلاعات علاوه بر پرسشنامه 
رویکرد پژوهش حاضر، کمّي است، پیشنهاد مي شود در پژوهش هاي آینده رویکرد پژوهش کیفي 
یا تلفیقي از رویکرد کیفي و کمّي )روش آمیخته( اقدام شود. نمونه های این پژوهش محدود به 
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سطح شهر تهران است و ممکن نیست برای مقایسه نتایج پژوهش در سایر جوامع دیگر صورت 
پذیرد. پس برای تعمیم یافته های پژوهش، پژوهش های آینده باید در جوامع مختلف انجام شود. 
نبود همکاری یا همکاری ضعیف برخی از اداره ها در زمینه پاسخگویی به پرسش ها و فراهم نکردن 

امکان ارتباط پرسشگران با مدیران، محدودیت بزرگی در مسیر انجام پژوهش است.
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پیوست
جدول‌1پ:‌خلاصه‌شاخص‌ها

گویه هاابعادمتغیر

تی
اخ

شن
ش 

هو
ی 

تگ
یس

شا

یادگیری مستمر

گفتگو در مورد اشتباه ها
شناسایی مهارت های مورد نیاز برای انجام وظایف

سازگاری با تغییرها
اختصاص منابع برای حمایت از یادگیری

بحث در مورد ایده ها با دیگران
عقیده بر مشکلات به عنوان فرصتی برای یادگیری

یادگیری از اشتباه های دیگران

تفکر پویا

اهمیت فهم جزئیات مربوط به وظایف
تمرکز بر بخشی از کار خود

افراد عهده دار سرپرستی بخش خود هستند
مزایای ناشی از انسجام و یکپارچگی تعریف  شده است

مهم است افراد دیگر در مورد این سازمان بدانند
بین کار من و کار دیگران ارتباطات متقابل وجود دارد

علاوه بر تخصص خودم کسب دانش مهم است
ارزیابی مشکلات با استفاده از تجزیه وتحلیل عوامل مختلف مشکلات

توضیح وقایع پیچیده با نمودارهای سیستمی

منطق سیستم ها

نیروهای خارجی موثر بر تغییرهای سازمانی
نیروهای داخلی موثر بر تغییرها
درک روابط متقابل بین مشاغل

درک موانع رشد

فرایند محوری

درک بکارگیری فرایندهای کسب  وکار
یکپارچه سازی فرایندها به طور کلی برای پیشرفت

سازمان به  عنوان یک فرایند سیستمی
بررسی چگونگی توسعه انسجام کلی در آینده

شناخت 
مدل های ذهنی

نظرها و دیدگاه های متنوع به  عنوان منبع اطلاعات
تغییر عقاید بر اساس تجربه های جدید

اجتماعی سازی مداوم
ارائه بازخوردهای مفید

آگاهی از پیشرفت
استفاده از خلاقیت برای آگاهی

تشخیص الگو
استفاده از استعاره برای توصیف الگوها

شناسایی روندها در ساختارها
تفسیر موقعیت با استفاده از آنالوگ های مربوطه
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گویه هاابعادمتغیر

عی
تما

 اج
ش

هو
ی 

تگ
یس

شا

پردازش 
اطلاعات 
اجتماعی

توانایی پیش بینی رفتار افراد
آگاهی از تاثیر کارهای من بر احساسات افراد

درک احساسات افراد
فهم خواسته های افراد

درک کارهای افراد
توانایی پیش بینی واکنش افراد به رفتار من

درک منظور دیگران از چهره و رفتارهایشان

مهارت های 
اجتماعی

نبود اطمینان نسبت به افرادی که نمی شناسم
هماهنگی آسان خود را با موقعیت های اجتماعی

خوب عمل کردن در موقعیت های جدید و ملاقات با افراد ناآشنا
برایم سخت است که با دیگران کنار بیایم

خیلی زمان می برد تا من دیگران را به خوبی بشناسم
در داشتن ارتباط خوب با افراد جدید توانمند هستم

مشکل در پیدا کردن موضوع های خوب برای صحبت

آگاهی اجتماعی

شگفت زدگی با کارهای دیگران
عصبانیت دیگران از من بدون فهم دلیل آن
خشمگین شدن دیگران از شنیدن افکار من

من دیگران را  پیش بینی ناپذیر می دانم
صدمه زدن به دیگران بدون آگاهی

متعجب شدن از واکنش دیگران به کارهای من
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گویه هاابعادمتغیر

نی
جا

 هی
ش

هو
ی 

تگ
یس

شا

خوش بینی

معتقدم توانایي تسلط بر شرایط دشوار را دارم
به اغلب کارهایي که می کنم خوش بین هستم

انگیزه ادامه کار در موقعیت های دشوار
انتظار برای حل مشکلات

به توانایي ام براي مقابله با دشوارترین مسائل اطمینان دارم
احساس شکست پیش از شروع کارهاي جدید

خودآگاهی

نسبت به هیجاناتم آگاه هستم
به سختی می توانم احساسات عمیقم را با دیگران در میان بگذارم

به سختی می فهمم چه احساسی دارم
از احساسی که دارم آگاه هستم

آگاهی از آشفتگی از آنچه در من اتفاق می افتد
می توانم از امور برداشت صحیحی داشته باشم

خودمدیریتی

هنگامی  که تحت  فشار هستم، آرامش دارم
می دانم که چه وقت عصبانی می شوم

برای تغییر حالت دفاعی خود، از گفتگوی درونی با خود استفاده می کنم
حفظ آرامش در هنگامی  که مورد خشم دیگران قرار می گیرم

قادرم افکار منفی خود را کنترل کنم

همدلی

به خوبی می توانم احساسات دیگران را درک کنم
افراد می توانند مسائل خصوصی خودشان را با من در میان بگذارند

به اتفاقی که برای دیگران می افتد، توجه می کنم
نسبت به احساسات دیگران حساس هستم

دیدن رنج دیگران برایم سخت است
از جریحه دار کردن احساسات دیگران خودداری می کنم

انعطاف پذیری

شروع دوباره برایم راحت است
به راحتی می توانم فکرم را در مورد مسائل تغییر دهم

به آسانی با شرایط جدید سازگار می شوم
می توانم عادات قبلی ام را تغییر دهم

تغییر ایجاد کردن در زندگی روزانه برایم راحت است
اگر مجبور به ترک سازمان باشم سازگاری برایم دشوار خواهد بود
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گویه هاابعادمتغیر

ری
رهب

رد 
لک

عم

عملکرد 
راهبردی رهبری

بهبود وضعیت سازمان در چند سال گذشته
رشد سازمان در طول چند سال گذشته

بهبود وضعیت نتایج مالی در چند سال گذشته
پایش و بررسی محیط های جهانی توسط مدیریت

دنبال کردن برنامه ریزی راهبردی
تلاش مداوم برای بهبود نوآوری

اجرا و پیگیری چشم اندازها و ماموریت های سازمانی
بهبود وضعیت سازمان در چند سال گذشته

تعامل رهبری

همکاری و تشریک مساعی مدیریت و اعضای سازمان
تلاش برای تشکیل تیم های موثر

تلاش برای ایجاد جوّ سازمانی مناسب
تشویق به یادگیری در سازمان

نظارت و مربی گری توسط رهبران سازمان
تغییر رویه های رهبری به نفع کارکنان

اعطای اختیارها و توانمندسازی کارکنان
تبیین دستاوردهای وظایف کارکنان

رهبری شخصی

رعایت اخلاق توسط مدیریت و اخلاق مداری در سازمان
ارزش های شخصی و نظرهای شخصی

برنامه ریزی برای توسعه شخصی
سلامت روانی و وضعیت ذهنی
تعادل بین کار و زندگی شخص


