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 چکیده

ای با مقاومت پنهان و آشکار برای تغییر و تحول سازگار شوند و آن را شایسته صورت بهآفرین به سطح بالایی از هوش سیاسی نیاز دارند تا بتوانند رهبران تحول

لذا  کند؛قق اهداف سازمانی کمک میها را در جهت ایجاد تغییر در کارکنان و سازمان یاری داده و به تحو قدرت وجودی رهبران، آن نفوذ اعمالتسهیل کنند. 

سازی سیاسی در پیاده و تحلیل اهمیت و جایگاه مدیران برخوردار از توانمندی هوش یثر در اجرای تحول ادارؤسبک رهبری م ییشناساهدف پژوهش، 

-ی در سازماناسیهوش سگری بر تغییرات سازمانی با میانجیآفرین در این مقاله به بررسی تأثیر رهبری تحول .اداری است تحول هایبرنامهتغییرات سازمانی و 

  آوریها جمعنامه، دادهی پژوهش نوشته شد و سپس با استفاده از پرسشها هیفرضبنابراین ابتدا با مرور مبانی نظری،  ؛است شده  پرداختههای دولتی استان گیلان 

. از این یا در حال اجرا است اجراشده ها آنهای گذشته در است که برنامه تحول اداری در سالن ی دولتی استان گیلاها سازمانجامعه آماری پژوهش شامل شد. 

پژوهش حاضر کاربردی و روش پژوهش، توصیفی از نوع پیمایشی سازمان دولتی به روش تصادفی ساده برای نمونه آماری انتخاب شدند.  46جامعه آماری، 

 شده  استفاده(PLS) سازی معادلات ساختاری و الگوریتم حداقل مربعات جزئی  ها از مدل و برای تحلیل داده شده  یرآو جمعبوده که اطلاعات به روش میدانی 

گری هوش سیاسی بر روی تغییرات سازمانی تأثیرگذار است. افزایش درک هوش سیاسی  آفرین با میانجیهای پژوهش نشان داد که رهبری تحول است. یافته

 .بخشدسازمانی را افزایش، اضطراب را کاهش و روابط خارجی سازمان را بهبود میرهبران، موفقیت 

 

 یلیدواژگان ک

 ی دولتی استان گیلان.ها سازمانآفرین، تغییرات سازمانی، هوش سیاسی،  رهبری تحول
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 مقدمه

-هو ایجاد تحول در نظام اداری کشور ب ، تغییرضرورت اصلاح

ابزار تحقق اهداف نظام جمهوری اسلامی از یکی از عنوان 

 هامواردی است که پس از انقلاب اسلامی موردتوجه دولت

بخش نظام اداری و اجرایی  3ـ6قرارگرفته و در اجرای بند 

فرهنگی  و پیوست قانون برنامه اول توسعه اقتصادی، اجتماعی

ر ایجاد یک منظو شورای عالی اداری به ،جمهوری اسلامی ایران

 ،نظام منسجم اداری در ابعاد نیروی انسانی، مدیریت، تشکیلات

ها تشکیل گردید و تاکنون برنامه تحول در  سازماندهی و روش

اما در طول اجرای پنج برنامه  ؛کندنظام اداری را ساماندهی می

-اهداف مندرج در برنامه ،توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی

نیروی انسانی در  یور بهره که یطور به ؛است افتهین  تحقق ها

بنابراین علاوه . های دولتی زیر ده ساعت در هفته استسازمان

-مهارت و اجرا روش باید ،شده نیتدو هایبر محتوای برنامه

 توانایی و مناسب رهبری سبک انتخاب در مدیران کافی های

و اجرای  حمایت به ها آن ترغیب جهت زیردستان بر نفوذ اعمال

عواملی که به  ،دعلمی قرار گیر مطالعه و کنکاش مورد تغییر

با  د.شورسد در نظام اداری ما خیلی به آن توجه نمینظر می

توجه به لزوم ایجاد تحولات اساسی در نظام اداری کشور ما و 

تحولات،  گونه نیانقش مؤثر رهبری و مدیریت سازمان در 

ضروری به نظر  شیازپ شیبدر این زمینه  ییها پژوهشانجام 

های دولتی سازمان خصوص بههای ایرانی در سازمانرسد. می

های به دلیل تأکید زیاد بر اصول بوروکراتیک، ایجاد زمینه

ی تغییر و تحول اداری با چالشی اساسی ها برنامهاجرای موفق 

است. پرداختن به موضوع تغییر سازمانی برای  رو روبه

ی و اهدافی از جنس رمادیغ یها زهیانگکه  ی دولتیها سازمان

برخوردار است؛ زیرا  دوچندانی دارند، از اهمیتی رسان خدمت

ها این نوع سازمان یهاو خروجی ها، فرآیند و عملیاتورودی

های انسانی و نرم است. در ارتباطی مستقیم و تنگاتنگ با مؤلفه

محسوس نیست؛ ولی درک  ها آنهایی که تغییرات در مؤلفه

ی شیاند چارهها و فقدان نکردن تغییرات، تطابق نداشتن با آن

برای  ریناپذ جبرانلازم برای آثار تغییرات، نتایجی عمیق و 

های گسترده اجتماعی به دنبال سازمان و همچنین بازتاب

ی دولت، ها تیفعالخواهد داشت. با توجه به گسترش دامنه 

ومی و شرایط اقتصادی و سیاسی، توجه ی عمها نهیهزافزایش 

است؛ لذا  داکردهیپاهمیت  شیازپ شیبی دولتی ها سازمانبه 

ی دولتی ضروری به ها سازمانتلاش در جهت بهبود عملکرد 

با توجه به اینکه  (.1311)قلی پور، پورعزت، حضرتی،  رسد یمنظر 

-پاسخ، دیساعت کار مف رجوع،ارباب تیرضا ،یوربهرهمیزان  

ی دولتی کشور ما از ها سازماندر  یو سلامت سازمان ییگو

های جاری، نارضایتی ولی هزینه نرخ پایینی برخوردار؛

 برخوردار از نرخ بالایی کارکنان، موازی کاری و فساد اداری

است، تلاش برای تغییر و ایجاد تحول در نظام اداری از 

شته و از گذاداری در نظام بوده است؛  ها دولتی همه ها برنامه

مطرح  وستهیپ یادارو تحول ه.ش بحث انقلاب  1361سال 

لزوم  جمهوری اسلامی ایرانآن و در نظام  از  بوده است. پس

در  که  ینحو شده است به  مطرح یدر قانون اساس یتحول نیچن

 ول از قانون اساسی،اصل سوم فصل ا دهم از بندمقدمه و در 

 یکی یرضروریغ لاتیو حذف تشک حیصحی نظام ادار جادیا

همه  یریکارگ به به است که دولت موظف یاز امور مهم

 یهابرنامه نیهمچن. باشد یانجام آن م یبرا ودامکانات خ

ه.ش( توسعه 1336-1331ه.ش( و دوم ) 1341-1333اول)

را دنبال کرده  یهدف نیچن زین یو فرهنگ یاجتماع ،یاقتصاد

-1313سوم توسعه)  اول قانون برنامه از فصل اول ماده .است

، تیریو مد یه.ش( تحت عنوان اصلاح ساختار ادار 1331

قانون برنامه  135-156، ماده دوازدهفصل از ششم  بخش

دولت  یه.ش( تحت عنوان نوساز 1316-1311چهارم توسعه)

قانون برنامه پنجم  چهارمو فصل  تیحاکم یو ارتقاء اثربخش

از  پساست. مهم پرداخته نیبه اه.ش(  1311-1316توسعه)

کشور و سازمان  یو استخدام یادغام سازمان امور ادار

و  تیریسازمان مد لیو تشکه.ش  1331وبودجه در سال  برنامه

به خود  نینو ییحرکت شکل و محتوا نیکشور ا یزیر برنامه

 ه،یاقدامات اول یبررس یو بر مبنا سرانجامگرفته است.

موافقت نمود که 11/1/1311در جلسه مورخ  رانیوز ئتیه

توسط ی تحول در نظام ادار جادیا یهفت برنامه اصل

دولت  12تا  16سپس در سال  اجرا گردد. یدولت یها دستگاه

 13ده برنامه تحولی را تدوین کرد که اجرا شود و از سال 

ی کلی نظام اداری ابلاغی ها استیسدر اجرای  رانیوز ئتیه
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قانون اساسی  131ری و به استناد اصل مقام معظم رهب

جمهوری اسلامی ایران، هشت برنامه تصویب کردند که شش 

یابی به دولتی کارا، دست منظور بهدر سطح استانی  برنامه

ها و متکی به اعتماد مردم به اجرا اثربخش و متعهد به آرمان

، مشکلات و مسائل شده انجامهای تلاش رغم یعل؛ اما دیدرآ

وری، چابکی، رضایت های اداری در خصوص بهرهتنگنا

سالاری افسار های اجرایی، دیوانرجوع، کاهش هزینهارباب

به های دولتی باقی است. گریخته و ... به قوت خود در سازمان

های تحول اداری توسط رسد در اجرای این برنامهمی نظر

هایی باید لحاظ شود که های دولتی ویژگیمدیران دستگاه

ها برخورداری این ویژگی ازجملهشود. کمتر به آن توجه می

مدیران از سبک رهبری مناسب با تغییر و تحول و توانایی نفوذ 

ی از هوش برخورداردر اجرای تحول اداری که نیازمند 

ی ها سازمانلذا ، است؛باشد یمهوش سیاسی  خصوص بهیتیریمد

ه و نیازمند دولتی استان گیلان نیز از این امر مستثنا نبود

رهبرانی باهوش سیاسی بالا و توانمند جهت ایجاد تغییرات 

است تا  شده نییتعبه سمت اهداف  ها سازمانلازم و هدایت 

ی و سطح عملکرد قابل قبولی دست یابند و ور بهرهبتوانند به 

هدف  رو نیازارا فراهم نمایند؛  رجوع اربابموجبات رضایت 

ثر در اجرای تحول ؤم سبک رهبری ییشناسااین پژوهش، 

و تحلیل اهمیت و جایگاه مدیران برخوردار از توانمندی  یادار

 یها برنامهتغییرات سازمانی و  یساز ادهیهوش سیاسی در پ

تا اثر رهبری  شود یمدر این پژوهش تلاش .تحول اداری است

 آفرین بر روی تغییر سازمانی از راه هوش سیاسی بررسیتحول

در رابطه  تواند یمو مشخص شود که آیا هوش سیاسی  شود

و تغییرات سازمانی نقش میانجی را  نیآفر تحولبین رهبری 

 ایفا نماید؟

های دولتی استان های پژوهش، سازمانی به هدفابی دستبرای 

انتخاب شدند. انگیزه اصلی انتخاب  موردمطالعهعنوان  گیلان به

های مختلف تحول  برنامههای دولتی، این است که اولاًسازمان

اداری که از برنامه اول تا پنجم توسعه در کشورمان به اجرا 

باید  که چنان آنزحمات زیاد مدیران  رغم یعلاست،  درآمده

 شده انجامهای موردی است و نتایج پژوهشآمیز نبودهموفقیت

در این  (.1331)کاظمی حاتمی، کند صحت این ادعا را تأیید می

 شده یبررسبیشتر محتوای برنامه و ساختار اجرایی  قاتیتحق

در این پژوهش مباحث اثرگذار در سطح  که یدرحال است

تمایل به سیاست و  ضمن اینکه است. موردبحثعملیاتی 

های ی دولتی بسیار بالاتر از سازمانها سازمانهوش سیاسی در 

دیگر است و افراد تمایل به کسب قدرت و نفوذ بیشتری دارند. 

های کارکنان سطوح سازمانی بالاتر نسبت به کارکنان موقعیت

ی از سیاست سازمانی دارند، زیرا قدرت تر یقو، ادراک تر نییپا

دهد تا منابع را به دست اجازه می ها آنبیشتری دارند که به 

ی به منفعت بیشتر اقدام به رفتار سیاسی ابی دستآورند و برای 

همین به (.216 :1313، زاده حسن، فرد ییدانا، شیخی نژاد، بفانی)کنند 

های در این پژوهش را سازمان موردمطالعهخاطر جامعه آماری 

 دهند. دولتی استان گیلان تشکیل می

و منابع متعددی که در زمینه  شده انجام یها پژوهشبا بررسی 

 افتهی نظام یها پژوهشرهبری و تغییر سازمانی وجود دارد، 

اندکی جهت بررسی ماهیت خاص این رابطه و هوش سیاسی 

لذا پژوهش حاضر تلاشی در جهت رفع این است.  اجراشده

خلأ و کمک به محققان جهت تبیین موضوعات جدید و مرتبط 

است. بحث و  ها سازمانسیاسی و رهبری تغییرات در  باهوش

بررسی در خصوص رهبری و هوش سیاسی در مدیریت 

 که یطور به؛ شود یمنی از مباحث نو محسوب تغییرات سازما

یی در این زمینه و در جهت ها پژوهشدر کشورمان تاکنون 

 است. نشده انجام تسهیل تحول اداری

 پژوهشنظری و پیشینه  مبانیدر این مقاله، پس از مقدمه به 

، سپس مدل مفهومی و روش پژوهش است شده پرداخته

های  داده لیوتحل هیشده است. پس از شرح تجز توضیح داده

گیری  سازی معادلات ساختاری، نتیجه پژوهش با استفاده از مدل

 است. شده  انیو ارائه پیشنهادها ب

 

  مبانی نظری

 آفرین رهبری تحول

های ترین چارچوبیکی از محبوب 1آفریننظریه رهبری تحول

نظری در حوزه رهبری است. از سوی دیگر در بسیاری از 

____________________________ 
�. Transformational Leadership 
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 ازجملهی مثبتش ها جنبهآفرین به دلیل تحولمطالعات، رهبری 

ارتباط مثبت آن با رضایت کارکنان، عملکرد، انگیزه و تعهد، 

 .(261: 2111، 1)آیوی، کلایناست  و تمجید قرارگرفته موردتوجه

ترین و مؤثرترین فعال دهنده نشانآفرین رفتار رهبری تحول

در آن رهبران از نزدیک با  که یطور بهشکل از رهبری است، 

دهند که ای میانگیزه ها آنکارکنان خود برخورد دارند و به 

)کمپس، شوند فراتر از معمول، مشغول به انجام کار خود می

آفرین، رهبری  در سبک رهبری تحول .(626 :2،2111رودریگز

 ءی بر تفکرات و مفروضات اعضااثرگذارعنوان فرآیند  به

 یراهبردهاعهد نسبت به تصمیمات اساسی و سازمان و ایجاد ت

مفهوم اولیه  (.66: 1312 و ممبینی )ممبینیشود سازمان محسوب می

 جهیدرنت( و 1131) 3آفرین توسط برنزرهبری تحول

ی توصیفی او پیرامون رهبران سیاسی مطرح شد و ها پژوهش

)سنجقی، فرهی ( بیشتر بسط یافت 1115)6توسط بس بعدها

-بس، رهبر تحول ازنظر (.116 :1311حسینی سرخوش، بوزنجانی، 

سازد، که پیروان را توانمند می شود یم آفرین به فردی اطلاق

دهد و انگیزه می انتظاراتشانفراتر از  برای عملکرد ها آنبه 

ی تعقیب منافع زودگذر شخصی، تشویق به جا بهرا  ها آن

نظریه  (.2111، 5)کارکدینما یمهای جمعی پیروی از هدف

 آفرین شامل چهار مؤلفه اصلی به شرح زیراست: رهبری تحول

آفرین الگویی را برای ایفای نقش : رهبری تحول4نفوذ آرمانی

و به آن  شده واقع موردقبولدهد که از سوی پیروان ارائه می

. دلیل این امر آن است که این رهبران منفعت کنند یماعتماد 

 جهیدرنتو  کنند یممان خود را فدای منافع گروه و ساز

نفوذ . (2112، 3باس ،آولیو)اند  قائلاحترام  ها آنپیروانشان برای 

آرمانی عبارت است از سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری 

-ی پیروان به رهبری که حسی آرمانی را انتقال میوچرا چون یب

عنوان  آفرین بهشود، رهبران تحولدهد. نفوذ آرمانی باعث می

)موغلی، الگوهایی از نقش و الگوی رفتار برای پیروان باشند 

1312: 31.) 

____________________________ 
�. Ivey & Kline 
�. Camps, Rodríguez 
�. Burns 

�. Bass 

�. kark 
�. Idealized Influence 

�. Avolio, Bass 

ها در زندگی و در کارشان نیاز : همه انسان1بخش الهامانگیزش 

آفرین هایشان دارند.رهبران تحولبه احساسی قوی درباره هدف

 ها آنبا به چالش کشیدن و معنا بخشیدن به کار پیروان خود، به 

یابد دهند. روحیه گروهی با این نوع رهبری ارتقا میانگیزه می

این کار توسط نشان دادن  خصوص به (.4: 2114، 1)باس، ریجیو

پیروان در ارائه چشم  رکردنیدر گی، نیب خوشهمدلی و 

شود انجام می ها آناندازهای آینده و داشتن انتظارات بالا از 
 (.241 :2111، 11پاپر)

آفرین تصورات قدیمی پیروانشان رهبران تحول: 11ترغیب ذهنی

های کنند تا راهرا ترغیب می ها آنکشند و را به چالش می

کشف نمایند و خلاقیت و  شان مسائلبهتری را برای حل 

ممبینی، و  ممبینی)کنند ها تشویق مینوآوری را نیز در میان آن

رهبر  لهیوس بهترغیب ذهنی، برانگیختن پیروان  (.65 :1312

های جدید و تفکر مجدّد در مورد حل حلکشف راه منظور به

مشکلات سازمانی توسط پیروان است. ترغیب ذهنی شامل 

ارتقاء ذهنی، عقلانیت، تفکر منطقی، شناخت مشکلات و حل 

 (.31 :1312)موغلی،شوددقیق مسائل می

ی ا رابطهپیروان  تک تکآفرین با : رهبر تحول12ملاحظات فردی

 ها آنها و آرزوهای متفاوت تا نیازها، مهارت رقرار کردهمجزا ب

این رهبران مانند (.642 :2111، 13گوموزلوگو، السو) دینمارا درک 

یک مربی یا معلم، عمل کرده و پیوسته پیروان خود را در 

دهند. ظرفیت خود توسعه می تر یعالجهت نیل به سطوح 

های بالقوه  پیاپی سطوح توانمندی صورت بهپیروان رشد یافته 

برند. این رهبران ممکن است زمان شان را بالاتر می

ی را صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم کنند ا ملاحظه قابل
 (.115 :1311)سنجقی و همکاران، 

 نیآفر تحولبا استفاده از سبک رهبری  ها سازمانرهبران 

انعطاف لازم برای پذیرش تغییر را در کارکنان سازمان  توانند یم

 دست یابند.  موردنظرایجاد کرده و به اهداف 
 

 

 

____________________________ 
�. Inspirational Motivation 

�. Bass, Riggio 

��.  popper 
��. Intellectual Stimulation 

��. Individualized Consideration 

��. Gumusluoglu & Ilsev 
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 تغییر سازمانی

و  شده یزیر برنامهخاص فرآیندی  طور به 1تغییر سازمانی

ها، هایی است که گروهکوششی آگاهانه در جهت تقویت روش

کنند. تغییر ها یا کل سازمان بر اساس آن عمل میبخش

سازمانی دربردارنده دگرگونی در ساختار، شیوه انجام امور، 

یابند تا ها تغییر میفناوری، فرهنگ و مدیریت است. سازمان

 بامشکلی را برطرف سازند، بقای خود را استمرار بخشند و 

ی بهتر به اهداف خود جامه عمل بپوشانند. با طی کردن تیفیک

 :)فرازجا، خادمی کنند و توسعه پیدا میرشد  ها سازماناین فرآیند 

تغییر سازمانی عبارت است از حرکت سازمان از حالت  (.51

 یاثربخشافزایش  منظور بهموجود در جهت حالت مطلوب، 

سازمان  جانبه همهی سازمانی، عزم ریرپذییتغ .(1 :2111، 2لاننبرگ)

برای نیل به تغییرات است که جز با آمادگی سازمانی، حاصل 

از تغییر سازمانی  هدف (.1113، 3)کامرون، فریمان، میشراشود ینم

)کاملی و همکاران، پذیری با محیط و عملکرد بهتر استانطباق

(، سه دیدگاه شناختی، 1111) 6دانهام و همکاران .(116 :1312

 برند.احساسی و رفتاری را در مورد تغییر نام می

وسعت شناخت فردی از وقوع تغییر و  دهنده نشان :5شناختی

 ی سازمان و کارکنان از آن است.مند بهرهتمایل به 

: بیانگر این مطلب است که یک فرد تا چه میزان از 4احساسی

 برد.تغییر سازمانی لذت می

تغییر، حدی است که آن  در برابر: تمایلات رفتاری 3رفتاری

تغییر یا  کننده تیحماگیرد که فرد اقداماتی در پیش می

 (.1111دانهام و همکاران، )هستند تغییر  کننده شروع

آفرین قادر خواهند بود مدیران با استفاده از سبک رهبری تحول

ها ها مدیریت کرده و سازمانتا تغییر و تحولات را در سازمان

هدایت کنند. در این میان  شده نییتعرا به سمت اهداف از پیش 

های هوش سیاسی خود در سازمان مدیرانی که از توانمندی

 تر عمل خواهند کرد. استفاده کنند در رهبری تغییرات موفق
 

____________________________ 
�. Organizational Change 

�. Lunenburg 
�. Cameron , Freeman, Mishra 

�. Dunham et al 

�. Cognitions 

�. Affective  

�. Behavioral  

 هوش سیاسی

ها محققان معتقدند که به کار گرفتن هوش سیاسی در سازمان

 1هوش سیاسی(. 2111:23، 1)فریس و همکارانبسیار ضروری است

های موفقیت مدیران سازمان است که توسط آن یکی از ملاک

نفوذ برای تغییرات مناسب را ایجاد کنند. هوش  توانند اعمالمی

سیاسی یک چالاکی اجتماعی واضحی را در مفهوم تنظیمات 

طور ویژه اثر رفتار بر کار را اداره  کند که بهسازمانی آشکار می

هوش سیاسی دربرگیرنده (. 31 :1313)دوستار، ممبینی، کند می

خصوص  نه رفتار است که بههای اجتماعی متمایز در زمیمهارت

 :2111)فریس و همکاران، در زمینه تأثیر بر رفتار کاری تأکید دارد 

هوش سیاسی توانایی بسیار فعالانه مدیریت کردن  (.31-32

)کوک، های قدرت و نفوذ است ها در برابر تغییر و اهرم واکنش

همچنین هوش سیاسی شامل توانایی . (31 :2116، 11مک کیلی

های تواند ائتلافشبکه ارتباطی خوب است که میایجاد یک 

، 11آدامز، زانزی) های رسمی ایجاد کند ائتلاف مانند غیررسمی را به

2114: 356.) 

-برای اینکه افراد هوش سیاسی به دست آورند لازم است پایه 

ها و منابع قدرت اثرگذاری را که خود و یا دیگران دارند 

، 12رینولدز)را توسعه دهند شان های مذاکرهبشناسند و مهارت

رهبرانی که از سطح بالایی از هوش سیاسی (. 6 :2111

دانند که برای به دست آوردن منافع در برخوردارند، می

ها همچنین بهترین  آن تغییرات باید بر چه کسی اثر بگذارند.

زمان و بهترین روش را برای به دست آوردن پذیرش افراد 

 (. 36: 1316)ممبینی، دوستار، گودرزی، شناسندنسبت به تغییرات می

ها وجود ذاتی در همه تعاملات سازمان طور بهفعالیت سیاسی، 

ها سازمان دهنده لیتشکعنوان یکی از عناصر براین، بهدارد؛ بنا

 :1313نایی فرد، حسن زاده، ، شیخی نژاد، داالف)فانیشود یمحسوب م

ی به ابی دستهای بزرگ از هوش سیاسی برای سازمان (.21

سهمی از دولت و به دست آوردن سهم رقبای ناشناخته استفاده 

از هوش سیاسی برای تحلیل عوامل اقتصادی،  ها آنکنند. می

خود، شناختن نقاط  وکار کسبسیاسی و فناورانه مرتبط با 

____________________________ 
�. Ferris et al 
�. Political Intelligence  

��. Cook, Macaulay 
��. Adams, Zanzi 
��. Reynolds 
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تغییر در راهبرد فعلی یا  و ها آنبرای  حل راهضعف و یافتن 

ابعاد هوش  (.32 :1313ار، ممبینی، )دوستبرند تعدیل آن بهره می

  از:  اند عبارت سیاسی

دو  : با توجه به وضعیت سیاسی سازمان،1های اجتماعیبازی

بازی اجتماعی مهم شامل همکاری و رقابت در سازمان وجود 

ها را انتخاب کند. در دارد که فرد ممکن است یکی از آن

توانایی ی کردن اطلاعات و کار دست فعالیت ها دوسازمان

 .گیردمی خواندن ذهن دیگران به سود منافع فردی صورت

دهد که دیدگاه ها به افراد اجازه میدر سازمان یریپذ نقش

ها، نیازهای از طریق به رسمیت شناختن وابستگی دیگران را

هایی که برای دیگران وجود دارد، درک کنند. ائتلاف و جانشین

پاسخ ذینفعان و  پذیری،های ممکن در نقشیکی از بازتاب

ی ریگ میتصمدرک تغییرات محسوس قدرت در طی فرآیند 

تواند نگاه دیگران را درک و ی میریپذ نقش رو نیازااست. 

انجام  (.5111 :2،2111)اشرف، زهید لکبالها را تسهیل کند دیدگاه آن

معاملات و تبادل علایق برای یک هدف، یک نمونه برای 

فقط فرد قادر   نه با هوش سیاسی، اعمال هوش سیاسی است.

های اجتماعی محل کار است؛ بلکه به رفتار مناسب در موقعیت

ای رفتار کنند که ظاهراً توانند به شیوهبا کمک آن افراد می

کاری شده  توانند مقاصد دستصادقانه است؛ همچنین افراد می

؛ 2111فریس و همکاران،) پنهان کنند -وجود در صورت-خود را 

نفعان هوش سیاسی در شناخت ذی .(2111 :فریس و همکاران

ها، درگیر در تغییر و چگونگی تأثیرگذاری اثربخش بر روی آن

، 2116، 3)کوک، مک کیلیکند ها کمک میبه رهبران در سازمان

31) . 

به فراگیری، توسعه و  معمولاً: رفتار سیاسی 6های قدرتپویایی

اشاره دارد که در آن  ها نهادهاستفاده از قدرت در ارتباط با سایر 

ی اجتماعی بازیگران جهت غلبه ها تیظرف عنوان قدرت به

، 5بودوین، بریو)شودکردن بر مقاومت دیگر بازیگران قلمداد می

یابی به قدرت رسمی و یک مدیر در جهت دست .(122 :1116

ی به هوش سیاسی نیاز دارد و از آن در جهت ررسمیغ

____________________________ 
�. Social games  

�.Ashraf, Zehid Lqbal 

�.Cook, Macaulay 
�. Power Dynamism 

�. Boddewyn, Brewe 

کند؛ بنابراین مدیری که بدون هوش استفاده می نفوذ اعمال

        رو روبهبا شکست  نفوذ اعمالسیاسی عمل کرده باشد در 

هر چه قدر سازمان بیشتر (.111 :2111، 4)پرریو و همکارانشود می

     افزایش های قدرت نیز، نیاز به درک پویاییشود یمسیاسی 

مفهوم سنتی قدرت ضعیف شده است،  ازآنجاکهیابد. می

مدیران مایل هستند که معاملات سیاسی را جهت پر کردن خلأ 

. کسی که از چگونگی به دست آوردن و رندیکارگ بهقدرت 

 استفاده از قدرت آگاه باشد یک رهبر سیاسی باهوش است

 (.116 :2111، 7)لوسیر، آچوآ
: هوش سیاسی با تفسیر موقعیت سیاسی در 1شخصیت سیاسی

ی در ریگ میتصمو محیط همراه است. محتوا و سبک  ها سازمان

ی و ریگ میتصم ها، اعتقادات، سبکسازمان از عناصر انگیزه

ها و اعتقادات، رهبران انگیزه ازنظر .پذیردسبک فردی تأثیر می

منفعت و نه برای  ها سازمانبرای  باصداقت با هوش سیاسی،

ی بر روی خوب به ها آن رو نیازا کنند؛کار می شخصی خود،

: 2116)کوک، مک کیلی، کنند و مغرور نیستندسازمان تمرکز می

هوش سیاسی سبک درون فردی متمایزی دارد که جذاب  .(111

و از طریق  با دیگران که یدرحالسازد است و افراد را قادر می

 درواقع(. 2111)پرریو و همکاران،  ، رشد کنندکنند یمکار  ها آن

-ها، آشکارا با دیگران ارتباط برقرار میرهبران امروزی سازمان

کنند و فعالانه به دنبال تغییر و بهبود امور هستند؛ چنین 

 انداز چشماجرای  مثابه بهرهبرانی تعاملات بین شخصی را 

توانند صداقت و کنند و خود میسازمان مشاهده می

، با توجه به ها آنرا در افراد سازمان القاء کنند.  نفس اعتمادبه

نفوذ فردی و ظرفیت هوش سیاسی، توانایی غلبه بر اجبار را 

فریس و )گردد ی در سازمان برمیریپذ انعطافکه به  دارند

داشتن طبیعت فعال، نفوذ فردی و داشتن تمرکز  .(2111همکاران، 

 کند.یر سازمانی کمک میدر هوش سیاسی به رهبران در تغی

توانایی انتقال و ابلاغ برداشت: عبارت است از 1صداقت آشکار

های صادقانه و صمیمانه و پرهیز از دورویی و فریب 

است که  قدرتیصداقت آشکار  .(2115)فریس و همکاران، افراد

شود تا کارکنان و افراد سازمان در لحظات سخت و باعث می

____________________________ 
�. Perrewe et al 
�. Lussier, Achua 
�. Political Personal 

�. Apparent Sincerity 
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دشوار در کنار رهبران باقی بمانند و برای بقای سازمان از هیچ 

افراد با هوش . (2111فریس و همکاران، )نکنند  فروگذارتلاشی 

کنند و منافع سیاسی بالا همیشه به نفع اهداف سازمانی کار می

های مناسب از این کارکنان را در نظر دارند تا بتوانند در فرصت

های به وجود آمده موفق کنند و در بحرانامتیاز خود استفاده 

ها  آن (.3 :1312)ممبینی، خدادای، قاسمی نسب، حدیدی، شوند 

   ها مخفی دانند و چیزی را از آنکارکنان را شریک خود می

      کنند و این زمینه اعتماد کارکنان و مدیریت را فراهم نمی

   کند. این صداقت و اعتماد دوجانبه سبب مدیریت اثربخش می

 (.35: 1316)ممبینی و همکاران، خواهد شد

کوشد : به فرآیندی اشاره دارد که فرد می1تسخیر احساسات

آن، احساساتی را که دیگران نسبت به وی دارند  واسطه به

تسخیر احساسات  (.32، 1111، 2واین، کاسمار)کند کنترل 

چگونگی صحبت کردن، رفتار کردن و جلوه کردن را در 

ی در سازمان، جهت مثبت اثرگذارهای . بیشتر تلاشردیگ یبرم

جلوه دادن خود در ذهن دیگران است. افراد با هوش سیاسی 

 بانفوذبالا سعی در تسخیر احساسات اعضای قدرتمند و 

برخوردار باشند  ها آنسازمان دارند تا در مواقع نیاز از حمایت 

تسخیر احساسات توسط مدیران و (. 11: 1313)دوستار، ممبینی، 

ی آن در سازمان کمک اثربخشرهبران به پذیرفتن تغییر و 

ی تسخیر احساسات توسط افراد در ها وهیشکند. از زیادی می

، وصف 5، عذرخواهی6، توجیه3نظر دییتأ توان یمها سازمان

، مورد لطف و عنایت 3ود را ستودن، ادعا کردن یا خ4خویش

 (.526: 1313)ممبینی، دوستار،  و ...را نام برد1قرار دادن
 

 پیشینه پژوهش

ارائه الگویی از  منظور بهکه  (، در پژوهشی1312موغلی )

های ایرانی انجام داد، بر تأثیر آفرین برای سازمانرهبری تحول

ی مند تیرضاآفرین بر روی نتایج سازمانی مانند رهبری تحول

شغلی، تلاش و تعهد کارکنان صحه گذاشت. محقق برای 

____________________________ 
�. Impression management 

�. Wayne, Kacmar 

�. Conformity 

�. Excases 

�. Apologies 

�. Acclaiming 

�. Flattery 

�. Favors 

یی را بررسی کرد که ها سازمانرسیدن به اهداف پژوهش تنها 

 از  از نوعی نظام ارزشیابی درباره عملکرد خود برخوردار باشند

 ازو  ها بانک ؛بخش اقتصادی از  ها مارستانیب ؛بخش خدمات

که  قرارداد یموردبررس چند کارخانه تولیدی را ؛بخش صنعت

با توجه به ماهیت فرآیندهای هر بخش، در تعمیم نتایج و الگو 

(، 1311باید با دقت بیشتری عمل کند. فرهنگی و همکاران )

عنوان عوامل  اثرات هوش عاطفی و هوش معنوی را به

اند. موردبررسی قرار داده آفرین ی کننده رهبری تحولنیب شیپ

عاطفی و هوش معنوی اثر  هوش کهدریافتند  ها آن

آفرین دارند.البته باید ی بر روی رهبری تحولا ملاحظه قابل

توجه داشت که استخراج ابعاد هوش معنوی نیازمند تعمق 

 که در این پژوهش رسد یمو همچنین به نظر  باشد یمبیشتری 

میان هوش عاطفی و هوش معنوی تا حدی همپوشانی وجود 

را کاهش  شده ساختهداشته باشد که این امر روایی ابزار 

(، در پژوهشی به 1311همکاران )عابدی جعفری و  .دهد یم

عاطفی و  هوش  با آفرین بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول

بهره هوشی پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که 

آفرین با هوش رابطه مثبت و معناداری بین سبک رهبری تحول

 هایو گویه ها مدلعاطفی وجود دارد. محققان این پژوهش از 

ی ابزار سنجش ساز یبومی موجود استفاده کرده و به ربومیغ

فرازجا و خادمی  ی کشور توجهی نکردند.ها سازمانبرای 

های رهبری ای به بررسی رابطه بین سبک(، در مقاله1311)

گرا و نگرش به تغییر سازمانی پرداختند. آفرین و تعامل تحول

مند با نگرش هگر رابطه معنادار رهبری فرنتایج پژوهش بیان

شناختی به تغییر سازمانی، تحریک ذهنی با نگرش شناختی و 

رفتاری، پاداش مشروط با نگرش شناختی، عاطفی و رفتاری و 

گرش عاطفی بود که رابطه ابعاد مدیریت مبتنی بر استثناء با ن

با نگرش عاطفی به تغییر سازمانی، منفی بود.  گرا تعاملرهبری 

مند دارای قدرت هنتایج نشان داد که رهبری فر نیچن هم

ی برای ابعاد شناختی و عاطفی و پاداش مشروط دارای نیب شیپ

ی برای بعد رفتاری نگرش به تغییر سازمانی نیب شیپقدرت 

متوجه شد که توانایی رهبر جهت  (،2111) 1پلداست. 

با کارکنان، همکاران،  اش یشخصگسترش روابط درون 

____________________________ 
�. Peled 
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   ی سیاسی رهبر را معینها مهارتو سرپرستان  رجوع ارباب

که سطوح سیاسی خاص یک   نشان داد (،2111) 1کند. گیلمی

تغییر سازمانی اولیه مانند علاقه شخصی و استعداد در قدرت و 

تواند یک دلیل شکست در تغییر اولیه باشد، اما این نفوذ می

ی، رمادیغمدل جوانب سیاسی تغییر را نادیده گرفته و بر ابعاد 

-یی تمرکز میتنها بههیجانی و رفتاری و ضرورت تغییر 

حاضر، این موضوع  در حال (.5311: 2111)اشرف، زهید لکبال،کند

با استفاده از هوش  توانند یمها که چگونه رهبران سازمان

ی درک خوب بهسیاسی خود بر تغییر سازمانی، تأثیر بگذارند، 

کارکنان،  باصداقتنشده است. هوش سیاسی رهبران در ارتباط 

است  قرارگرفته موردمطالعهمکتب سازمان و رضایت شغلی 

پیرامون هوش سیاسی  تاکنوناما  (2116، 2همکاران)تریدوی و 

اندکی  هایرات سازمانی پژوهشرهبران در رابطه با تغیی

(، بعضی از 2116) 3صورت گرفته است.کوک و مک کیلی

خصوصیات قطعی و مسلم رهبران اثرگذار بر سازمان را 

-عنوان یکی از هوش هوش سیاسی را به ها آنشناسایی کردند. 

های ضروری برای ایجاد تغییر اثربخش در سازمان نام بردند. 

(، در پژوهشی به بررسی رهبری 1312ممبینی و ممبینی )

کنند که بیان می ها آنآفرین و هوش سیاسی پرداختند.  تحول

های اساسی ها، در کنار مؤلفهسازمان آفرین رهبران تحول

نام هوش  به یگریدآفرینی باید به تقویت بعد جدید  تحول

سیاسی توجهی ویژه کنند و با شناسایی ابعاد آن، زمینه هدایت 

ها را در دنیای پیچیده رقابت امروزی فراهم نمایند. سازمان

و  ها مؤلفهای با عنوان (، در مقاله1313دوستار و ممبینی )

کارکردهای هوش سیاسی به ارائه و بررسی هوش سیاسی 

ی هوش سیاسی را ها مؤلفهاد و در این مقاله ابع ها آنپرداختند. 

تحلیل و سپس مدل جدیدی از ابعاد هوش سیاسی را ارائه 

ی کشور ها سازمانخود را در  شده ارائهمدل  ها آندادند؛ اما 

(، در پژوهشی به 1313و همکاران )الف. فانیاند نکردهآزمون 

تبیین نقش میانجی ادراک سیاست سازمانی بین رفتار سیاسی 

 ها آنمل فردی، شغلی و سازمانی پرداختند. کارکنان و عوا

دریافتند که عوامل شغلی و سازمانی از طریق برداشت از 

____________________________ 
�. Gill 

�. Treadway et al 

�. Cook&Macaulay 

حاضر هوش  در حالسیاست بر رفتار سیاسی تأثیر دارد. 

 یها پژوهشو  ستینزیادی  سیاسی دارای ادبیات نظری

 نیهمچناست.  شده انجاممیدانی و تجربی کمی در این زمینه 

 ینقش سبک رهبربررسی کمتر به  ،شده انجام هایپژوهشدر 

 .شده است پرداخته یتحول ادار جادیو ا رییدر تغ نیآفر تحول

 ییاز قدرت و توانا ریمد یبرخوردارها، در این پژوهش

 یتیریاز هوش مد یبرخوردار ازمندینفوذ در سازمان که ن اعمال

 . پژوهشنشده است بررسی ی است،اسیخصوص هوش س به

 تحول در نظام اثربخش جامعوامل در ان نیاثرات اتباط و ار

 .است شده یبررس اداری

 

 مدل مفهومی پژوهش
پژوهش، هر پژوهشگری نیازمند مدلی  یها هیبرای تدوین فرض

مفهومی است تا بر اساس آن ضمن شناسایی متغیرها، 

، روابط بین این متغیرها و تعاریف مفهومی و عملیاتی ها هیفرض

است که  حاضر، به دنبال آن پژوهشنماید. ها را تبیین  آن

 یگریانجیبا م آفرین تحول یرهبر بررسی کند، تأثیرگذاری

دولتی استان  یها سازماندر  تغییر سازمانیبر  هوش سیاسی

از  کیمربوط به هر  حاتیو توض فیتعار گیلان چگونه است؟

 شده است. ارائه ینظر یها در مبان مؤلفه

ی در راسـتای  کوشش ـ ،هـای سـازمانی  در عرصـه فعالیـت   رییتغ

 شـده  اعمـال های رهبری شود. سبکها تلقی میبهسازی سازمان

تـأثیرات مهمـی در تغییـر     تواند یمها، توسط مدیران در سازمان

 هـا  سازمانمدیران برای تغییر در نگرش کارکنان به وجود آورد. 

در  کـه  یهنگام بگیرند؛ در نظرهای قدرت را نیاز دارند که جنبه

گیرد، استفاده مناسب از قـدرت  برابر تغییر مقاومت صورت می

، 4آگبولا،سـالاوو )دهـد  تواند مقاومت در برابر تغییر را کـاهش  می

ایـن   لهیوس ـ بـه اهمیت رهبری در فرآیند مدیریت تغییـر   .(2111

تعریف، نیازمند ایجاد یـک سیسـتم    برحسبحقیقت که تغییر، 

جدید و سپس نهادینه کردن رویکردهـای جدیـد اسـت مـورد     

چگـونگی   .(1111، 5)اسـینبا،، واتسـون، پـیلای   تأکید قرارگرفته است

واکنش و نگرش اعضای سازمانی به تغییرات سازمانی و اینکـه  

____________________________ 
�. Agboola, Salawu 
�. Eisenbach, Watson, Pillai  
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اعضای سازمان به انتخاب حمایت یا مقاومت در برابر تغییرات 

سازمانی مبادرت ورزند نیز تا حدود زیادی بـه سـبک رهبـری    

عنوان الگوی رفتاری پایـدار او بسـتگی دارد. برخـی از     مدیر به

 آفـرین  بر این اعتقادند که سـبک رهبـری تحـول    نظران صاحب

تغییر سازمانی تـأثیر   عنوان اقدامی مدیریتی بر موفقیت برنامه به

؛ اما این عامل بـه تنهـایی کـافی نیسـت و     (2113، 1)لام،پانگدارد 

ی هوش سیاسی خود و با نشان ریکارگ بهآفرین با  تحول رهبران

، هـا  آندادن احترام و اطمینان به پیروان خود و توجه فردی بـه  

درجه بالایی از اعتمـاد و وفـاداری در پیـروان ایجـاد      توانند یم

تا حدی که آن پیروان تمایل خواهند داشـت بـا رهبـر و     نمایند

، پیـروان  جـه یدرنتسازمان خویش، خود را تعیین هویت نمایند. 

و  ندینما یمعاطفی با او همدردی  طور بهو  به رهبر اعتماد کرده

در کنـار سـازمان    تمایل خواهند داشت حتی در شرایط دشوار،

، 3شـنان یکر ؛ راماچانـدران، 2115، 2بـوا، اوروا، وانـگ، لاولـر   والـوم )بمانند 

توانـد بـه رهبـران تغییـر در کـاهش      هوش سیاسـی مـی  (. 2111

پیامدهای منفی اجتماعی کمک کند و فرآینـد تغییـر را تسـهیل    

یابـد  هوش سیاسی افزایش می لهیوس بهکند. سازگاری اجتماعی 

دهـد.  انجام کار برای تنظیم تغییـرات را افـزایش مـی   و توانایی 

یــک تغییــر ســازمانی نیازمنــد پیــروان  زیــآم تیــموفقمــدیریت 

ی به اهداف است. مدیری در ایجاد ابی دستدر جهت  رینفوذپذ

ی از هوش سیاسی، منـابع را در  ریگ بهرهتغییر موفق است که با 

ی بـه اهـداف بـا اسـتفاده از قـدرت و نفـوذ،       ابی ـ دسـت جهت 

هــوش سیاســی نقــش  .(2111لوســیر، آچــوآ، )کنــد  یدهــ ســازمان

ی تغییر، انگیـزش، رهبـری و مـدیریت    ندهایفرآتأثیرگذاری در 

 اجتنـاب  رقابلیغهای امروزی های سیاسی در سازماندارد. رفتار

ی ریکـارگ  بـه بـا   توان یمرا از بین برد اما  ها آنتوان و نمی است

را حداقل کرده و مطـابق بـا اهـداف     ها آنهوش سیاسی اثرات 

در  یاس ـیهـوش س  و کارکرد تیبا توجه به اهم سازمانی نمود.

و بررسـی   آفـرین ی و رهبـری تحـول  سـازمان  تو تحولا رییتغ

و  نیآفر تحولادبیات پژوهش، پژوهشی که ارتباط میان رهبری 

 تـاکنون تغییرات سازمانی را با هـوش سیاسـی بررسـی نمایـد،     

پوشش ایـن شـکاف، چـارچوب     منظور بهصورت نگرفته است.

____________________________ 
�. Lam, Pang 

�. Walumbwa, Orwa, Wang,  Lawler 

�. Ramachandran,Krishnan 

اسـت. در ایـن    شـده  ارائـه  (1نظری پژوهش حاضر در شـکل ) 

متغیـر مسـتقل، هـوش     عنوان به نیآفر تحولچارچوب، رهبری 

متغیر  عنوان بهمتغیر میانجی و تغییرات سازمانی  عنوان بهسیاسی 

 است. شده گرفتهوابسته در نظر 

 یپژوهشهـا  هیفرض ـ ی،و مـدل مفهـوم   ینظـر  اتی ـبر اساس ادب

 اند از: عبارت

 بر تغییر سازمانی تأثیر دارد. آفرینفرضیه اول: رهبری تحول

 آفرین بر هوش سیاسی تأثیر دارد.فرضیه دوم: رهبری تحول

 دارد.فرضیه سوم: هوش سیاسی بر تغییر سازمانی تأثیر 

فرضیه چهارم: هوش سیاسی نقـش میـانجی را در ارتبـاط بـین     

 .کندآفرین و تغییر سازمانی ایفا میرهبری تحول

 

 شناسی پژوهش روش

های کاربردی محسوب  این پژوهش، بر اساس هدف از پژوهش

 -ها، پژوهشی توصیفی  شود و از حیث شیوه گردآوری داده می

پیمایشی از نوع تحلیل همبستگی است که در آن رابطه میان 

 طور بهو  شود یماساس هدف پژوهش تحلیل متغیرها بر 

است. برای گردآوری  6مشخص مبتنی بر معادلات ساختاری

لاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات موضوع از منابع اط

های  و نیز از پایگاه ازیموردنهای  ای، مقالات، کتاب کتابخانه

آوری  های الکترونیکی و برای جمع اطلاعات علمی و مجله

. در  شد  استفادهنامه  ها از روش میدانی به کمک پرسش داده

غیرها از معادلات سازی روابط میان مت پایان برای سنجش و مدل

 استفاده5افزار اسمارت پی ال اس ساختاری و نسخه دوم نرم

 .شد 

نامه  ها در پژوهش حاضر، پرسش ابزار اصلی گردآوری داده

است. برای گردآوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه 

ای لیکرت )از کاملاً  سنجه با طیف هفت گزینه 31حاوی 

است. برای سنجش  شده  استفادهمخالف تا کاملاً موافق( 

 21آفرین که شامل  متغیرهای پژوهش، شامل رهبری تحول

( 1115) بس  سنجه پرسشنامه هست از مطالعات آولیو

 است. شده استفاده
 

____________________________ 
�. Structural Equation Modeling  

�. Smart PLS � 
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

سنجه و در بعد انگیزش آرمانی، ترغیب  1در بعد نفوذ آرمانی، 

قرار  مورداستفادهسنجه  6 هرکدامذهنی و ملاحظات فردی 

سنجه  11گرفت. برای سنجش متغیر تغییر سازمانی که شامل 

دانهام و  سنجه( از مطالعات 4نامه هست )هر بعد  پرسش

شد. نویسندگان مقاله برای سنجش ( استفاده 1111) همکاران

ی آور جمعموجود و  یها پژوهشابتدا با بررسی  هوش سیاسی

های معتبر در این زمینه و با توجه به ادبیات موضوع، سنجه

اقدام به انجام اصلاحات لازم و ساخت سنجه برای این متغیر 

از پژوهش کردند. در ساخت سنجه برای متغیر هوش سیاسی 

(، کوک 1113) 2(، رابینز1111) 1رمان و زانیسراز مطالعات زیم

 6(، فریس و همکاران2116) 3(، لی و اشتون2116و مک کیلی )

(، اشرف 2111) 4(، بوکنوق و همکاران2111) 5وان(، کر2115)

( بهره برده 1313( و دوستار و ممبینی )2111) 3و زهید لکبال

جه، سن 11های اجتماعی از شد. بدین ترتیب برای بعد بازی

ی ها ییایپواز ابعاد  هرکدامسنجهو  4شخصیت سیاسی از 

سنجه  1قدرت، صداقت آشکار و تسخیر احساسات از 

 . شد استفاده
 

____________________________ 
�. Zimmerman & Zahniser 

�. Robbins 

�. Lee & Ashton 

�. Ferris et al 

�. Kerri 

�. Bouckenooghe et al 

�. Ashraf  & Zahid Lqbal 

 پرسشنامه، محتوایی و ظاهری روایی از اطمینان حصول برای

 در نظران و صاحبمتخصصان  موردبررسی آن اولیه ویرایش

ها  پیشنهادهای آنقرار گرفت و با توجه به نظرات و  زمینه این

 تأیید از پس و شد انجام ها  سنجه یبر رو لازم اصلاحات

. برای انتخاب عناصر نمونه از روش قرار گرفت استفاده مورد

که قابلیت تعمیم بالای  شده استفادهگیری تصادفی ساده  نمونه

پرسشنامه پژوهش در بین . استنتایج به جامعه آماری را دارا 

که برنامه تحول اداری در  دولتی)استان گیلان(ی ها سازمان

یا در حال اجرا است توزیع  اجراشده ها آنهای گذشته در سال

سازمان دولتی است  11در حدود  ها سازمانگردید. تعداد این 

برآورد  سازمان 46که بر اساس جدول مورگان، تعداد نمونه 

 که یطور به باشد یم در سطح سازمان ها لیوتحل هیتجز شد.

)به  1از هر سازمان دولتی تجمیع شده شده یآور جمعهای داده

 از هر سازمان دهندگان پاسخ یها پاسخاین صورت که مجموع 

در قالب یک پاسخ تجمیع  ها آنهای میانگین پاسخ واسطه به

نهایی  لیوتحل هیتجزنمونه آماده برای  46تیدرنهاشدند( تا 

ست که قبل از تکمیل ذکر ا قابلقرار گیرد.  مورداستفاده

نامه، توضیحاتی از مفاهیم پژوهش ارائه و پس از  پرسش

گونه  همان. ها تکمیل شدند نامه پرسشپاسخگویی به ابهامات، 

شاخص  61شناسی پژوهش ذکر شد، تعداد  که در بخش روش

های اولیه هوش سیاسی توسط  شاخص عنوان )سؤال( به

____________________________ 
�. Aggregate 

 
 شناختی

 احساسی

 رفتاری

 

 تغییر سازمانی

 

 سیاسیهوش 

 های اجتماعیبازی

 های قدرتپویایی

 شخصیت سیاسی

 صداقت آشکار

 تسخیر احساسات

 

 

 آفرین رهبری تحول

 نفوذ آرمانی

 انگیزش آرمانی

 ترغیب ذهنی

 ملاحظات فردی
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شناسایی عوامل  نویسندگان مورد شناسایی قرار گرفت. جهت

 های داده  های( هوش سیاسی، بر روی پنهان )سازه

 شد. شده تحلیل عاملی اکتشافی انجام گردآوری

 (KMO)بارتلتآزمون  .1جدول 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 
.312 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-

Square 
22118225 

Df 212 
Sig. .111 

( سطح معناداری حاصل از انجام آزمون 1با توجه به جدول )

به دست آمد که از  111/1ها برابر با  بارتلت جهت بررسی داده

دهد انجام تحلیل عاملی  تر است و نشان می کوچک 15/1

اکتشافی برای شناسایی ساختار و مدل، عاملی مناسب بوده و 

شود.  رد میبستگی  شده بودن ماتریس هم فرض شناخته

شرط برابر با  عنوان دومین پیش به برداری شاخص کفایت نمونه

توان نتیجه گرفت که تعداد نمونه در  به دست آمد؛ می 312/1

این پژوهش برای تحلیل عاملی مناسب است. جهت انجام 

های اصلی و  تحلیل عاملی اکتشافی از روش تحلیل مؤلفه

انتخاب سؤالات  شده است. معیار چرخش واریماکس استفاده

عنوان یک شاخص برای عوامل، دارا بودن ارزش ویژه بالاتر  به

و بالاتر به شرطی که در  6/1و همچنین بار عاملی  1از 

دیگرعوامل کمتر از این مقدار ظاهر شود بوده است. در این 

سؤال دارای شرایط فوق نبوده و  61سؤال از  12راستا تعداد 

سؤال جهت  21درنتیجه این سؤالات حذف شدند و درنهایت 

د وتحلیل باقی ماندند. برای ابعاد هوش سیاسی، بع تجزیه

های اجتماعی، پویایی قدرت، شخصیت سیاسی، صداقت  بازی

آشکار و تسخیر احساسات در نظر گرفته شد. این پنج عامل 

 نمایند. از واریانس کل را تبیین می 13/36/1طورکلی  به

( آورده 2های آن در قالب جدول )پژوهش و گویه نامه پرسش

 شده است.

 

 

 پژوهش نامه پرسش .2جدول 

 (ها شاخصها )گویه بعد متغیر

رهبری 
تحول
 

آفر
ین

 

 نفوذ آرمانی

 .کنم یبا مافوقم، احساس غرور و افتخار م یهمکار لیبه دل. 1

 .پوشد یخود چشم م قیبه خاطر مصلحت سازمان از علا مافوقم. 2

 .نماید یکه احترام مرا به خود جلب م کند یرفتار م یمن طور مافوق. 3

 .دهد ینفس از خود بروز م از قدرت و اعتمادبه یمن، حس مافوق. 6

 .کند یخود صحبت م یها باورها و ارزش ینتر من درباره مهم مافوق. 5

 دارد. دیاز هدف تأک یداشتن درک قو تیمن بر اهم مافوق. 4

 .دهد یرا موردتوجه قرار م ماتیتصم یو اخلاق یمعنو یامدهایمن، پ مافوق. 3

 .ورزد یمدیسازمان تأک تیمشترک از مأمور یداشتن درک تیمن، بر اهم مافوق. 1

 انگیزش آرمانی

 .کند یصحبت م ندهیدرباره آ ینانهب طورخوش مافوق من، به. 1

 .کند یو شوق صحبت م تیانجام شود، با جد دیکه با ییمن، درباره کارها مافوق. 2

 .کند یم میما ترس یسازمان برا ندهیرا از آ یندیآ اندازخوش من، چشم مافوق. 3

 خواهند بود. یافتنی ها، دست که هدف دهد یم نانیمن، به ما اطم مافوق. 6

 ترغیب ذهنی

 .نماید یم یها را دوباره بررس مناسب بودن آن ،یجار های یهسؤال بردن روریمافوق من، با ز. 1

 .دهد یو جوانب مختلف را مدنظر قرار م ها یدگاهمن، در هنگام حل مشکلات، د مافوق. 2

 قرار دهم. یمختلف موردبررس یایتا مشکلات را از زوا دهد یمن، به من اجازه م مافوق. 3

 .دهد یمشنهادیانجام امور پ یچگونگ یرا برا یدیجد های یدگاهمن، د مافوق. 6
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 ملاحظات فردی

 .نماید یمن وقت صرف م میآموزش و تعل یمافوق من، برا. 1

 همکار. کی عنوان است، نه صرفاً به یمیو صم یصورت شخص مافوق من،به برخورد. 2

، باشد یم گرانیمتفاوت از د یو آرزوها ها یی، توانایازهان یکه دارا یعنوان کس من، مرا به مافوق. 3

 .دهد یموردتوجه قرار م

 را توسعه دهم. هایم ییتا توانا کند یمن، به من کمک م مافوق. 6

ی
تغییر سازمان

 

 شناختی

 .کاهد ی، مدهد یکنترل آنچه در کار رخ م یمرا برا ییطورمعمول توانا بهرییتغ. 1

 .کنم یمقاومت م دیجد های یدهدر برابرا طورمعمول به. 2

 .دارم یرا دوست نم رییتغ. 3

 .شود یو عجز من م یموجب ناکام رییتغ. 6

 آزاردهنده است. میبرا ط،یمح ییرهایتغشتریب. 5

 .گیرم یبه کار م یو دودل دیرا با ترد دیجد های یدها طورمعمول به. 4

 احساسی

 سازمان، سودمند است. یبرا رییطورمعمول تغ به. 1

 .برند یسود م رییهمکارانم از تغ شتریب. 2

 .دهم یهر آنچه ممکن باشد انجام م رییاز تغ تیحما یبرا. 3

 .کنم یم تیحما د،یجد های یدهطورمعمول از ا به. 6

 است. ندیخوشا ییرهاتغشتریکه ب ام یافتهدر. 5

 .برم یسود م رییطورمعمول از تغ به. 4

 رفتاری

 در کارم هستم. رییدر انتظار تغ. 1

 دارم. دیجد های یدهبه استفاده از ا لیتما. 2

 .شوند یمن م ختنیو برانگ بیموجب ترغ ییرهاتغ. 3

 .کنم یمشنهادیکارها پ یرا برا دیجد یها و روش ها یوهش اغلب. 6

 که بهتر عمل کنم. کنند یاغلب به من کمک م ییرهاتغ. 5

 .کنم یم تیحما رییکه من از تغ کنند یفکر م گرید افراد. 4

ش سیاسی
هو

 

 های اجتماعی یباز

 .کنم یسازمان، رقابت م گریمن با افراد د. 1

 در جهت به دست آوردن منافع خود رادارم. گرانیخواندن ذهن و افکار د ییتوانا من. 2

 .رمیپذ یم گران،یبه دست آوردن اطلاعات از د یرا در سازمان برا یادیز یها نقش من. 3

 .رمیگ در سازمان را به دست یاجتماع یها تیکه کنترل موقع کنم یتلاش م من. 6

 کنم. جادیا یخوب یافراد سازمان شبکه ارتباط گریمند هستم که با د علاقه من. 5

 کنم، دارم. یمعرف گرانیچگونه خودم را در سازمان به د نکهیدرباره ا یخوب نشیب من. 4

 های قدرت یاییپو

 .کنم یبه دست آوردن منافع خود در سازمان استفاده م یاز زبان طنز برا من. 1

 .دهم یارتباط خود را با افراد قدرتمند توسعه م اورمیبه دست ب یدر سازمان فرصت اگر. 2

 .کنم یدر سازمان استفاده م جادشدهیا یها از ارتباطات و قدرت شبکه یخوب به من. 3

 .کنم یبا افراد بانفوذ در محل کار ارتباط برقرار م یخوب به من. 6

 شخصیت سیاسی

 بالاست. اریمن در سازمان بس یفرد نفوذ. 1

 کارمندان سازمان آسان است. گریمن توسعه ارتباطات با د یبرا. 2

 سازمان هستم. یها یریگ میو تصم یاسیس یها تیآماده شرکت در فعال یخوب به من. 3

 سازمان دارم. یاسیاز مسائل مهم س یکه درک خوب کنم یفکر م من. 6

در مورد اداره  توانم یکه م ییتا جا خواهم یچون م برم، یدر سازمان لذت م یاسیاز مشارکت س من. 5

 سازمان نظر بدهم.

 صداقت آشکار
 .کنم یم زیپره ییو دورو بیدر سازمان از فر من. 1

 .رمیگ یدر سازمان منافع همکارانم را در نظر م من. 2
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 من و همکارانم در سازمان وجود دارد. نیدر ب نانیو اطم صداقت. 3

هستم  میگو یکه م یزیمن صادقانه در چ نکهیمهم است که کارکنان معتقد باشند به ا یلیمن خ یبرا. 6

 .دهم یو انجام م

 دهم یو انجام م میگو یکه م یزیآن چ کنم یمن تلاش م افراد سازمان  گریارتباط با د یبرقرار هنگام. 5

 باشد. یواقع

 افراد سازمان را نشان دهم. گریخود نسبت به د یکه علاقه واقع کنم یتلاش م من. 4

 در سازمان نسبت به همکارانم انصاف دارم. من. 3

 تسخیر احساسات

 افراد سازمان مثبت جلوه دهم. گریکه خود را در ذهن د کنم یتلاش م من. 1

 .کنم یبخشش م یو در همان زمان تقاضا رمیپذ ینامطلوب در سازمان را م دادیرو تیمسئول من. 2

واکنش متقابل نشان دهند و مرا  زیها ن هدف که آن نیبا ا کنم یم نیافراد سازمان را تحس گرید من. 3

 کنند. نیتحس

 .دهم یانجام م یخوب و جالب یها کارها آن یافراد سازمان برا گریدر جهت جلب نظر د من. 6

 کنم. دایدر سازمان پ گرانیبا د یمشترک نهیتا زم کنم یمعمولاً تلاش م من. 5

 شانیها صحبتی و بر رو کنم یها گوش م دقت به آن من به کنند، یبا من صحبت م گرانید که یهنگام. 4

 .کنم یتمرکز م

ی ساختاری، از ها مدلها با استفاده از  برای برازش و آزمودن فرضیه

افزار اسمارت پی ال  و نسخه دوم نرم 1روش حداقل مربعات جزئی

 ییها پژوهش تحلیل برای ابزار بهترین روش ایناستفاده شد.  اس

 عیو توز اندک نمونه حجم پیچیده، متغیرها بین روابط که است

 که ییازآنجا (.2112، 2)دیامانتاپولوس و همکارانباشد  نرمال ریغ ها داده

چولگی  اثر تعاملی دو متغیر با توزیع نرمال در اکثر مواقع دچار 

برای بررسی تحلیل اثر تعاملی  PLSشود بهتر است از روش  می

)داوری، توزیع نرمال حساسیت نداشته باشد  استفاده شود که به

معادلات ساختاری  درروشها  برای تحلیل مدل (.113 :1312رضازاده،

ابتدا باید به (PLS-SEM) با رویکرد حداقل مربعات جزئی

های پژوهش پرداخت  بررسی برازش مدل و سپس آزمودن فرضیه

بررسی برازش مدل، در سه بخش برازش (. 1312:121)داوری، رضازاده،

گیری، برازش مدل ساختاری و برازش مدل کلی  ی اندازهها مدل

 شده  دادهبررسی و توضیح  ها دادهشود که در بخش تحلیل  انجام می

 است.
 

 هایافته

 گیری برازش مدل اندازه

گیری سه معیار پایایی، روایی  برای بررسی برازش مدل اندازه

 مدل پایایی سنجش شود. برای همگرا و روایی واگرا استفاده می

____________________________ 
�. Partial Least Squares 

�. Diamantopoulos et al 

در  جینتا .شد پرداخته کرونباخ یو آلفا3ترکیبی بررسی پایایی به

 .(آورده شده است3جدول )
 

 های مدل ترکیبی سازه گزارش آلفای کرونباخ و پایایی .3جدول 

 

 

____________________________ 
�. Composite Reliability 

 عنوان در مدل
متغیرهای پنهان 

 )مکنون(

ضریب آلفای 

 کرونباخ

(Alpha>9/0) 

ضریب پایایی 

 (CR)ترکیبی

(CR>9/0) 

ARMINF 15/1 16/1 نفوذ آرمانی 

ARMOTI 13/1 14/1 انگیزش آرمانی 

MENENC 11/1 15/1 ترغیب ذهنی 

INDCOS 11/1 13/1 ملاحظات فردی 

CONCHA  13/1 11/1 شناختیتغییر 

EMOCHA 11/1 11/1 تغییر عاطفی 

BEHCHA 11/1 11/1 تغییر رفتاری 

SOCGAM 13/1 34/1 های اجتماعیبازی 

POWDYN 14/1 11/1 های قدرتپویایی 

POLPER 12/1 11/1 شخصیت سیاسی 

APPSIN 11/1 11/1 صداقت آشکار 

IMPMAN 14/1 11/1 تسخیر احساسات 

TRALEA 
-تحولرهبری 

 آفرین
13/1 13/1 

ORGCHA 14/1 11/1 تغییر سازمانی 

POLINT 11/1 13/1 هوش سیاسی 
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 های مدل سازه (AVE)شده  نتایج میانگین واریانس استخراج .4دول ج

 ARMINF ARMOTI MENENC INDCOS CONCHA EMOCHA BEHCHA SOCGAM سازه

AVE 35/1 11/1 33/1 31/1 31/1 41/1 41/1 51/1 

  POWDYN POLPER APPSIN IMPMAN TRALEA ORGCHA POLINT سازه

AVE 32/1 36/1 41/1 31/1 31/1 51/1 53/1  

 

 

 

 ها همبستگی سازه بیو ضرا AVEجذر مقایسه ماتریس .9جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 از متغیرها همه است مشخص (3جدول ) در که طور همان

 ضریب و ترکیبی پایایی. برخوردارند مدل در بالایی پایایی

 جهیدرنتاست. 3/1بالاتر از  متغیرها همه مورد در کرونباخ آلفای

 مناسب مدل برازش معیار دو این مورد در حاضر پژوهش نتایج

 همگرا روایی معیار دو توسط پرسشنامه روایی .کند می دییرا تأ

معادلات ساختاری است، بررسی  سازیو واگرا که مختص مدل

AVEمعیار . شد
دهنده میانگین واریانس به اشتراک  نشان 1

های خود است. به بیان  شده بین هر سازه با شاخص گذاشته

های خود  میزان همبستگی یک سازه با شاخص AVEتر  ساده

 که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش دهد  را نشان می

____________________________ 
�. Average Variance Extracted 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مربوط  AVE.مقدار ( 1115، 2بارکلای و همکاران) استنیز بیشتر 

( آمده است. با توجه به نتایج 6های مدل در جدول ) به سازه

، 3)فورنل، لاکر5/1ها بالاتر از  همه سازه AVE(، 6جدول )

روایی همگرای مدل و مناسب بودن  جهیدرنت( هست و 1111

 شود. گیری تأیید می هی اندازها مدلبرازش 

درقسمت روایی واگرا، میزان همبستگی یک سازه با 

ها  هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازه شاخص

( آمده 5جدول )شود. نتایج روایی واگرایی مدل در  مقایسه می

 است.

____________________________ 
�. Barclay et al 

�. Fornell, Larcker 
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 ها سازه

           143/1 ARMINF 

          166/1 362/1 ARMOTI 
         155/1 364/1 355/1 MENENC 

        163/1 411/1 411/1 315/1 INDCOS 
       113/1 153/1 215/1 253/1 264/1 CONCHA 

      131/1 111/1 111/1 111/1 161/1 113/1 EMOCHA 

     126/1 431/1 122/1 215/1 215/1 212/1 254/1 BEHCHA 

    341/1 312/1 621/1 621/1 242/1 213/1 264/1 213/1 SOCGAM 
   161/1 445/1 131/1 116/1 325/1 661/1 314/1 632/1 644/1 POWDYN 
  141/1 535/1 566/1 134/1 112/1 133/1 655/1 352/1 254/1 311/1 POLPER 

 126/1 435/1 113/1 146/1 214/1 643/1 111/1 113/1 142/1 154/1 146/1 APPSIN 
133/1 111/1 631/1 565/1 466/1 116/1 111/1 141/1 614/1 631/1 531/1 563/1 IMPMAN 
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 روش فورنل و لاکر( برگرفته از 5گونه که از جدول ) همان

متغیرهای مکنون  AVE(، مشخص هست، مقدار جذر 1111)

های موجود در قطر  )پنهان( در پژوهش حاضر که در خانه

ها که  اند، از مقدار همبستگی میان آن اصلی ماتریس قرارگرفته

، اند شده دادهن و چپ قطر اصلی ترتیب های زیری در خانه

توان اظهار داشت که در پژوهش  می رو نیازابیشتر است. 

 خودهای  ها در مدل، تعامل بیشتری با شاخص حاضر، سازه

، روایی واگرای مدل در گرید انیب بههای دیگر.  تا با سازه دارند

 حد مناسبی است.

 
 

 برازش مدل ساختاری

در این PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 

Rیا  R Squaresپژوهش از ضرایب 
Qو معیار  2

استفاده  2

Rشود.  می
ی است که برای متصل کردن بخش اریمع 2

سازی معادلات ساختاری به  گیری و بخش ساختاری مدل اندازه

زا بر یک  رود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون کار می

Qگذارد. زا می یر درونمتغ
معیاری است که توسط استون و  2

بینی مدل را مشخص  ( معرفی شد و قدرت پیش1135گِیزر )

Rمقادیر (. 14 :1312)داوری، رضازاده،سازد  می
Qو  2

برای 2

 ( آمده است.4های مدل در جدول ) سازه

 

Rمقادیر  .9جدول 
Qو  2

 های مدل سازه 2

 ARMINF ARMOTI MENENC INDCOS CONCHA EMOCHA BEHCHA سازه

R2 111/1 153/1 134/1 164/1 336/1 316/1 132/1 

Q2 413/1 113/1 442/1 641/1 552/1 653/1 414/1 

 SOCGAM POWDYN POLPER APPSIN IMPMAN ORGCHA POLINT سازه

R2 462/1 641/1 341/1 314/1 436/1 311/1 361/1 

Q2 261/1 251/1 531/1 162/1 313/1 213/1 266/1 

 
Rهر چه مقادیر 

زای یک مدل  های درون مربوط به سازه 2

بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. با توجه به جدول 

شود. هر  ( مناسب بودن برازش قوی مدل ساختاری تأیید می4)

Qچه مقادیر 
زای یک مدل بیشتر  های درون مربوط به سازه 2

بینی بهتر مدل دارد. با توجه به  باشد، نشان از قدرت پیش

توان  های مدل می برای سازه آمده دست به( و مقادیر 4جدول )

گفت که برازش قوی مدل ساختاری پژوهش بار دیگر تأیید 

 شود. می
 

 برازش کلی مدل
و بخش ساختاری  گیری پس از بررسی برازش بخش اندازه

GOFمدل، برازش کلی مدل از طریق معیار 
که توسط  1

شده است، استفاده  (، ارائه2116نهاوس و همکاران )نت

____________________________ 
�. Goodness of Fit  

معیار از طریق رابطه  این(.2116، 2)تننهاوس و همکارانشود می

 .شودمحاسبه می(1)

 
 GOF = √               2  (                                                                                                          1رابطه )

 

نشانه میانگین مقادیر               که یطور به

 R نیز مقدار میانگین مقادیر  2 اشتراکی هر سازه هست و 

Squaresزای مدل است.   های درون سازه 

 

 

    مدل عبارت است از:GOF مقدار 

     √ 1 443  1 411  1 643= GOF 

 

____________________________ 
�. Tenenhaus et al 
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مقادیر  عنوان بهکه  34/1و  25/1، 11/1با توجه به سه مقدار 

وتزلس است )شده یمعرفGOFضعیف، متوسط و قوی برای 

نشان از GOFبرای  643/1حاصل شدن (.2111، 1و همکاران

 .برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد
 

 های پژوهش آزمون فرضیه

دهد که پس از  نشان می PLSدرروش ها  الگوریتم تحلیل داده

گیری، مدل ساختاری و مدل  ی اندازهها مدلبررسی برازش 

  پرداخت های پژوهش فرضیهتوان به بررسی و آزمون  کلی، می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

____________________________ 
�. Wetzels et al 

هــای پــژوهش رســید. در ایــن بخــش ضــرایب  و بــه یافتــه

مسـیرهای مربـوط بـه     استانداردشـده و ضرایب Zمعناداری 

ضـرایب معنـاداری و ضـرایب    شـود.   ها بررسـی مـی   فرضیه

در شکل  های مدل استانداردشده مسیرهای مربوط به فرضیه

( 3نتایج آزمون فرضیات در جدول )آمده است. همچنین (2)

 آورده شده است.

 

 

 

764/2 

787/3 

472/2 

393/0R
2
 = 

370/0R
2
 = 

388/0 

743/0 

332/0 

 

 هوش سیاسی

 های اجتماعیبازی

 های قدرتپویایی

 شخصیت سیاسی

 صداقت آشکار

 احساساتتسخیر 

 
 شناختی

 احساسی

 رفتاری

 

 تغییر سازمانی

 

 آفرین رهبری تحول

 نفوذ آرمانی

 انگیزش آرمانی

 ترغیب ذهنی

 ملاحظات فردی

 

 15/1و ضرایب مسیر مدل پژوهش در سطح اطمینان  T-valuesضرایب معناداری  .2شکل 
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ها نتایج تحلیل حداقل مربعات جزئی و آزمون فرضیه. 0جدول 

 

 

+ 14/1، در بازه بیشتر از (t)مقادیر ضریب مسیر  که یهنگام

باشد، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوطه و متعاقباً تأیید 

به  با توجه(. 2111، 1)وینزی و همکاراناست های پژوهش  فرضیه

برای مسیرهای بین  آمده دست بهمقدار ضریب معناداری 

شود. مقدار ضریب  متغیرها، چهار فرضیه مدل تأیید می

است و نشان  آمده دست به643/2پژوهش فرضیه اولمعناداری 

مستقیم بر تغییر سازمانی  طور به آفرین دهد که رهبری تحول می

تأثیر دارد. مقدار ضریب معناداری برای فرضیه دوم و سوم 

ها  هست که این مطلب حاکی از تأیید فرضیه 14/1بالاتر از 

مستقیم بر  طور به آفرین دهد رهبری تحول هست و نشان می

یاسی تأثیر دارد )فرضیه دوم(و همچنین هوش سیاسی هوش س

نیز بر تغییر سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری دارد )فرضیه 

سوم(، لذا با توجه به تأیید شدن فرضیه دوم و سوم پژوهش، 

فرضیه چهارم پژوهش یعنی میانجی بودن هوش سیاسی در 

شود.  آفرین و تغییر سازمانی تأیید می رابطه بین رهبری تحول

باید شدت تأثیرات  های پژوهش فرضیهبعد از بررسی معناداری 

را بررسی کنیم. با توجه به ضرایب استانداردشده مسیر در 

درصد از تغییرات  31آفرین به میزان  (، رهبری تحول2شکل )

کند. رهبری  مستقیم تبیین می طور بهمتغیر تغییر سازمانی را 

درصد از تغییرات هوش سیاسی را  63آفرین به میزان  تحول

____________________________ 
�. Vinzi et al 

 33کند. هوش سیاسی نیز به میزان  مستقیم تبیین می طور به

مستقیم تبیین  طور بهدرصد از تغییرات متغیر تغییر سازمانی را 

گری هوش سیاسی، کند. همچنین با تأیید شدن نقش میانجی می

آفرین دارای اثری غیرمستقیم، مثبت و معناداری  لرهبری تحو

 ( بر روی تغییر سازمانی است.631/1×332/1) 154/1برابر با 

در این پژوهش از آزمون سوبل که برای معناداری تأثیر میانجی 

استفاده  رود یمیک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر به کار 

˚ Z، یک مقدار 2. در آزمون سوبلشد  value  از طریق رابطه

آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از  ( به دست می2)

درصد معنادار بودن تأثیر  15توان در سطح اطمینان  ، می14/1

  تأیید کرد.میانجی یک متغیر را 

Z-value = 
   

√( 2   2) ( 2   2) (  2   2)
             (2رابطه )

                                            
مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی، aدر این رابطه 

b  ،مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابستهSa خطای

استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی و 

Sbتغیر میانجی و وابسته خطای استاندارد مربوط به مسیر میان م

 هست.     

Z-value = 
1 631 1 332

√(1 332
2
 1 116

2
) (1 631

2
 1 126

2
) (1 116

2
 1 126

2
)

 

____________________________ 
�. Sobel Test  

 Tمقدار  P- value   های پژوهش فرضیه ردیف
ضریب مسیر 

 استاندارد

نتیجه 

 آزمون

 311/1 643/2 > 15/1 تغییر سازمانی  آفرینرهبری تحول 1
 دییتأ

 هیفرض

 631/1 616/3 > 15/1 هوش سیاسی  آفرینرهبری تحول 2
 دییتأ

 هیفرض

 332/1 362/2 > 15/1 تغییر سازمانی  هوش سیاسی 3
 دییتأ

 هیفرض

 154/1  > 15/1   نقش میانجیگری هوش سیاسی 6
 دییتأ

 هیفرض



   

 تغییرات سازمانی با تأکید بر نقش میانجی هوش سیاسیآفرین بر  بررسی تأثیر رهبری تحولدوستار و همکاران:  

 
199  

Z-value = 25/2  

˚ Zمقدار   value  شده  25/2حاصل از آزمون سوبل برابر با

توان اظهار  ، می14/1 از مقداراست که به دلیل بیشتر بودن 

درصد تأثیر متغیر میانجی هوش  15داشت که در سطح اطمینان 

آفرین و تغییر سازمانی  سیاسی در رابطه میان رهبری تحول

 معنادار است.

برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، از 

VAFآماره 
را اختیار  1و  1که مقداری بین  شداستفاده  1

باشد، نشان از  تر کینزد 1کند و هر چه این مقدار به  می

این مقدار نسبت  درواقعبودن تأثیر متغیر میانجی دارد.  تر یقو

( 3از طریق رابطه ) VAF. سنجد یمکل را  براثراثر غیرمستقیم 

 آید. به دست می

VAF = 
   

(   )  
                                          (3رابطه ) 

                        
مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی، aدر این رابطه 

b مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته وc مقدار

 ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته هست.     

VAF = 
(1 631 1 332)

(1 631 1 332) 1 311
 = 21/1   

 از شیببدین معنی است که  VAFبرای  21/1مقدار 

آفرین بر تغییر سازمانی از طریق  از اثر رهبری تحول چهارم کی

 شود. غیرمستقیم توسط متغیر میانجی هوش سیاسی تبیین می

 

 گیری بحث و نتیجه
ها همسویی با تردید یک از عوامل اصلی موفقیت سازمانبی

است. انجام موفق تغییرات سازمانی وابسته به عوامل  تغییرات

های رهبر است که نقش رهبری و توانایی ازجملهمختلفی 

. این نوع از رهبری است نیآفر تحولنسخه برتر آن رهبری 

یابی به اهداف موجبات تغییرات بزرگ سازمانی برای دست

انی تغییرات مناسب سازم ازآنجاکهآورد. مدت را فراهم میبلند

-از طریق کارکنان و مدیران موفق و انطباق پذیر صورت می

گیرد و دیدگاه و نگرش افراد در سازمان بستگی به سبک 

آفرین،  در سبک رهبری تحولرهبری موجود در سازمان دارد و

____________________________ 
�. Variance Accounted for 

عنوان فرآیند اثرگذاری بر تفکرات و مفروضات اعضا  رهبری به

و راهبردهای  سازمان و ایجاد تعهد نسبت به تصمیمات اساسی

توان نتیجه گرفت که رهبری می شود؛سازمان محسوب می

ترین انواع رهبری بر روی یکی از کامل عنوان به نیآفر تحول

هسته اصلی تغییرات سازمانی تأثیر  عنوان بهکارکنان و مدیران 

. همچنین نمایدگذاشته و تغییرات سازمانی مناسب را محقق می

آفرین در ایجاد تحولات  تحولدر نظام اداری نقش رهبری 

دهنده بعدی دیگر از تأثیر که نشان سازمانی، نقشی اساسی است

در  نیآفر تحولاین متغیر بر تغییرات سازمانی است. رهبران 

ها را از سایرین هایی دارند که آنهای مختلف توانمندیزمینه

درایت آنان در  ازجملههای این رهبران نماید. ویژگیمتمایز می

به  نفوذ اعمالهای سازمانی و زمینه هدایت تغییرات و تعارض

عنوان تر هوش سیاسی بهشکل مناسب باعث بروز و ظهور بیش

گردد. هدف این مطالعه، های موفقیت مدیران مییکی از ملاک

نقش هوش سیاسی رهبران در مدیریت و اداره کردن بررسی 

یرگذاری بر تغییرات سازمانی است تا نقش این عامل در تأث

همین منظور، به بررسی تأثیر به تغییر و تحول اداری تبیین شود.

آفرین بر تغییرات سازمانی با تأکید بر نقش رهبری تحول

 یساز مدلمیانجی هوش سیاسی پرداخته شد. بر این اساس، از 

  استفاده و الگوریتم حداقل مربعات جزئیمعادلات ساختاری 

آفرین دارای  داد که رهبری تحولهای پژوهش نشان  . یافتهشد

 (، بر روی تغییر سازمانی است.643/2ای ) ملاحظه تأثیر قابل

( و فرازجا و خادمی 1312این یافته پژوهش با نتایج موغلی )

گیرد. همچنین رهبری  ( همسان و مورد تأیید قرار می1311)

(، بر روی 616/3ای ) ملاحظه آفرین دارای تأثیر قابل تحول

 ی است. با مقایسه این فرضیه پژوهش با نتایجهوش سیاس

( این یافته پژوهش مورد 1311عابدی جعفری و همکاران )

. هوش سیاسی نیز دارای تأثیر ردیگ یمتأیید قرار 

(، بر روی تغییر سازمانی است. این 362/2ای ) ملاحظه قابل

( 2116(، کوک و مک کیلی )2111یافته پژوهش با نتایج گیل )

گیرد. با توجه به نتایج پژوهش،  رد تأیید قرار میهمسان و مو

آفرین از طریق هوش سیاسی بر تغییر سازمانی  رهبری تحول

آفرین و تغییر  گذارد. هوش سیاسی بین رهبری تحول تأثیر می

کند.با مقایسه این نتیجه  گری را اجرا میسازمانی نقش میانجی
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و الف( و فانی1312ممبینی و ممبینی )های  ها با یافته از فرضیه

گیرد.  نتایج پژوهش مورد تأیید قرار می (1313همکاران )

آفرین با  دهد که رهبری تحول های ما نشان می یافته

تواند تغییر سازمانی را مدیریت ی هوش سیاسی میریکارگ به

رهبران و به سمت اهداف سازمانی حرکت نماید.

یابی کارگیری هوش سیاسی باعث دستبا به نیآفر تحول

بیشتر به کارایی و اهداف سازمانی شده و موجبات 

در ساختار، شیوه انجام امور، فرهنگ و ... در  دگرگونی

آورند تا بدین ترتیب سازمان به سمت سازمان را فراهم می

اثربخشی بیشتر حرکت  منظور بهترین حالت خود مطلوب

معمول در  ازحد شیبرفتار سیاسی  است که توجه قابل نماید.

تواند غیر کارکردی باشد و روحیه طول تغییر سازمانی می

عوامل سیاسی در سازمان  که یهنگامافراد را پایین آورد. 

تر از شایستگی و لیاقت باشند افراد لایق دلسرد و مهم

شوند. همچنین ممکن است افراد به می خاطر دهیرنج

معطوف ی برای حمله به دیگران توجه بیشتری زیر برنامه

توجه به اینکه در یک ی خودشان. باکارهادارند تا انجام 

 تواناست و نمی رممکنیغهای سیاسی سازمان حذف رفتار

های دولتی که سازمان شود یمرا از میان برد پیشنهاد  ها آن

و هوش  آفرین ی رهبری تحولریکارگ بهاستان گیلان با 

را  نامطلوب ی سیاسیرفتارهاسیاسی در طول تغییر سازمانی 

های مثبت رفتار و تمرکز خود را به جنبه به حداقل رسانند

افزایش درک هوش سیاسی  مدارانه معطوف نمایند.سیاست

ی دولتی گیلان، موفقیت سازمانی را ها سازمانمدیران 

-افزایش، اضطراب را کاهش و روابط خارجی را بهبود می

رد تیمی سیاسی توانایی افزایش عملک باهوشبخشد. مدیران 

 ها سازمان. هوش سیاسی برای رشد افراد در دارند راخود 

هوش سیاسی به کارکنان در درک  مخصوصاً ضروری است؛

ها در طول تغییر های قدرت، ناسازگاری و ارزشپویایی

 های مختلف یک سازمان دولتیکند. تغییر در جنبهکمک می

؛ دلیل این امر شود یمهایی مواجه با مقاومت طورمعمول به

تضادی است که ممکن است بین ساختارهای دانش موجود 

وجود داشته باشد. در حالتی  مدنظردر سازمان و تغییرات 

ی کهنه و قدیمی را، با ارائه دلایل کافی و ها دانشکه بتوان 

 شده منسوخدر قالب الگوهای سازمانی  ایجاد آگاهی بیشتر،

ی دانش سو بهکششی  از سطح سازمان خارج کرد، دیگر هیچ

رهبری  جهیدرنتدر سطح سازمان ایجاد شود. تواند کهنه نمی

تواند مقاومت در برابر تغییر آفرین با هوش سیاسی میتحول

 های دولتی استان گیلانتا حد قابل قبولی در سازمان را

در  آفرین تحول مدیرانکه  شود یمپیشنهاد  کاهش دهد.

 هرگونهی دولتی استان گیلان قبل از اجرای ها سازمان

تغییری در سازمان، برای توجیه کارکنان به لزوم اجرای 

ی و آموزششان همت گمارند. از این زیر برنامهتغییرات، به 

ها برطرف و و نگرانی شود یمطریق اهداف تغییر ذکر 

-شود.پیشنهاد میمقاومت کارکنان به حداقل رسانده می

های دولتی های تغییر و اصلاح در سازمانشودکه برنامه

استان گیلان بر اساس پاسخگویی به نیازها و انتظارات 

با  تر عیسرجامعه تدوین شود و برای موفقیت و تطبیق 

ی به افزایش کیفیت خدمات، رضایت ابی دستمحیط و 

و کاهش زمان ارائه  ها نهیهز، کاهش رجوع اربابکارکنان و 

با  ها سازمان هشودک�یم شنهادیپ ینهمچنخدمت اجرا شوند. 

های آموزشی جهت ایجاد و توسعه ها و کارگاهبرقراری دوره

ویژگی مناسب نظیر روحیه همکاری و توسعه روابط، 

ی نفوذ فردی، ها مهارت، ها نقشسازگاری سازنده با 

ی مدیریت احساسات دیگران، خلاقیت و نوآوری، ها مهارت

ی و ...در کارمندان موجبات نیب واقعدوری از فریب و ریا، 

 تغییرات سازمانی اثربخش را فراهم آورند. مدیران ارشد

یی، توسعه گرا اخلاقی، نیب خوشباید با جدیت،  ها سازمان

ها فضای مناسبی را برای کارکنان ها و مشارکتتوانایی

گروهی در بستر مناسب حرکت   کار بافراهم آورند تا افراد 

 تغییرات اثربخش را فراهم آورند.کنند و موجبات 

و با توجه به  آمده دست بهبرای اطمینان از صحت نتایج 

دولتی، صنعتی، تولیدی و  ها سازمانتفاوت در ماهیت 

آزمون  ها سازمانتوان این روابط را در سایر  خدماتی، می

 تواند از انحراف نتایج جلوگیری کند. کرد؛ این کار می

ی ریپذ انعطافبه  دنیرس در تواند یمهوش سیاسی  ازآنجاکه

و تعارض در طول فرآیند  ها یریدرگو کاهش  ها سازماندر 

آینده  یها پژوهشکه  شود یمتغییر کمک کند، پیشنهاد 
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همراه با  رییتغ یها تیموقع آنجایی کهاز  بررسی کنند که

ها را  تعارض در سازمان یاسیهوش س ایآ، باشند یتعارض م

عملکرد  ازآنجاکه؟ دهد یکاهش م  رییتغطول فرآیند در 

تحت تأثیر قرار  شدت بهسازمان در مواجهه با تغییر 

، برای تبیین ارتباط ظرفیت تغییر شود یم، پیشنهاد ردیگ یم

سازمانی و عملکرد سازمان و چگونگی اثرگذاری آن بر 

 یی صورت گیرد.ها پژوهشعملکرد، 

با توجه به اینکه پژوهش حاضر در یک مقطع از زمان 

ی در نظر گرفتن تصویری جا بهاست، بنابراین  شده انجام

ی دولتی، فقط تصویری ها سازماناز  بلندمدتبزرگ و 

مقطعی از آن نشان داده و این بدان معناست که به محیط 

ی مهم و تأثیرگذار توجه نشده رهایمتغبیرونی و سایر 

ی پرسشنامه و عدم تمایل به ها مؤلفهرست است.درک ناد

ی دیگر ها تیمحدودها از توسط سازمان نامه پرسشتکمیل 

تنها از  دهندگان پاسخهمچنین اغلب  این پژوهش است.

؛ بنابراین باید در تعمیم این نتایج با اند مطلعسازمان خود 

 دقت عمل کرد.
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