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چکیده:
هدف پژوهش حاضر شناسایی عوامل  فردی مؤثر بر مهارت  سیاسی مدیران در بخش  دولتی 
است. این پژوهش از منظر هدف از نوع كاربردی ـ توسعه ای و از نظر شیوه گردآوری داده از 
نوع پژوهش های توصیفي بوده كه به روش پیمایشی انجام شده است. برای تجزیه و تحلیل 
داده های گردآوری شده از روش مدل سازی معادلات ساختاری با رویكرد حداقل مربعات 
جزئی با نرم افزار Smart PLS3 استفاده شده است. داده های  پژوهش، شامل نمونه ای 345 
نفری از مدیران وزارت  كشور با استفاده از روش  نمونه گیری خوشه ای گردآوری شده است. 
ابزار مورد  استفاده برای گردآوری  داده ها نیز پرسش نامه است كه روایی آن از طریق روایی 
 همگرا و پایایی آن از طریق ضریب آلفای كرونباخ تأیید شد. نتایج پژوهش نشان داد بین 
عوامل  فردی )شخصیت، هوش  عاطفی، پاسخ گویی  فردی، كاریزما و خودشیفتگی( با مهارت  
سیاسی مدیران سازمان  دولتی، رابطة مثبت و معنا داری وجود دارد. بنابر نتایج حاصل، اراده 
 سیاسی رابطة بین كاریزما و شخصیت با مهارت  سیاسی  مدیران  دولتی را تعدیل نموده؛ اما 
نقش تعدیلی اراده  سیاسی در رابطة بین خودشیفتگی، هوش  عاطفی و پاسخ گویی  فردی با 
مهارت  سیاسی  مدیران در سازمان  دولتی تأیید نشد و به طور كلی می توان گفت كه اراده  

سیاسی رابطة بین عوامل  فردی با مهارت  سیاسی مدیران را تعدیل نمی كند.

سازمان  سیاسی،  اراده  سیاسی،  مهارت  فردی،  کلیدواژه ها:  عوامل 
دولتی، وزارت کشور. 

تبیین رابطه عوامل  فردی با مهارت  سیاسی مدیران عنوان مقاله:
در سازمان  دولتی با توجه به نقش تعدیل کنندة اراده 
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به طور ذاتی محیط هایی  سیاسی  بیشتر نظریه پردازان  سازمانی معتقدند كه سازمان ها  امروزه 
هستند و همة تلاش اندیشمندان مدیریت  دولتی همواره بر این بوده است كه سازمان های  دولتی 
را از گرفتار  شدن در منجلاب آلودگی ها و فسادهای سیاسی نجات دهند. بنابراین، از ویلسون كه 
آغازگر این راه بود تا والدو، وایت و فردریكسون1 و متأخرینی همچون هود، پولیت و دنهارت2 كه 
در قالب رویكردهای مدیریت  دولتی  نوین و خدمات  دولتی  نوین، دیدگاه های خود را بیان نموده اند، 
همگی آنان قصد داشته اند تا خدمات  دولتی را از جهت گیری های  سیاسی و دخالت  دادن مسائل 

سیاسی و حزبی در اجرای امور  دولتی بازدارند.
در رویكردهای  اخیر مدیریت  دولتی، شاهد هستیم كه تأكید می شود خدمات  دولتی از اساس سیاسی 
هستند و داشتن هوش و ذكاوت سیاسی برای مدیران  دولتی لازم است )هیوز، 1384، 78(. یكی از مهارت های 
 .)Blickle et al., 2011, 493( اجتماعی و نیز معیار اثربخشی در سازمان ها مهارت  سیاسی است  
چون بسیاری این باور را تصدیق می كنند كه سازمان ها به طور ذاتی  میدان  سیاسی هستند و این 
نـاشی از عـواملی چون  رقابت  گروه های   ذینفع و منابع كمیاب است، استفاده از تاكتیك های  نفوذ، 
بهترین  روش برای باقی  ماندن و موفق  شـدن در ایـن گونه مـحیط هاست. بنابراین، با در نظر گرفتن 
این كه در  پاره ای از نظریه ها و دیدگاه های  سیاسی بحث  نفوذ، قدرت و تعارض  پیش كشیده شده 
و  تشریح  در  نظام  سیاسی  استعارة  است،  شده  مطرح   نـظام  سـیاسی  یـك   به عنوان  سازمان  و 
بـرای مدیران ضروری  این رو، مهارت های  سـیاسی  از  به  نظر  می رسد.  توصیف سازمان، معقول 
به نظر می رسد؛ چه  برای كامیابی خودشان و چه  برای  همواركردن راهی كه كاركنان به  كاركرد  
ذاتی  را  توانایی  نوع  این  اساس،  از  این است كه  توانایی  سیاسی  به  نگاه سنتی  خود می  پردازند. 
می داند؛ ولی در رویكردهای  جدید، بخشی از این توانایی را ذاتی و بخشی قابل توجه از آن را قابل 
بسط و گسترش می دانند. چون مدیران در مقایسه با افراد معمولي و سایر كاركنان از قدرت و حق 
تصمیم گیري بیشتري برخوردارند، ویژگی های  شخصی آن ها مي تواند در تصمیمات و روش هاي 
آنان تأثیرگذار باشد. به بیان دیگر، مدیران داراي فلسفة  شخصي هستند كه نگرش آن ها نسبت به 

1. Waldo, White & Fredrickson
2. Hood, Pollitt & Denhardt
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مسائل مختلف سازمان و كاركنان، مسائل پیرامون آن ها و فعالیت هایشان را تحت تأثیر قرار مي دهد. 
مذاكره،  آن  در  كه  می كند  ترسیم  عرصه های  سیاسی  به عنوان  را  سازمان ها  چشم انداز  سیاسی، 
 Blickle,( چانه زنی، معامله، مبادله مطلوبیت ها و ائتلاف برای پیشبرد امور و كارها صورت می گیرد
Wendel & Ferris, 2010, 328(. هر چند كه استفاده از رفتار  سیاسی توسط مدیران در سازمان 

پدیده فراگیری است و چون توسط سازمان به طور رسمی تأیید نشده است و خارج از قلمرو توسعه 
بوروكراتیك و اختیار مشروع است، كم تر مورد  مطالعه قرار می گیرد. از این رو، به خاطر ذهنیتی منفی 
كه نسبت به این پدیده وجود دارد، مدیران تمایلی به صحبت دربارة آن نداشته و حتی از مطرح 
 شدن مباحث مرتبط با حوزه  سیاسی سازمانی واهمه دارند و در تعداد زیادی از پژوهش های انجام 
شده به كارگیری مهارت  سیاسی مرتبط با افزایش آگاهانه نفع شخصی و بهره گیری از فرصت های 
در نظر  گرفته  شده و استفاده از مهارت  سیاسی برای حفظ منافع و دفع تهدید در محیط  كار، چندان 
مورد  توجه واقع نشده است. با توجه به ماهیت مهارت  سیاسی، افزایش روز افزون كاربرد آن برای 
مدیران در محیط  كار، فقدان شناخت دقیق آن و نیز نیاز به رعایت الزامات  اخلاقی در به كارگیری 
این نوع مهارت، اهمیت مطالعه آن را افزایش می دهد. مهارت سیاسی نوعی مهارت اجتماعی است 
كه بخشی از آن ذاتی و بخشی دیگر اكتسابی است؛ یعنی از طریق یادگیری می توان آن را تقویت 
نمود. چون این مهارت منجر به ایجاد تعامل با افراد در محیط كار شده و از طریق ایجاد شبكه های 
این  بر  نائل شوند، شناسایی عوامل مؤثر  اهداف فردی و سازمانی  به  ارتباطی می توانند سریع تر 
مهارت، به خصوص برای مدیران در سازمان ها ضروری به نظر می رسد. از این رو، در پژوهش حاضر 
قصد بر شناسایی عوامل فردی مؤثر بر مهارت سیاسی مدیران است. همچنین، با توجه به این كه 
وزارت كشور یك نهاد  سیاسی است و رفتارهای  سیاسی مدیران در آن از جهات مختلف اهمیت 
زیادی دارد و با توجه به این كه مهارت  سیاسی یك موضوع  سیاسی است، در این پژوهش مدیران 
وزارت  كشور مورد  مطالعه قرار می گیرند. به دلیل اهمیت چنین مهارتی برای مدیران، پژوهشگران 
این پرسش ها هستند كه عوامل فردی مؤثر بر مهارت سیاسی  این پژوهش  در پی پاسخ به  در 
مدیران كدامند؟ و آیا بین عوامل  فردی )شخصیت، هوش  عاطفی، خودشیفتگی، پاسخ گویی  فردی 
و ویژگی كاریزما( با مهارت  سیاسیِ مدیران سازمان  دولتی رابطه وجود دارد؟ و این كه آیا متغیر 

اراده  سیاسی رابطه بین عوامل  فردی با مهارت  سیاسی مدیران  سازمان  دولتی را تعدیل می كند؟
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پیشینه پژوهش

به طور كلي، علاقه به مهارت هاي  اجتماعي در سال هاي اخیر افزایش یافته و با نام هایی مانند 
مطرح  هوش كاربردي5  و  خودنظارتي4،  انعطاف پذیري3،  خود   هوش  عاطفي2،  هوش  اجتماعي1، 
گردیده است. اگرچه هر یك از این مفاهیم اندكي متفاوت از یكدیگرند، همه آن ها به عنوان بخشي 
با دیگران دارد  تعامل  به سهولت در  اشاره  از مفهوم كليِ مهارت  اجتماعي شناخته مي شوند كه 
)Clement et al., 2016, 143(. هرچند بخش بزرگی از مهارت  اجتماعي كه در زندگي روزانه 

به كار مي رود قابل تعمیم به محیط هاي كاري است، برخي از پویایي هاي زمینه اي منحصر به فرد 
در سازمان ها وجود دارند كه نوعي مهارت  اجتماعي خاص را طلب مي كنند تا در بستر واقعیت هاي 
از  اجتماعي و سیاسي سازمان توسعه داده شوند. در واقع، مهارت سیاسي گونه اي منحصر به فرد 

مهارت  اجتماعي است كه با گذشت زمان از طریق آموزش، تجربه و نظارت قابل  تغییر است.

مهارت سیاسی

سازمان ها عرصه های  سیاسی هستند. تقریباً به هرجا بنگرید، مذاكره و چانه زنی غیررسمی، 
معامله، بده بستان ها، تشكیل ائتلاف و اتحاد روش واقعی انجام كار را مشخص می كنند و مشاهده 
محیط  این  در  تا  می سازد  قادر  را  شخص  كه  ویژگی هایی  تعریف  اما  است  آسان  پدیده ها  این 
چنین  برخی  است.  سخت تر  می خورند،  شكست  دیگران  حالیكه  در  شود،  موفق  ساختار نیافته 
كرده اند.  اطلاق  سیاسی  مهارت   و  هوش خیابانی6  زرنگی،  میان فردی،  سبك  به  را  ویژگی هایی 
فعالیت ها و گرایش های  سیاسی بوروكرات های  دولتی یكی از مهمترین مباحث در مدیریت  دولتی 
 .)Ferris et al., 2000, 29( است  مدیریتی  اثربخشی  مهم  عامل  مهارت  سیاسی  است.  بوده 
افزایش  ایجاد سرمایه  اجتماعی  توانایی  را تسهیل می كند و  با دیگران  مهارت  سیاسی كار كردن 
می یابد )Vicher, 2010, 5(. پوتنام سرمایه اجتماعی را شامل شبكه ها، اعتماد و هنجارها می داند 
كه كار با یكدیگر، در جهت دست یابی به اهداف مشترك را تسهیل می كند )عبادی و همكاران، 
1392، 33(. بنابراین، مهارت  سیاسی هوشیاری  اجتماعی، انعطاف پذیری رفتاری و سازگاری لازم را 
فراهم می كند برای این كه به طور مؤثر به نیازها و خواسته های دیگران توجه كند و بر واكنش های 
1. Social Intelligence
2. Emotional Intelligence
3. Ego Resiliency
4. Self-Monitoring
5. Practical Intelligence
6. Street Smart
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 كاری و رفتار آن ها اثر گذارد )Ahearn et al., 2004, 314(. مطالعات مفهومي و تجربي مهارت  
نفوذ  براي  دانشي  از چنین  استفاده  و  كار  در  و موقعیت ها  توانایي درك مؤثر دیگران  را  سیاسي 
تعریف  افزایش مي دهد،  را  فرد  سازماني  و  فردي  اهداف  كه  شیوه اي  به  براي عمل  دیگران  در 
نموده اند )Russell et al., 2017, 127(. مهارت  سیاسي یك سازه چند بعُدي و متشكل از چندین 
بعُد به هم  مرتبط است كه عبارتند از هوشیاري  اجتماعي، نفوذ  بین فردي، توانایي  شبكه سازي و 
صداقت  آشكار )Ferris et al., 2008, 754(. هوشیاري  اجتماعي به توانایي افراد در درك دقیق 
موقعیت هاي اجتماعي اشاره دارد كه شامل رفتارهاي خود و دیگران است. این ویژگي با آن چه 
 .)Fort, 2011, 32( با عنوان حساس بودن نسبت به دیگران اشاره كرد، مشابه است )ففر1 )1992 
نفوذ  بین فردي به توانایي افرادِ داراي مهارت  سیاسي به نفوذ در كساني كه با آن ها تعامل دارند، اشاره 
 .)Kisamore, 2010, 589( مي كند و به معناي توانایي ایجاد تغییرات مطلوب در افراد دیگر است 
افراد سیاسي در  این كه  ابعاد مهارت  سیاسي اشاره دارد؛ به  از  توانایی  شبكه سازی به عنوان یكي 
ایجاد ارتباطات، دوستي ها و اتحادها مهارت دارند. این توانایي »سرمایه  اجتماعي« ایجاد مي كند كه 
افراد را با منابع بیش تري به منظور تحقق اهداف مجهز مي سازد. افرادي كه از توانایي  شبكه سازي 
مناسبي برخوردارند، قادرند به طور موفقیت آمیز مشاركت مؤثر و سودمند با دیگران در محل برقرار 
كنند و از این طریق داراي سرمایه  اجتماعي و حمایت  اجتماعي مي شوند و قادر به اداره مؤثر تعارض 
 Brouer, ( و مذاكرات هستند كه احتمال ایجاد ارتباطات قوي آن  ها با دیگران را تقویت مي كند
Chiu & Wang, 2016, 1046(. صداقت  آشكار اشاره به داشتن اعتبار، صداقت و انسجام دارد. 

درگیر  كه  هنگامي  را  خود  همكاران  حمایت  و  اعتماد  برخوردارند،  از صداقت  آشكار  كه  افرادي 
تلاش هاي نفوذ مي شوند جلب مي كنند. از میان چهار بعُد مهارت  سیاسي، صداقت  آشكار به بهترین 
شكل به پتانسیل نفوذ موفقیت آمیز توجه دارد. این افراد صمیمي، قابل  اعتماد، درست كار و صادق 
هستند. به دلیل صمیمیت  آشكار، اعمال آن ها به عنوان فریب كاري تلقي نمي شود و دیگران آن ها را 
قابل  اعتماد مي دانند. با برخورداري از اعتماد به نفس و امنیت شخصي، دیگران را مجذوب خود كرده 
و به آن ها احساس آسودگي القاء مي كنند. افرادي كه از نظر سیاسي مهارت دارند، نه تنها به طور 
دقیق مي دانند در موقعیت هاي اجتماعي مختلف چه كاري انجام دهند، بلكه مي دانند چگونه آن 
را انجام دهند تا هرگونه انگیزه خود خدمتي را پنهان كنند و كار آن ها به شیوه اي اصیل و صادقانه 
مهارت  گفت  می توان  بنابراین،   .)Gallagher, Meurs & Harris, 2016, 448( شود  تفسیر 
 سیاسي فراسوي سهولت و راحتي ارتباط است و بر مدیریت تعامل با دیگران به شیوه مؤثر تمركز 

1. Pfeffer
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دارد؛ به طوري كه منجر به تحقق اهداف  فردي و سازماني مي گردد. 

عوامل فردی موثر بر مهارت سیاسی

شخصيت: همه مدیران به حكم آن كه مدیرند، به یك شیوه عمل نمي كنند و مانند سایر 
به خود دارند  انگیزه ها، رغبت ها و تمایلات مخصوص  استعدادها،  تفاوت هاي  فردي،  افراد جامعه 
است  به ظاهر ممكن  تفاوت ها گرچه  این  برخوردارند.  متفاوتي  ارزشي  نظام  و  دانش  نگرش،  از  و 
بسیار  تفاوت هاي  به  عبور مي كنند،  افراد  واسطه شناختي  فرایندهاي  از  كه  باشد، هنگامي  جزئي 
تحت تأثیر  مدیري  هر  مدیریتي  فلسفه  و  مي انجامد. سبك  متفاوت  كاملًا  رفتاري  نتایج  و  بزرگ 
شخصیت و فرهنگ اوست. تفاوت هاي افراد بر پایه شخصیت مي تواند منبع توسعه رشد و خلاقیت 
یا ریشه تعارض، ناكامي و مشكلات اجتناب ناپذیر سازماني باشد. ویژگی های  فردی، بر این كه چگونه 
درون  سازمانی  عنوان  به  می گذارد. شخصیت  اثر  می شوند،  استفاده  و  ایجاد  شبكه های  اجتماعی 
واكنش های  تعیین كنندة  تعریف  شده كه  فرد  و مفهومی  احساسی، شناختی  سیستم های  عاطفی، 
رفتارهایی كه  و  ثابت  ثابت حالت های   به نسبت  الگوی  به  و  است  به محیط  انسان  منحصر به فرد 
بیانگر تمایلات  فردی شخص است، اشاره دارد. شخصیت متأثر از عناصر درونی )افكار، ارزش ها و 
خصیصه های وراثتی( و عناصر بیرونی )رفتارهای قابل مشاهده( است )خنیفر و همكاران، 1388، 8(. 
در مورد تفاوت های  فردی و شخصیت، نظریات گوناگونی از زمان های دور تا به امروز وجود 
داشته است. از جمله این نظرات مي توان به مدل پنج  عاملي شخصیت رابرت  مك كري و پل كوستا 
)1987، 1997، 1999( اشاره نمود. مدل پنج   عاملي شخصیت افراد را به پنج بعُد روان رنجوري، 
به پذیرش تجربیات تقسیم مي كند.  برون گرایي، تطابق پذیري، وظیفه  شناسي و گشودگي  نسبت 
برون گرایی به خوشه ای از صفات اطلاق می گردد و آن درجه ای است كه شخص پر انرژی، معاشرتی، 
جسور، فعال، هیجان طلب و دارای شور و شوق، دارای اعتماد به  نفس و دارای احساسات  مثبت است. 
تطابق پذیری یا سازگاری این ویژگی به گرایش افراد به همسان   بودن با دیگران ارتباط دارد. افراد با 
ویژگی تطابق پذیری، قابل  اعتماد، رو راست، نوع دوست، مهربان و دارای خصیصه از خودگذشتگی، 
 .)Huczynski & Buchanan, 2000, 93( هستند  خوش  قلب  و  فروتن  و  متواضع   پیرو، 
وظیفه شناسی، وجدان یا دلسوزی شامل قابل  اعتماد بودن، مسؤول بودن، سخت كوشی و دقیق بودن 
و  بی نظمی  و  تعارض  بروز  از  جلوگیری  دیگران،  از  بهتر  شغلی  ایفای  نقش  به  اغلب  كه  است 
 .)Peabody & Raad, 2002, 986( تأخیر در انجام امور و مهار انگیزه های آنی منجر می شود
روان رنجوری یا ثبات  عاطفی شامل نگرش های  ضد  اجتماعی، رفتارهای  بزهكارانه، قانون شكنی، 
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اغراق آمیز  تأكید  بلوغ   شخصیتی،  نداشتن  به دیگران،  زناشویی، بی اعتنایی  تعارضات  خانوادگی و 
بر ویژگی های  مردانه، خصومت و عصبانیت، بی مسؤولیتی، روابط اجتماعی سطحی، خود محوری 
شامل  تجربه پذیری   .)Clarke & Robertson, 2005, 357( است  قانونی  مقامات  با  نزاع  و 
خلاقیت، عقل، فلسفه گرایی، استعداد، فرهیختگی، بذله گویی، خلاف  عُرف بودن در برابرِ سر به راه 
و مطیع بودن است )Ashton et al., 2004, 334(. در پژوهش انجام شده توسط بلیكل و همكاران 
)2008( در زمینه »رابطه شخصیت و مهارت سیاسی و عملكرد شغلی« نتایج حاصل بیانگر وجود 
رابطه مثبت و معنا داری بین شخصیت و مهارت سیاسی است. بنابراین، با توجه به مطالب بالا، 

فرضیه یك به صورت زیر است:
فرضيه 1: بین شخصیت با مهارت سیاسی مدیران سازمان های دولتی رابطه معناداری وجود دارد.

برخوردارند.  بالایی  ارتباطی  از مهارت های   و  افراد خودشیفته جذاب هستند  خودشيفتگی: 
حس اعتماد  به  نفس شان اغلب دیگران را به پیروی از آن ها مجاب می كند و حس مهم تر دانستنِ 
خود نسبت به دیگران، موجب ارتقای شخصی شان شده و باعث می شود به دنبال شرایطی باشند 
كه می توانند در آن بر دیگران مسلط شوند. به علاوه، مدیران خودشیفته ای كه مایلند راهبردهای 
بلندپروازانه و پویایی را دنبال كنند، در مقایسه با همتایان خود كه از خودشیفتگی كم تری برخوردارند، 
به انجام كارهای افراطی تمایل بیش تری دارند؛ یعنی برُدها و باخت های بزرگ تر. نتیجة پژوهش 
انجام گرفته در زمینه »مهارت سیاسی در رهبران خودشیفته« بیانگر وجود رابطه مثبت و معنا داری 
بعُد  دربارة  ولی  است؛  مدیران  سیاسی  مهارت  با  خودشیفتگی  از  سودجویی  و  اختیار  بعُد  بین 
 .)Atay & Okur, 2011, 381( استحقاق داشتن خودشیفتگی و مهارت  سیاسی رابطه منفی وجود دارد 
داشتن روابط انسانی خوب و مدیریت مؤثر آن ها در سازمان هایی كه به عنوان عرصه های سیاسی 
تعریف شده اند، به عنوان یكی از عناصر كلیدی موفقیت رهبران سازمان است. با وجود این، اهمیت 
داشتن مهارت سیاسی زیادتر شده؛ زیرا آن به عنوان یك عامل پیش بینی كننده رهبران موفق قلمداد 
می گردد. اگرچه خودشیفتگی اغلب به عنوان یك ویژگی شخصیتی منفی درنظر گرفته می شود، بعُد 
اقتدار از خودشیفتگی یك ویژگی شخصیتی مثبت است كه با احساس موفقیت و تأثیر روی دیگران 
مرتبط است. علاوه براین، برخی پژوهشگران ادعا نمودند كه بعُد اقتدار خودشیفتگی به رهبر شدن 
در میان دیگران كمك می كند. چون مهارت سیاسی به عنوان توانایی حیاتی برای اثربخشی مدیران 
و موفقیت سازمان درنظر گرفته شده، قدرت سازمان ها با تمایلات خودشیفتگی و میزان مهارت 
به  توجه  با   .)Back, Schmukle & Egloff, 2010, 135( می شود  سنجیده  رهبران  سیاسی 

مطالب بیان شده، فرضیة دوم به صورت زیر است:
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فرضيه 2: بین خودشیفتگی و مهارت سیاسی مدیران سازمان های دولتی، رابطه معناداری 
وجود دارد.

می شود  گفته  رهبری  از  به گونه ای  استثنایی،  جاذبه  مبتنی  بر  رهبریِ  یا  كاریزما  کاريزما: 
كه دارای قدرت و توانایی الهام بخشی به پیروان باشد و این در حالی است كه توانایی ها فقط از 
نیروی شخصیت و تعهد فرد سرچشمه گرفته باشد. در این نوع رهبری، رابطه ای بدون استفاده از 
پاداش های مالی و اعمال زور برقرار می شود. این اصطلاح اغلب در علوم سیاسی و جامعه شناسی 
به كار برده می شود؛ تا زیرمجموعه ای از رهبرانی را كه با استفاده از نیروی توانایی شخصی خود 
می توانند تأثیراتی عمیق و استثنایی در پیروان خود داشته باشند، توصیف كنند. كاریزما در اصطلاح، 
به خصوصیتی شخصی گفته مي شود كه خود او معتقد است دیگران در مورد او بر این باورند كه 
رهبری  تعاریف   .)Conger & Kanungo, 1987, 639( است  فوق العاده  رهبري  قدرت  داراي 
كاریزماتیك مبتنی بر محور تأثیر و نفوذ است. رهبری  كاریزماتیك شامل فرایند تأثیرگذاری است 
كه از طریق آن، رهبر نفوذ دلخواه خود را بر پیروان اعمال می كند. نفوذ  آرمانی فرایندی است از 
فراهم كردن یك نقش الگویی رهبر برای پیروان كه از او پیروی می كنند. رهبرانی كه نفوذ  آرمانی 
دارند، سطحی از استانداردهای  اخلاقی را دربردارند؛ همچنین، به عنوان فردی وفادار، فروتن، مثبت، 
و  پدیده كمیاب  به عنوان یك  كاریزما   .)Alyn, 2010, 56( توصیف می شوند  و شایسته  صادق 
دارای ویژگی های غیرعادی رهبر و یك بحران توصیف می شود؛ درحالی كه دیگران معتقدند كه 
كاریزما می تواند درجات متنوعی از ویژگی های  رهبران را در همه سطوح و فضای سازمانی نشان 
دهد. این نظریه كاریزما نه تنها شامل ویژگی یك رهبر می شود، بلكه كاریزما در رهبران، پیروان 
و موقعیت وجود دارد. برای اعمال نفوذ بیش تر بر پیروان، رهبران كاریزماتیك گیرایی و جذبه شان 
 را تقسیم می كنند. وقتی جذبه شان تقسیم شد، رهبر بر پیروان و سازمان تأثیرات قوی تری دارد 
پرو1  و  دیویدسون  فریس،  توسط  گرفته  انجام  مطالعه  در   .)Berson & Sosik, 2007, 681(

)2005( در رابطه با »تأثیر مهارت  سیاسی در كار: تاثیر آن در اثربخشی كاری«، نتایج نشان داد كه 
كاریزما به عنوان تشریح كنندة مهارت  سیاسی رهبران است و سازوكاری است كه از طریق آن، رفتار 

 سیاسی رهبران شكل می گیرد. با توجه به مطالب بالا فرضیة سوم به صورت زیر است:
فرضيه 3: بین ویژگی كاریزما و مهارت سیاسی مدیران سازمان های دولتی، رابطه معناداری 

وجود دارد.
هوش عاطفی: امـروزه بسـیاری از سازمان ها دسـت خوش تغییرنـد و هرگونه تغییـر نیازمند 

1. Ferris, Davidson & Perrewe



145

ران
یگ

و د
ی 

سف
 یو

ین
 ثم

| ..
ی.

ولت
ن  د

زما
 سا

در
ان 

دیر
ی م

یاس
ت  س

هار
ا م

ی ب
رد

ل  ف
وام

ه ع
ابط

ن ر
تبیی

 -6
له 

مقا

كاركنان و مدیرانی است كه انطبـاق پذیـر باشـند و با تغییـرات سازگار شـوند. در این میان، تعامل 
اجتماعی به شیوه ای شایسـته و ثمربخش بـرای بیشترِ مدیران و رهبران بـه عنوان كلیدی در مدیریت 
تغییرات سازمانی اهمیت فزاینده ای دارد. مطالعات نشان داده است كه گوی رقابت آینده را مدیرانی 
خواهند برد كـه بتوانند به طور اثربخش و نتیجـه بخش با منابع انسانی خود ارتبـاط برقرار كنند. در 
این زمینه، هوش عاطفی یكی از مؤلفه هایی است كه می تواند به میزان زیادی در روابط مدیران با 
اعضای سازمان نقشی مهم ایفـا كند. هوش  عاطفی نوعی استعداد  عاطفی است كه تعیین می كند از 
مهارت های خود چگونه به بهترین شكل ممكن استفاده كنیم و حتی كمك می كند خرد را در مسیری 
بنابر نظرات مایر و سالووی1 )1990( هوش  عاطفی بیش تر به عنوان توانایی  درست به كار  گیریم. 
فرد در بازنگری احساسات و هیجان های خود و دیگران، تمیز دادن هیجان ها و استفاده از اطلاعات 
هیجان ها در حل مسأله و نظم  بخشی رفتار تعریف می شود )Otuedon, 2016, 356(. ابعاد چهار گانه 
مدل مایر و سالووی شامل ارزیابی عواطف  خود است كه در این حوزه، مهارت های  خودسنجی اغلب 
با توانایی واقعی افراد در خواندن صحیح عواطف دیگران مطابقت ندارد. در نتیجه این امر، ممكن 
است كارفرمایان اطلاعات با ارزشی را در جریان تعامل با همكاران و مشتریان از دست بدهند. با 
وجود این، آنان بر این باورند كه به خوبی قادر به درك صحیح عواطف دیگران هستند. ارزیابی عواطف 
دیگران توانایی درك عواطف پیچیده و آگاهی از علل آن ها و چگونگی تغییر عواطف از یك حالت 
به حالت دیگر را درك عواطف می نامند. به كمك این آگاهی ها می توانیم بفهمیم كه چه چیزی 
موجب برانگیختن یا عدم برانگیختن افراد یا گروه ها می   شود؛ در نتیجه، می توانیم همكاری بهتری 
را با دیگران برنامه ریزی كنیم. كاربرد  عواطف یعنی توانایی استفاده از عواطف در راستای كمك به 
كسب نتایج مطلوب، حل مسائل و استفاده از فرصت ها، استفاده از عواطف برای برانگیختن افراد و 
هسته اصلی كار نیز از كاربرد های عواطف به شمار می آید. مدیریت  عواطف كه اداره كردن عواطف در 
خود و دیگران در یك موقعیت  شغلی یا محیط  كار است، می توان در این زمینه واكنش های زیادی را 
در نظر گرفت؛ از جمله انكار  احساسات، فرار از مشكلات، تأیید حالت كلی موقعیت بدون تأیید جریان 
 Mayer, Salovey &( آن، به كارگیری عواطف برای حل مسائل و هماهنگ ساختن عاطفه و تفكر
Caruso, 2002, 159(. مهارت سیاسی فراسوي سهولت و راحتی ارتباط است و بر مدیریت تعامل 

با دیگران به شیوه مؤثر تمركز دارد؛ به طوري كه منجر به تحقق اهداف فردي و سازمانی می گـردد. 
اجتماعی  مهارت  درحالی كه  تداعی می شود؛  به هدف  با دست یابی  مهارت سیاسی  ابزاري  ماهیت 
به عنوان یك زیرمجموعه از رفتار ارتباطی مؤثر است. بنابراین، مهارت سیاسی شكلی مجزا از مهارت 

1. Mayer & Salovey
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اجتماعی است كه هدف آن دست یابی به موفقیت و تحقق اهداف در سطوح فردي و سازمانی است. 
این مهارت می تواند خارج از قلمرو سازمانی رخ دهد؛ اما هدف آن نفوذ و موفقیت سازمانی است. در 
همین راسـتا، رهبرانی كه از سطح بالاتری از هوش  عاطفی و مهارت سیاسی برخوردارند، قادر به 
تدوین ارزش هایی خواهند بود كه مورد قبول كاركنان و سازمان بوده و این امر فرایند بهبود پتانسیل 
نیروی كار را تسهیل می كند. از این رو، هوش عاطفی و مهارت سیاسی می توانند به عنوان شاخصی 
برای شناسایی و گزینش رهبران سازمانی به حساب آیند. نتایج حاصل از مطالعة میسلر1 )2013( با 
عنوان »بررسی رابطه هوش  عاطفی، مهارت  سیاسی و رضایت  شغلی« نشان داد كه هوش  عاطفی 
بر مهارت  سیاسی تأثیری مثبت و معنا دار دارد. همچنین، نتیجه پژوهش تابلی و همكاران )1393( 
با نام »تبیین نقش هوش هیجانی در رابطه بین سبك رهبری تحول آفرین مدیران با رضایت شغلی 
كاركنان« بیانگر آن است كه هوش  عاطفی تأثیری مثبت و معنادار بر مهارت سیاسی مدیران دارد. با 

درنظرگرفتن آن چه مطرح شد، فرضیة چهارم به صورت زیر است:
فرضيه 4: بین هوش  عاطفی و مهارت سیاسی مدیران سازمان های دولتی، رابطه ای معنادار 

وجود دارد.
در شرایط  دولتي  مدیریت  كلیدي  از ضرورت های  یكی  پاسخ گویي  پاسخ گويی  فردی ـ 
اختیار  را كه در  نتوانند كسانی  الگوهای حكمرانی مردم سالار مادامی كه  بهترین  كنوني است و 
دارندة قدرت هستند در برابر شهروندان پاسخ گو نمایند، كاملًا ناكارآمد و آسیب پذیر تلقي می گردند. 
در حقیقت، پاسخ گویي یكی از اركان اصلي مدیریت دولتي است كه تصویري از عدالت، برابري2، 
اعتماد و انصاف را به ذهن متبادر می سازد و می تواند براي بهبود شرایط و اثربخشي مدیریت دولتي 
مورد استفاده قرار گیرد )Bovens, 2010, 949(. پاسخ گویی شامل فرآیندهایی است كه براساس 
آن، شهروندان مدیران  دولتی را در برابر اقدامات شان مسؤول می سازند )دانایی فرد، 1389، 62(. 
پاسخ گویی عمل مسؤول دانستن فرد یا افرادی در برابر وظایف محول یا به عبارتی، دلیل آوردن یا 
دلیل خواستن برای كارهای انجام شده و وظایف انجام نشده است كه اصول حاكم بر آن عبارت 
است از وجود تعریف شفاف از وظایف محول، مشخص بودن مسؤولیت  كار، ناگزیر بودن مسؤولیت 
پاسخ گویی در برابر كارهای محول و مستند و مستدل بودن پاسخ ها. در فرهنگ سیاسی، در رابطه با 
مفهوم و اصطلاح پاسخ گویی، تأمل جدی در موضوع صورت نپذیرفته است، اما این واژه در فرهنگ 
در  پاسخ گویی  بحث  معادل های  جمله  از  می شود؛  بررسی  چندی  مباحث  قالب  در  سیاسی  علوم 

1. Meisler
2. Equality
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زبان انگلیسی، واژه »Responsibility« است و نیز از كلمه های قریب به بحث پاسخ گویی، واژه 
»Accountability« است كه به »مسؤولیت پذیری« نیز قابل ترجمه است و نیز در رابطه با همین 
بحث، واژه های »Confidence« )یعنی اعتماد یا اطمینان( و »Questioning« )یعنی پرسشگری( 
نیز قابل مراجعه اند. بدون تأمل جدی در واژه های یاد شده، مسؤولیت پذیری را در معنای قالب آن 
در دموكراسی ها بدین معنا می گیرند كه اعمال كنندگان قدرت، اعم از حكّام، خواه منتخب و خواه 
منصوب از ناحیه بوده و باید بتوانند نشان دهند كه قدرت شان را چگونه اعمال نموده و »وكیل« 
دیگران، در یك معنا تكالیف شان را به درستی انجام داده اند. نكته برجسته در نگاه سیاسی به مسأله 
پاسخ گویی آن است كه اگر حكومت در برابر مردم پاسخ گو است، باید به صورت مشخص افرادی 
وجود داشته باشند كه در صورت بروز مشكل بتوانند مورد اتهام قرار گرفته و برای سوء استفاده یا 
قصور یا خطا و مشكلات در سیاست گذاری تنبیه شوند. پاسخ گویی امروزه یكی از ویژگی های رفتار 
مدیران بوده كه منجر به پیشرفت اهداف می گردد و به عنوان یكی از اركان اصلی مدیریت است 
كه تصویری از عدالت، برابری، اعتماد و انصاف را به ذهن متبادر می سازد و برای بهبود اثربخشی 
مدیریت مورد استفاده قرار می گیرد. نگرش  سیاسی به سازمان ها این اعتقاد را دارد كه افراد نه تنها 
برای موفق شدن، بلكه برای ماندن و بقا در سازمان ها باید دارای تمایلات  سیاسی و نیز مهارت 
 سیاسی باشند. در واقع، مینتزبرگ بیان می كند افراد باید توانایی متقاعد كردن افراد تأثیرگذار روی 
دیگران و كنترل آن ها را در راستای دست یابی به اهداف كاری داشته باشند. مهارت  سیاسی یك 
مدیر در سر و سامان دادن به روابط خود میان كاركنان و همكاران خود است )حسنی و همكاران، 
1395، 51(. نتایج حاصل از مطالعه حسنی و همكاران )1395( با عنوان »بررسی نقش میانجی 
مهارت  سیاسی و استرس  شغلی در رابطه بین احساس پاسخ گویی  فردی و عملكرد  شغلی« حاكی 

از وجود رابطه مثبت و معنا داری بین پاسخ گویی  فردی و مهارت  سیاسی است.
فرضيه 5: بین پاسخ گویی فردی و مهارت سیاسی مدیران سازمان های دولتی رابطه معناداری 

وجود دارد.

اراده  سیاسی

انرژی  برای گسترش  افراد  به عنوان ظرفیت  اراده  سیاسی توسط مینتزبرگ )1983(   مفهوم 
به منظور دست یابی به یك هدف خاص تعریف شده است )Coole, 2007, 103(. شاخص های اراده 
 سیاسی شامل خودخدمتی و نوع دوستی است؛ نوع دوستی اشاره به كمك به دیگران و مشاركت با 
 .)Garg & Renu, 2006, 532( آن ها برای انجام وظایف  سازمانی در شرایط نامعمول سازمانی دارد 
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از  شخصی  نفع  نمودن  دنبال  برای  كارهایی  انجام  و  دیگران  با  رقابت نمودن  خودخدمتی 
است  خود  موفقیت  برای  تاكتیك هایی  از  استفاده  و  سیاسی  عرصه   در  مشاركت   طریق 
)Treadway et al., 2005, 232(. ارادة  سیاسي موجب مي شود برخي افراد در مقایسه با دیگران 

تمایل بیش تري به درگیرشدن در رفتار  سیاسي و كسب مهارت سیاسی داشته باشند. در پژوهشی 
كه توسط كاپوتسیس و همكاران1 )2011( با عنوان »اندازه گیری اراده  سیاسی در سازمان ها: توسعه 
ساخت تئوری و ارزیابی تجربی« انجام شد، نتایج بررسی حاكی از آن است كه اراده  سیاسی منجر 
به ایجاد انگیزه برای فعالیت  سیاسی می شود و از این طریق روی مهارت  سیاسی افراد هم تأثیرگذار 
است؛ اما تاكنون نقش تعدیل گر اراده سیاسی در ارتباط بین عوامل فردی و مهارت سیاسی بررسی 

نشده است. بنابراین، با توجه به مطالب بیان شده، فرضیة ششم به صورت زیر است:
فرضيه 6: اراده سیاسی رابطه بین عوامل فردی با مهارت سیاسی مدیران سازمان های دولتی 

را تعدیل می كند.
با بررسي متون پژوهش كه شامل مطالعات انجام گرفته در رابطه با مهارت  سیاسي است كه 
توسط فریز و همكاران از سال 1999 شروع شده و در سال های اخیر هم بیش تر مورد  توجه واقع 
گردیده و منجر  شده كه مهارت سیاسی به عنوان متغیر اثرگذاري در علم مدیریت و سیاست شناخته 
شود، می توان دریافت كه عوامل  فردي متفاوتی بر مهارت  سیاسی تأثیرگذار است كه این روابط با 

توجه به ادبیات  پژوهش در قالب مدل  مفهومی شكل )1( ارائه شده است.

 شده، فرضیة ششم به صورت زیر است: فردی و مهارت سیاسی بررسی نشده است  بنابراین، با توزه به مطالب بیان
 کند های دولتی را تعدیل می: اراده سیاسی رابطه بین عوامل فردی با مهارت سیاسی مدیران سازمان6 فرضیه

 1999سیاسی است که توسط فریتز و همکتاران از ستال    گرفته در رابطه با مهارت که شامل مطالعات انجام پژوهش متون بررسی با
عنوان متریر اثرگذاری در علم شده که مهارت سیاسی به توزه وا   گردیده و منجرتر مورد های اخیر هم بیششروع شده و در سال

سیاسی تأثیرگذار است که این روابط با توزه بر مهارت  فردی متفاوتیعوامل  دریافت کهتوان میمدیریت و سیاست شناخته شود، 
 ست ( ارایه شده ا1 )شکل مفهومی زیر پژوهش در  الب مدلبه ادبیات 

 

 
 مفهومی پژوهش مدل :1 شکل

 پژوهش شناسیروش

های توصیفی بوده که به روش گردآوری داده، از نوع پژوهشای و از نظر شیوه توسعهت  این پژوهش از منظر هدف از نوع کاربردی
با رویکترد حتدا ل    معادلات ساختاری سازیمدل روششده از  های گردآوریپیمایشی انجام شده است  برای تجزیه و تحلیل داده

آماری این پژوهش در فرایند سنجش وض  موزود بتر استاس    زامعهاستفاده شده است   Smart PLS3افزار نرمبا  مربعات ززیی
هاستت کته تعتداد    ها و معاونین آنکل استانداری ایران شامل استانداران، فرمانداران، مدیرانکشور  وزارتشده، مدیران ساخته مدل 

 همتة بررسی نظترات   و زرگ بودهب سازی مدلفرایند پیاده در آماری حجم زامعه نفر است و چون 3341 کشورمدیران در وزارت 
ای گیری در ایتن پتژوهش خوشته   گیری شده است  روش نمونهنیست، ا دام به نمونهآماری به لحاظ زمان و هزینه ا تیادی  هزامع

ها به طب ات مجزا ت سیم شده و سپس نمونه تیادفی از هر طب ه انتختاب شتده استتم یعنتی     است و اعضای زامعه براساس استان
عنتوان نمونته انتختاب و    رضوی بههای تهران، گیلان، مازندران، کرمان و خراساناستان شامل استان 5استان کشور تعداد  31 زابتدا ا

نمونه با استفاده از زدول مورگان و کرزستی  آماری انتخاب شد  حجم  تناسب، نمونهآماری بهسپس با توزه به تعداد حجم زامعه
میتدانی بته    هتای پتژوهش و بته روش   نامته استت  آوری اطلاعات در این پژوهش پرسشابزار زم  نفر انتخاب شد  345به تعداد 

(، متریتر کاریزمتا از   2005نامه فریز و همکاران )پرسش سیاسی ازبرای سنجش متریر مهارت   ها پرداخته شده استآوری دادهزم 
نامته زتان   (، متریر شخییت از پرسش2006) 2نامه آمز و همکاران(، متریر خودشیفتگی از پرسش1998) 1نامه کانگر و کانانگوپرسش

 1بلتی و همکتاران  نامته تترم  سیاسی از پرسش(، متریر اراده 2002) 4نامه وانگ و لوعاطفی از پرسش (، متریر هوش2005) 3و همکاران
                                                           

1 . Conger & Kanungo 
2 . Ames et al. 
3 . John et al. 
4.  wong   & law 

شکل 1: مدل  مفهومی پژوهش

1. Kapoutsis et al.
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روش شناسی  پژوهش

این پژوهش از منظر هدف از نوع كاربردی ـ توسعه ای و از نظر شیوه گردآوری داده، از نوع 
پژوهش های توصیفي بوده كه به روش پیمایشی انجام شده است. برای تجزیه و تحلیل داده های 
گردآوری شده از روش مدل سازی معادلات ساختاری با رویكرد حداقل مربعات جزئی با نرم افزار 
موجود  وضع  سنجش  فرایند  در  پژوهش  این  آماري  جامعه   است.  شده  استفاده   Smart PLS3

مدیران  فرمانداران،  استانداران،  شامل  وزارت  كشور  ایران  مدیران  مدل  ساخته  شده،  اساس  بر 
 كل استانداری ها و معاونین آن هاست كه تعداد مدیران در وزارت  كشور 3341 نفر است و چون 
آماری  جامعه   همة  نظرات  بررسی  و  بوده  بزرگ  مدل  پیاده سازی  فرایند  در  آماری  جامعه   حجم 
در  نمونه گیری  روش  است.  نمونه گیری شده  به  اقدام  نیست،  اقتصادی  هزینه  و  زمان  لحاظ  به 
و  شده  تقسیم  مجزا  طبقات  به  استان ها  براساس  جامعه  اعضای  و  است  خوشه ای  پژوهش  این 
سپس نمونه تصادفی از هر طبقه انتخاب شده است؛ یعنی ابتدا از 31 استان كشور تعداد 5 استان 
و  انتخاب  نمونه  به عنوان  خراسان رضوی  و  كرمان  مازندران،  گیلان،  تهران،  استان های  شامل 
با  انتخاب شد. حجم  نمونه  نمونه  آماری  به تناسب،  آماری  جامعه  تعداد حجم  به  توجه  با  سپس 
استفاده از جدول مورگان و كرجسی به تعداد 345 نفر انتخاب شد. ابزار جمع آوری اطلاعات در 
این پژوهش پرسش نامه است و به روش پژوهش های میدانی به جمع آوری داده ها پرداخته شده 
است. برای سنجش متغیر مهارت  سیاسی از پرسش نامه فریز و همكاران )2005(، متغیر كاریزما از 
پرسش نامه كانگر و كانانگو1 )1998(، متغیر خودشیفتگی از پرسش نامه آمز و همكاران2 )2006(، 
متغیر شخصیت از پرسش نامه جان و همكاران3 )2005(، متغیر هوش  عاطفی از پرسش نامه وانگ 
و لو4 )2002(، متغیر اراده  سیاسی از پرسش نامه ترم بلی و همكاران5 )2009( و متغیر پاسخ گویی 
 فردی از پرسش نامه هاچوارتر و همكاران6 )2007( استفاده  شد كه همة این پرسش نامه ها بر مبنای 
طیف هفت تایی لیكرت طراحی شده بودند. با توجه به این كه پرسش نامه های استفاده شده در این 
پژوهش در پژوهش های خارج از كشور استفاده شده اند، به منظور حصول اطمینان از روایی گویه ها، 
از روایی  همگرا و برای سنجش پایایی متغیرهای پژوهش از ضریب آلفای كرونباخ استفاده شد كه 

نتایج آن در جدول )1( نشان داده شده است.

1. Conger & Kanungo
2. Ames et al.
3. John et al.
4. Wong & Law
5. Tremblay et al.
6. Hochwarter et al.
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جدول 1: نتايج پايايی و روايی  متغیرهای پژوهش

آلفای کرونباخ تعداد  گویهمتغیر
)Alpha > 0.7(

پایایی ترکیبی 
)CR > 0.7(

روایی همگرا 
)AVE > 0.5(

400/8010/8460/621شخصیت
140/8220/8630/605خودشیفتگی

80/8500/8970/588پاسخگویی  فردی
190/8310/8450/622کاریزما

160/8770/8810/569هوش  عاطفی
80/8900/9050/591اراده  سیاسی

180/8640/8990/628مهارت  سیاسی

 )1( یافته های جدول  بنابر  و  پایایی  تركیبی 0/7 است  و  آلفای كرونباخ  برای  مناسب  چون مقدار 
این معیارها در مورد متغیرهای  مكنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده اند، می توان مناسب  بودن وضعیت 
 ،)1( جدول  بنابر  كه  است   0/5 ،AVE برای  مناسب  مقدار  همچنین،  نمود.  تأیید  را  پژوهش  پایایی 
روایی  همگرای  بودن  مناسب  نتیجه  در  دارد،  مناسبی  مقدار  مكنون  متغیرهای  مورد  در  معیار  این 
شد.  استفاده  توصیفی  آمار   از  پاسخ دهندگان،  مشخصات  بررسی  برای  می شود.  تأیید  نیز   پژوهش 
برای تجزیه و تحلیل داده ها نیز با توجه به این كه ضریب  همبستگی تنها رابطه دوبه دوی متغیرها را با هم 
نشان می دهند و براساس آن نمی توان به بررسی روابط چندگانه متغیرها پرداخت و امكان بررسی نقش واسط 
یك متغیر وجود ندارد، مدل  مفهومی مطالعه حاضر با استفاده از روش تحلیل  مسیر مورد  بررسی قرار  گرفت.

يافته های پژوهش

در این بخش، به نتایج به دست آمده از آمار  توصیفی و استنباطی حاصل از داده هاي پژوهش 
كه  نشان می دهد  دموگرافیك  متغیرهای  با  رابطه  در  یافته های  توصیفی  نتایج  پرداخته مي شود. 
حدود 74 درصد از نمونه مورد  مطالعه مرد و مابقی آن ها )26 درصد( زن بودند. در رابطه با توزیع 
سنی نمونه مورد  مطالعه، 5 درصد بین 25-20 سال، 12 درصد بین 30-26 سال و 20 درصد بین 
35-31 سال و 63 درصد بیش تر از 35 سال هستند. در رابطه با توزیع مدرك تحصیلی، 72 درصد 
كارشناس ارشد و بالاتر و 28 درصد كارشناس بودند. در جدول )2(، میانگین، انحراف معیار و نتایج 
ضریب  همبستگی بین متغیرهای  پژوهش حاصل از آزمون های همبستگی  پیرسون و رشته ای دو 

 نقطه ای نشان داده شده است.
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جدول 2: میانگین، انحراف معیار، ضريب   همبستگی متغیرهای  پژوهش

انحراف میانگینمتغیر
12345678معیار

-4/5090/375شخصیت
-**4/6780/4570/584خودشیفتگی

-**0/333**4/0010/4980/328پاسخگویی  فردی
-**0/314**0/685**4/6150/3970/581کاریزما

-**0/613**0/367**0/521**4/6160/4080/535هوش  عاطفی
-**0/659**0/610*0/199**0/550**4/5870/5410/545اراده  سیاسی

-*0/155-0/0360/035-0/001-40/97910/4930/0290/053سن
0/0900/0070/0080/0350/0360/1100/040--سطح  تحصیلات
0/0070/040**0/613**0/682**0/619**0/277**0/671**4/6670/3510/703مهارت  سیاسی

*P 0/05, **P <0/01

با توجه به جدول )2(، متغیر خودشیفتگی با میانگین 4/678 و انحراف معیار 0/457 در بالاترین 
و متغیر پاسخ گویی  فردی با میانگین 4/001 و انحراف  معیار 0/328 در پایین ترین حد خود هستند. 
متغیرهای   با  وابسته  متغیر  به عنوان  مهارت  سیاسی  می دهد  نشان  ضرایب  همبستگی  ماتریس 
 p<0/01( پاسخ گویی  فردی ،)r=0/671، p<0/01( خودشیفتگی ،)r=0/703، p<0/01( شخصیت
اراده  سیاسی   ،)r=0/682،  p<0/01( ،r=0/619(، هوش  عاطفی   p<0/01( كاریزما   ،)r=0/277،
نتایج روش تحلیل  به  توجه  با  بود. همچنین،  معنا داری  دارای همبستگی   )r=0/613، p<0/01(
 مسیر، لازم به بیان است كه همة گویه های با بار عاملی بزرگ تر از حداقلِ قابل قبول یعنی0/4، بر 

روی عامل مربوطه بارگذاری شدند كه بیانگر روایی  همگرای قابل قبول سازه ها است. 

جدول 3: بررسی شاخص های نیکويی برازش مدل

شاخص برازندگی

𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆 = √𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪 × 𝒓𝒓𝟐𝟐 = 𝟎𝟎/𝟓𝟓𝟓𝟓𝟓𝟓 

 42صفحه 

 

 

𝒙𝒙𝟐𝟐/𝒅𝒅𝒅𝒅 

 154صفحه 

GFICFINNFINFIRMSEA

2/150/970/980/960/960/005مقدار

شاخص های نیكویی برازش به دست آمده برای مدل نشان می دهد نسبت شاخص  مربع كای با 
درجه  آزادی كم تر از 3 و همچنین شاخص RMSEA كم تر از 0/08 است؛ پس نشان می دهد مدل 
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از تناسب مطلوبی برخوردار است. برای شاخص های دیگر مقادیر بالای 0/9 به دست آمد كه این 
شاخص ها حاكی از برازش بسیار مناسب شكل طراحی شده است و نیز شاخص  برازندگی GFI نزدیك 
به 0/9 است؛ به عبارتی داده های مشاهده  شده تا میزان زیادی منطبق بر مدل  مفهومی پژوهش است. 

           
          

671/0=r(      )01/0<p 
    )01/0<p 613/0=r ( 

                
     .   

   
NNFI  NFI RMSEA  

  96/0  005/0  

       3   
  .      
            GFI 

  .   

  
  

*P 05/0 , **P< 01/0  

     678/4    457/0    
 328/0       .     
       )01/0<p 703/0=r(  )01/0<p 

/0<p 619/0=r(    )01/0<p 682/0=r(  
              

           
  

 3:     
   df/2χ GFI  CFI  NNFI

  

  15/2  97/0  98/0  96/0  

          
 08/0          

              
             

 2:       
  

  
    )2(     

 001/4     
    

277/0=r(  )01/
    .       

   4/0 

 
  

  
   

 RMSEA  
 9/0    

  9/0  
  

شکل 2: مدل ساختاری در حالت استاندارد

  
  

         

               
         .

96/1 (    .  
  

    
   
  
  
   
   

=β(   )01/0<p 288/0=β( 
01/0<p 337/0=β (       

        .   
           
         
      .        

 3:         
  

      .    
                 

          .  )4(      
          05/0 )t    96

 4:                       
      t  

           345/0  320/8 
          288/0 018/7 

          276/0  856/6 
        331/0  559/7  

          337/0  516/8  

  )4(      )01/0<p 345/0=
 276/0=β(  )01/0<p 331/0=β(     )01

  .      8/67          
          
           

         

    
      

     
    

      


       
  

     
  )01/0<p 

     
    

      
  .    

شکل 3: مدل  ساختاری در حالت اعداد  معنا داری
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منظور از مدل ساختاری، روابط علیّ بین متغیرهای مكنون است. هدف این مدل كشف اثرات 
مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای مكنون  برون زا بر متغیرهای مكنون  درون زا یا به عبارت دیگر، 
استاندارد و  بیانگر مدل  پژوهش در حالت  بالا  ارائه تحلیل  مسیر مدل پژوهش است كه اشكال 
اعداد  معنا داری است. در جدول )4(، ضرایب  مسیر و معنا داری بین متغیرهای پژوهش آمده است. 
همان طور كه مشاهده می شود، ضرایب  مسیر برای هر رابطه در سطح  t( 0/05 بزرگ تر از 1/96( 

معنا دار به دست آمده است.

جدول 4: نتايج حاصل از تحلیل مسیر متغیرهای پژوهش

نتیجه  آزمونtضریب  مسیرمسیر
تأیید0/3458/320شخصیت              مهارت سیاسی
تأیید0/2887/018خودشیفتگی           مهارت سیاسی
تأیید0/2766/856پاسخگویی  فردی     مهارت سیاسی
تأیید0/3317/559کاریزما                 مهارت سیاسی
تأیید0/3378/516هوش عاطفی         مهارت سیاسی

 ،)β =0/345، p <0/01( نشان می دهند، متغیر شخصیت )همان گونه كه نتایج در جدول )4 
 p<0/01( كاریزما ،)β =0/276، p <0/01(پاسخ گویی  فردی ،)β =0/288، p <0/01( خودشیفتگی
،β=0/331(، هوش عاطفی )β =0/337، p <0/01( با مهارت  سیاسی رابطه مثبت و معنا داری دارند. 
یكی  نمایند.  تبیین  را  مهارت سیاسی  تغییرات  از  درصد  توانستند 67/8  متغیرها  این  به طوركلی، 
تحلیل گروه های  در چارچوب مدل یابی ساختاری،  تعدیلی  تأثیر  ارزیابی  برای  رایج  از روش های 
ایجاد شده براساس متغیر تعدیل گر است؛ ولی دو مقوله ای  كردن متغیرهای پیوسته، نظیر مهارت 
 سیاسی به منظور ایجاد گروه ها، باعث از دست رفتن اطلاعات زیادی می شود. به همین دلیل، در 
این گونه موارد از تحلیل رگرسیون چندگانه تعدیل شده استفاده می شود. نتایج تحلیل  رگرسیون در 
جدول )5( ارائه شده است. به علت عدم وجود همبستگی بین متغیرهای سن و تحصیلات با سایر 

متغیرهای پژوهش، این دو متغیر در تحلیل  رگرسیون وارد نشد.
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جدول 5: نتايج تحلیل  رگرسیون چندگانه تعديل شده
مدلβ( 6(مدل5 )β(مدل4 )β(مدل3 )β(مدل2 )β(مدل1 )β(متغیرها

**0/331**0/331**0/332**0/330**0/495**0/331شخصیت

**0/271**0/271**0/3190/272**0/267**0/272خودشیفتگی

**0/244**0/244**0/1450/244**0/243**0/221پاسخ گویی فردی

**0/235**0/236**0/1360/235**0/237**0/236کاریزما

**0/205**0/302**0/302**0/301**0/299**0/302هوش  عاطفی

0/061**0/1350/0910/173**0/315**0/177اراده  سیاسی
**0/151اراده  سیاسی * شخصیت

0/091اراده  سیاسی * خودشیفتگی
0/020اراده  سیاسی * پاسخ گویی فردی

**0/225اراده  سیاسی * کاریزما

0/216اراده  سیاسی * هوش  عاطفی
F 114/00197/79397/43897/41297/57897/578آماره

0/6840/6810/6800/6800/7010/681ضریب تعیین تعدیل شده
0/001**0/0020/0020/023**0/0060/020تغییرات ضریب  تعیین

*P 0/05, **P <0/01

در گام نخست، متغیرهای مستقل پژوهش وارد شد. همان طور كه مشخص شد، متغیرهای 
با  معنا داری  و  مثبت  رابطه  هوش عاطفی  و  كاریزما  پاسخگویی  فردی،  خودشیفتگی،  شخصیت، 
مهارت  سیاسی دارند. در گام دوم، متغیر تعدیل كننده وارد مدل شد. نتایج نشان می دهد كه بین اراده 
 سیاسی و مهارت  سیاسی رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد )β=0/177، p<0/01(. در گام های 

بعدی تأثیر تعاملی اراده  سیاسی و عوامل  فردی بر مهارت  سیاسی بررسی شده است. 
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           

  
4 )β(  5 )β(  6 )β(  

332/0  **331/0  **331/0  
272/0  **271/0  **271/0  
244/0  **244/0  **244/0  
235/0  **236/0  **235/0  
302/0  **302/0  **205/0  
091/0  **173/0  061/0  
      
      
020/0      
  **225/0    
    216/0  
412/97  578/97  578/97  
680/0  701/0  681/0  
002/0  **023/0  001/0  

         
         .  

01/0<p 177/0=β .(       

  
      

 .                 
  .  

 5:       
  1 )β(  2 )β(  3 )β(  4

**331/0  **495/0  **330/0  **332
**272/0  **267/0  319/0  **272
**221/0  **243/0  145/0  **244
**236/0  **237/0  136/0  **235
**302/0  **299/0  **301/0  **302
**177/0  **315/0  135/0  091

    **151/0    
      091/0  

         020
        
          

001/114  793/97  438/97  412
  684/0  681/0  680/0  680

 006/0  **020/0  002/0  002
*P 05/0 , **P< 01/0  

     .       
           .    

            )01
            .  

 4:       

 )5(    .
     

  
 

  
   

  
    
    
   × 
   × 
   × 
   × 
   ×  

 F  
   

   

  
   

         
          

       

شکل 4: مدل  ساختاری در حالت استاندارد تعديلی

  
   

                
      )01/0<p 225/0=β(   

        .    
      .  

                    
             

     .          
          (

           
            

  .          
                          

          
             

                  
                     .

  .       
                       

1. Okur & Atay 

 5:         
  

    ) 5 (           
               

             
                  

                         
   (     .      

                 
         )  

          .   
                           

       )2013 (    )2008 ( 
                     

        1 )2011 (             
                  
              

                       
               )2007 (

                       

                                         

    
)01/0<p 151/0=β ( 

         
  )4(      

  
     

        
     )

        
    

         
      

        
                      

        
       

       
 .  

     
                           

                                                          

شکل 5: مدل  ساختاری در حالت اعداد معنا داری تعديلی

بین شخصیت  رابطه  سیاسی  اراده   می دهد،  نشان   )5 )جدول  تعدیلی  كه ضرایب  همان طور 
اراده  سیاسی رابطه بین  و مهارت  سیاسی را تعدیل می كند )β=0/151، p<0/01( و همین طور 
اراده  كاریزما و مهارت  سیاسی را تعدیل می كند )β=0/225، p<0/01(، ولی نقش تعدیل كنندة 
 سیاسی بر روابط خودشیفتگی، هوش  عاطفی و پاسخ گویی  فردی با مهارت  سیاسی تأیید نمی شود. 
با توجه به شكل )4( می توان دریافت كه اراده  سیاسی در رابطه بین عوامل  فردی مرتبط با مهارت 

 سیاسی نقش تعدیلی ایفا نمی كند.
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نتیجه گیری و پیشنهادات

در پژوهش حاضر سعی شده تا رابطة عوامل  فردی با مهارت  سیاسی مدیران با توجه به نقش 
تعدیل گر اراده  سیاسی در سازمان های  دولتی ایران )وزارت  كشور( مورد  بررسی قرار گیرد. نتایج آمار  
توصیفی پژوهش نشان می دهد كه از میان متغیرهای پژوهش، متغیر خودشیفتگی در بالاترین حد و 
متغیر پاسخ گویی  فردی در پایین ترین حد قرار دارد. همچنین، با توجه به میزان ضرایب  همبستگیِ 
حاصل می توان گفت كه بین عوامل  فردی )شخصیت، خودشیفتگی، پاسخ گویی  فردی، كاریزما و 
هوش  عاطفی( و متغیر تعدیل گر اراده  سیاسی با مهارت  سیاسی همبستگی معنا داری وجود دارد. 
نتایج حاصل از معادلات  ساختاری و تحلیل  مسیر نیز بیانگر آن است كه متغیر شخصیت، رابطه 
مثبت و معنا داری با مهارت  سیاسی مدیران دارد؛ یعنی فرضیه نخست تأیید شده كه این یافته ها با 
نتیجه پژوهش فریز و همكاران )2013( و بلیكل و همكاران )2008( هم راستاست. همچنین، در 
مورد فرضیة دوم می توان اظهار نمود كه خودشیفتگی رابطه مثبت و معناداری با مهارت سیاسی 
مدیران دارد؛ یعنی فرضیه دوم تأیید می گردد؛ اما نتیجه با نتیجه پژوهشی كه توسط آكر و آتای1 
)2011( صورت گرفت، تا حدودی همسو و تقریباً ناسازگار است؛ زیرا در پژوهش آ ن ها از میان 
ابعاد اقتدار، بهره جویی و محق بودن فقط بعُد اقتدار دارای رابطه مثبت با ابعاد هوشیاری اجتماعی 
متغیر  از  بهره جویی  و  محق بودن  دیگر  بعُد  دو  و  است  مهارت  سیاسی  از  شبكه سازی  توانایی  و 
خودشیفتگی دارای تأثیر منفی بر ابعاد مهارت  سیاسی هستند. نتیجه آزمون فرضیة سوم نیز بیانگر 
بنابراین،  است.  آنان  سیاسی  مهارت  با  مدیران  كاریزما  ویژگی  بین  معنادار  و  مثبت  رابطه  وجود 
فرضیة سوم هم تأیید می گردد كه این نتیجه با یافته های پژوهش كول )2007( هم راستاست. نتایج 
پژوهش نشان می دهد كه بین هوش  عاطفی و مهارت سیاسی مدیران رابطه مثبت و معناداری 
وجود دارد؛ یعنی فرضیة چهارم تأیید شده و این نتیجه با نتیجه پژوهش میسلر )2013( و همچنین 
نتیجه پژوهش انجام گرفته توسط فریز و همكاران )2008( و پژوهش تابلی و همكاران )1393( 
سازگار است. یافته های پژوهش همچنین بیانگر وجود رابطه مثبت و معنا دار بین پاسخ گویی فردی 
و مهارت سیاسی مدیران است؛ یعنی فرضیة پنجم هم تأیید می شود و این نتیجه با نتیجه پژوهش 
حسنی و همكاران )1395( هم راستاست. با توجه به مطالب بیان شده می توان گفت كه متغیرهای 
بودند؛  معنا داری  و  مثبت  نقش  دارای  مدیران  سیاسی  مهارت  شكل گیری  در  همگی  پیش بین 
فراهم  سازمان ها  در  مدیران  سیاسی  مهارت  افزایش  برای  آن ها  تقویت  زمینه های  باید  بنابراین 

1. Okur & Atay
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گردد تا از این طریق مدیران بتوانند با نفوذ در دیگران و تعامل بهتر و ایجاد شبكه های اجتماعی 
به اهداف موردنظر نائل گردند. همچنین، نتایج حاصل نشان می دهد بین اراده  سیاسی و مهارت 
 سیاسی مدیران سازمان  دولتی رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد كه با نتیجه پژوهش تردوی و 
همكاران )2005( همسو است و نتیجه ضرایب  تعدیلی هم بیانگر آن است كه اراده  سیاسی رابطه 
بین متغیرهای شخصیت و ویژگی كاریزما با مهارت سیاسی مدیران را تعدیل می كند، اما نقش 
تأیید  و هوش  عاطفی  پاسخ گویی  فردی  روابط خودشیفتگی،  بر  اراده سیاسی  متغیر  تعدیل كننده 
نشد. از این رو، می توان گفت كه اراده  سیاسی در رابطة بین عوامل  فردی مرتبط با مهارت  سیاسی 
نقش تعدیلی ایفا نمی كند و فرضیة ششم رد می شود. مهارت  سیاسی به عنوان سازه پیش بینی كننده 
اثربخشی مدیران و رفتارهایی است كه منجر به اثربخشی می شود. علاوه بر وجود فرصت ها، یعنی 
یك محیط  سیاسی، رهبران برای توسعه سرمایه اجتماعی نیازمند مهارت  سیاسی هستند تا درگیر 
رفتارهای  سیاسی گردند. همچنین، مهارت  سیاسی به مدیران توانایی ارائه حمایت  سیاسی از پیروان 
را می دهد كه می تواند موقعیت آن ها را در محیط های اجتماعی سازمانی تحت تأثیر قرار دهد. در 
یك سازمان، قدرت از منابعی همچون پول، اطلاعات، مهارت، مشتریان و منابع كمیاب سازمانی 
به دست می آید. مدیر با مهارت  سیاسی بالا برای پیشبرد امور باید پایگاه قدرت خود را در موارد 
بیان شده تقویت كند. بسیاری از مدیران وقتی به قدرت می رسند، جهت یابی اخلاق خود را گم 
می كنند؛ درحالی كه باید توجه داشت كه در مدیریت، استحكام  شخصیت بسیار مهم است. علاوه بر 
این، حضور ویژگی های  شخصی معین نظیر شخصیت، هوش  عاطفی، خودشیفتگی، اراده  سیاسی و 

ویژگی   كاریزماتیك توان بالقوه برای افزایش مهارت  سیاسی را افزایش می دهد. 
برخی كاربردهای  پژوهش برای مدیران این است كه بتوانند با تقویت هر یك از عوامل  فردی 
در درون خود، میزان مهارت  سیاسی خود را افزایش داده تا از این طریق بتوانند از مزایای مثبت 
چنین مهارتی برای دست یابی به اهداف  سازمان ها استفاده نمایند. همان طور كه گفته شد، مهارت  
سیاسی منجر می شود كه مدیران بتوانند از طریق آن بر زیردستان اعمال نفوذ نموده و آن ها را به 
انجام امور مورد نظر وادارند و از طریق ایجاد شبكه های  اجتماعی حس خوبی را در كاركنان القاء 
با دیگران  ارتباط مؤثر  برقراری  تبادل اطلاعات اهمیت دارد،  امروزه در عصر  نمایند؛ زیرا آن چه 
است. برای نفوذ در آن برای دست یابی به اهداف است كه این امر مهم از طریق افزایش مهارت 

 سیاسی مدیران به دست می آید.
این پژوهش نیز مانند سایر پژوهش ها محدودیت هایی دارد. نخست این كه در پژوهش فقط به 
عوامل  فردی مؤثر بر مهارت  سیاسی پرداخته شده و سایر عوامل مؤثر نظیر عوامل  سازمانی، شغلی 
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و محیطی درنظر گرفته نشده است. دوم این كه چون پژوهش در حوزه علوم  رفتاری و سیاسی است، 
این امكان وجود دارد كه پاسخ دهندگان تمایلی به بیان واقعیت ها نداشته باشند. همچنین، در این جا 
فقط به نقش تعدیل گر اراده  سیاسی در رابطه بین عوامل  فردی و مهارت  سیاسی مدیران توجه 
شده و سایر متغیرهای مناسب دیگر كه ممكن است در این رابطه مؤثر باشند، درنظر گرفته نشده 
است. بنابراین، پیشنهاد می شود كه چنین بررسی ای با توجه به سایر متغیرهای تعدیل گر توسط 
مدیران  مورد نظر  جامعه  آماری  پژوهش  این  در  چون  همچنین،  گیرد.  انجام  دیگر  پژوهش گران 
بودند، می توان پیشنهاد نمود كه چنین پژوهشی در سایر سازمان ها و برای سنجش مهارت  سیاسی 
كاركنان صورت گیرد. همچنین، بررسی پیامدهای حاصل از استفاده مهارت  سیاسی برای ایجاد 

یك الگوی  اثربخش می تواند مفید باشد.
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