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  چكيده
نقش مؤثر هوش سياسي مديران و رهبران در تغيير و تحولات بنيادي سازمان انكارناپذير است. هوش 

توانند با استفاده از آن اعمال نفوذ براي تغييرات مناسب در سازمان را  سياسي هوشي است كه رهبران مي
آفرين بايد آن را به درستي  هاي اجتماعي است كه يك رهبر تحول سياسي يكي از مهارت ايجاد كنند. هوش

شناخته و در تغييرات سازماني براي اثربخشي بيشتر استفاده كند. فرهنگ هر سازمان نقش مهمي در 
 پذيرش تغيير از سوي كاركنان و آمادگي كاركنان براي تغيير دارد. رهبران از طريق يك فرآيند نفوذ

گذاري بر كاركنان، آنان را به سمت تحقق اهداف متعالي سازمان هدايت  سازي كرده و با اثر  اجتماعي فرهنگ
هاي دولتي استان گيلان بررسي  در اين مقاله تأثير هوش سياسي بر تغيير سازماني در سازمان. كنند مي

و تغيير سازماني مورد بررسي گر فرهنگ سازماني در رابطه بين هوش سياسي  شده و همچنين نقش تعديل
هاي دولتي استان گيلان گردآوري شده است. روش پژوهش  هاي پژوهش از سازمان قرار گرفته است. داده

ها از  نامه گردآوري شده و براي تحليل داده توصيفي از نوع پيمايشي است كه اطلاعات با استفاده از پرسش
هاي  استفاده شده است. يافته (PLS)مربعات جزئي سازي معادلات ساختاري و الگوريتم حداقل  مدل

دهد كه هوش سياسي بر تغيير سازماني تأثيرگذار است و فرهنگ سازماني رابطه بين  پژوهش نشان مي
  كند. هوش سياسي و تغيير سازماني را تعديل مي

  

  هاي دولتي هوش سياسي، تغييرسازماني، فرهنگ سازماني، سازمان: واژگان كليدي
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  مقدمه -1
ها بايد آماده شوند تا از عهده تغييرات سريع محيطي برآيند و  در فرآيند جهاني شدن سازمان

هر سازماني بايد به تغييرات و تقاضاهاي متنوع محيطي تن دهد. مطالعات نشان داده است كه 
بخش با منابع  شكل اثربخش و نتيجه گوي رقابت آينده را مديراني خواهند برد كه بتوانند به 

تواند به ميزان  ساني خود ارتباط برقرار كنند. هوش سياسي يكي از متغيرهايي است كه ميان
ها  بسياري در روابط مديران با اعضاي سازمان نقش ايفا كند؛ زيرا سياست در همه سازمان

رو  از اين ].628، ص 1كنند [ هاي حساس، سياسي كار مي شايع شده است و رهبران در نقش
با هوش سياسي بالا كه بتوانند فرهنگ سازمان را در راستاي پيشبرد اهداف  نياز به رهبراني

رسد. تأثير فرهنگ  سازمان تنظيم و اصلاح نمايند در توفيق سازمان حياتي به نظر مي
توان با بررسي زواياي آن به چگونگي  سازماني بر اعضاي سازمان به حدي است كه مي

ي اعضاي سازمان پي برد و واكنش احتمالي آنان را ها ها و نگرش رفتار، احساسات، ديدگاه
دارد كه  اذعان مي 1بيني و هدايت كرد. برنارد بس در قبال تحولات مورد نظر ارزيابي، پيش

  .بستگي داردشود  بقاي سازمان به شكل دادن فرهنگي كه توسط رهبران كار آمد آغاز مي
هاي غيرمادي و  هاي دولتي كه انگيزه پرداختن به موضوع تغيير سازماني براي سازمان

ها  رساني دارند از اهميتي دو چندان برخوردار است؛ زيرا ورودي اهدافي از جنس خدمت
ها در ارتباطي مستقيم و تنگاتنگ با  هاي اين نوع سازمان فرآيند و عمليات و خروجي

هاي تحول اداري در  ست. با توجه به محقق نشدن اهداف برنامههاي انساني و نرم ا مؤلفه
ايجاد تحولات اساسي در نظام اداري كشور ايران و هاي اول تا پنجم توسعه در كشور  برنامه

هايي در اين زمينه بيش از  گونه تحولات انجام پژوهش و نقش مؤثر مديريت سازمان در اين
هدف اين پژوهش بررسي تأثير هوش سياسي بر رو  رسد؛ از اين نظر مي  پيش ضروري به

گر فرهنگ سازماني در اين رابطه است. با بررسي  تغيير سازماني و بررسي نقش تعديل
هاي  شده و منابع متعددي كه در زمينه تغيير سازماني وجود دارد، پژوهش هاي انجام پژوهش
اجرا شده است. در  يافته اندكي براي بررسي ماهيت خاص اين رابطه و هوش سياسي نظام

نتيجه پژوهش حاضر تلاشي در جهت رفع اين خلا و كمك به محققان براي تبيين موضوعات 
  هاست. جديد و مرتبط با هوش سياسي و رهبري تغييرات در سازمان

شود، سپس مدل  در اين مقاله پس از مقدمه به مباني نظري و پيشينه پژوهش پرداخته مي 
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هاي  داده شده است. پس از شرح تجزيه و تحليل داده مفهومي و روش پژوهش توضيح
گيري و ارائه پيشنهادها بيان شده  سازي معادلات ساختاري، نتيجه پژوهش با استفاده از مدل

  است.
  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش -2

  هوش سياسي -1- 2

طور   كند كه به يك چالاكي اجتماعي واضح را در مفهوم تنظيمات سازماني آشكار مي 2هوش سياسي
همچنين هوش سياسي شامل توانايي ايجاد يك  ].70ص ، 2ند [ك اثر رفتار بر كار را اداره مي ويژه

هاي رسمي  هاي غيررسمي را به مانند ائتلاف تواند ائتلاف شبكه ارتباطي خوب است كه مي
دانند كه  ]. رهبراني كه از سطح بالايي از هوش سياسي برخوردارند مي354، ص 3ايجاد كند [
ها بهترين زمان و  دست آوردن منافع در تغييرات بايد روي چه كسي اثر گذارند. آن براي به

 ].34ص  ،4شناسند [ دست آوردن پذيرش افراد نسبت به تغييرات مي بهترين روش را براي به
  .ح زير استابعاد هوش سياسي به شر

كاري كردن اطلاعات و توانايي خواندن ذهن  ها دست سازمان: در 3هاي اجتماعي بازي-
نفعان و درك  پاسخ ذي هاي ممكن يكي از بازتاب .شود ديگران به سود منافع فردي انجام مي

پذيري توانايي  رو نقش گيري است و از اين تغييرات محسوس قدرت در طي فرآيند تصميم
دو بازي مهم اجتماعي در  ].5800، ص 5درك نگاه و ديدگاه ديگران را دارد [تسهيل كردن 

  ها همكاري و رقابت است.سازمان
: رفتار سياسي معمولاً به فراگيري، توسعه و استفاده از قدرت در 4هاي قدرت پويايي -

بازيگران هاي اجتماعي  عنوان ظرفيت ها اشاره دارد كه در آن قدرت به ارتباط با ساير نهاده
  ]. 122، ص 6شود [ براي غلبه بر مقاومت ديگر بازيگران قلمداد مي

ها و محيط  : هوش سياسي با تفسير موقعيت سياسي در سازمان5يشخصيت سياس -
ها، اعتقادات، سبك  گيري در سازمان از عناصر انگيزه همراه است. محتوا و سبك تصميم

ها و  ان با هوش سياسي از نظر انگيزهرهبر .پذيرد گيري و سبك فردي تأثير مي تصميم
رو  كنند نه براي منفعت شخصي خود. از اين ها كار مي اعتقادات براي جمعي خوب از سازمان

  ].108، ص 7كنند و مغرور نيستند [ ها از نوع دوستانه هستند و  بر سازمان تمركز مي آن
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دانند و  شريك خود مي: افراد با هوش سياسي بالا هميشه كاركنان را 6صداقت آشكار -
كند. اين  كنند و اين زمينه اعتماد كاركنان و مديريت را فراهم مي ها مخفي نمي چيزي را از آن

  ].35، ص 4صداقت و اعتماد دو جانبه سبب مديريت اثربخش سازمان خواهد شد [
: تسخير احساسات چگونگي صحبت كردن، رفتار كردن و جلوه 7تسخير احساسات-

هاي اثرگذاري در سازمان براي مثبت جلوه دادن خود در  گيرد. بيشتر تلاش يكردن را دربرم
ها  هاي تسخير احساسات توسط افراد در سازمان ]. از شيوه80، ص 2ذهن ديگران است [

و  12، ادعا كردن يا خود را ستودن11، وصف خويش10، عذرخواهي9، توجيه8توان تأييد نظر مي
  را نام برد. 13مورد لطف و عنايت قرار دادن

توانند تغييرات سازماني را رهبري  ها با داشتن هوش سياسي بالا مي مديران سازمان
  پذيرش براي تغيير را افزايش و مقاومت در برابر تغيير را كاهش دهند. نموده و

  

  تغيير سازماني -2- 2

ريزي شده و كوششي آگاهانه در جهت  طور خاص فرآيندي برنامه  به 14تغيير سازماني
 كنند. ها يا كل سازمان براساس آن عمل مي ها، بخش هايي است كه گروه تقويت روش

يابند تا مشكلي را برطرف سازند، بقاي خود را استمرار بخشند و با  ها تغيير مي سازمان
ها رشد و  د. با طي كردن اين فرآيند سازمانكيفيتي بهتر به اهداف خود جامه عمل بپوشانن

  ]. 51، ص 8كنند [ توسعه پيدا مي
مديران با در نظر گرفتن رويكرد جديد مديريت فرهنگ سازماني كه در آن كار تيمي و 

و همچنين با تأكيد بر رشد و  روش همكاري مدير با ديگران از اهميت خاصي برخوردار است
 ها و اثربخشي تغييرات با اعمال نفوذ بر كاركنان سازمان، به دنبال هدايت پرورش افراد

  ند.سته
  

  فرهنگ سازماني -3- 2

وجود يك سلسله باورها، ادراكات، اعتقادات  15وجه مشترك تمام تعاريف از فرهنگ سازماني
. هد د تأثير قرار ميها را تحت  هاي مشترك ميان اعضاي سازمان است كه رفتار آن و ارزش

) براي ارزيابي 2006( 17كامرون و كوئين 16هاي رقابتي اين پژوهش از چارچوب ارزش در
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سازماني به شرح  فرهنگ سازماني استفاده شده است. براساس اين چارچوب ابعاد فرهنگ 
  زير است.

: سازماني داراي فرهنگ خانوادگي است كه بر حفظ بقا و 18فرهنگ خانوادگي -
د و حساسيت نسبت به مشتريان تأكيد دارد. مكان و فضاي كاري پذيري، علاقه به افرا انعطاف
هاي با فرهنگ خانوادگي بسيار دوستانه است؛ جايي كه كاركنان در بسياري از  سازمان

  ].66، ص 9موارد مانند اعضاي يك خانواده بزرگ با يكديگر اشتراك دارند [
پذيري محيطي  طاف: در فرهنگ كارآفريني تمركز خارجي و انع19فرهنگ كارآفريني  -

كند. در اين نوع فرهنگ تعهدي به  كند كه خطرپذيري، خلاقيت و پويايي را تشويق  ايجاب مي
كننده از اين نوع  هاي استفاده ]. در سازمان492، ص 10تجربه كردن و نوآوري وجود دارد [
لاق ها بايد خ پذيري ارزشمند است و رهبران اين سازمان فرهنگ خلاقيت، نوآوري و ريسك

  باشند.
بيروني همراه  يابي : سازماني داراي فرهنگ رقابتي است كه بر موقعيت20فرهنگ رقابتي -

گرا هستند و توجه  هايي نتيجه ورزد. چنين سازمان پايش تأكيد مي با نياز به ثبات و
يابي  هاي رقابتي و دست شان انجام درست كارهاست. تأكيد بلندمدت سازمان بر اقدام اصلي
 ]. 66، ص 9ها و مقاصد كمي است [ هدفبه 

: سازماني داراي فرهنگ سلسله مراتبي است كه بر ثبات و پايش 21فرهنگ سلسله مراتبي -
ها  كاملاً رسمي و ساختار يافته براي انجام كارهاست و رويهو  ورزد دروني تأكيد مي

]. 66، ص 9م دهد [كنند هر فردي چه كاري بايد انجا اند كه مشخص مي اي تعريف شده گونه به
 سازمان با فرهنگ سلسله مراتبي بر كارايي تمركز دارد.

  

  پيشينه پژوهش -4- 2

  آورده شده است. 1خارجي پژوهش در قالب جدول  پيشينه داخلي وبرخي از 
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  پيشينه داخلي و خارجي پژوهش 1جدول 
 

نهيشيپ )سال( محقق  رهايمتغ/ ريمتغ  جهينت   
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 سرخوشي نيحس
) 1388( وهمكاران
]11[ 

نيآفر تحولي مستقل: رهبر ريمتغ  
يسازمان تعهد: روابستهيمتغ  
يسازمان فرهنگ: يانجيرميمتغ  

يسازمان تعهد بر نيآفر تحولي مثبت رهبر تأثير  
 نيدر رابطه ب يفرهنگ سازمان يانجيم نقش

تعهدو  نيآفر تحولي رهبر  

 يوزاهدي عيرف
)1391] (12[  

 منابعي ها ياستراتژمستقل:  ريمتغ
ياخلاقي ريگ ميتصمو  يانسان  
سازمان عملكرد: روابستهيمتغ  
يفرهنگسازمان: گر ليرتعديمتغ  

 وي انسان منابعي ها ياستراتژمثبت  يهمبستگ
سازمان عملكرد باي اخلاقي ريگ ميتصم  
 نيدر رابطه ب يفرهنگ سازمان يگر ليتعد

ي ريگ ميتصمو  يانسان منابعي ها ياستراتژ
سازمان عملكرد باي اخلاق  

ممبيني و ممبيني 
)1392 (]13[  

 - 
آفرين مبتني بر هوش  ارائه الگويي از رهبري تحول

 سياسي و شناسايي ابعاد آن

سيدي و همكاران 
)1393] (14[  

 متغيرمستقل: فرهنگ سازماني
متغير وابسته: خلاقيت و 

 تغييرسازماني

 رابطه مستقيم بين ابعاد فرهنگ سازماني و
 خلاقيت و تغيير سازماني

 و يپورزرند
) 1393( همكاران
]15[  

يسازمان فرهنگ ابعاد: رمستقليمتغ  
 رييتغ يبرا يآمادگ: روابستهيمتغ

 كاركنان

 يآمادگ و يسازمان فرهنگ ابعاد نيب مثبت رابطه
كاركنان رييتغ يبرا  

 

 ينيدوستاروممب
)1393] (2[  

ياسيس هوش ابعاد ازي ديجد مدل ارائه -   

 همكاران وي فان
)1393] (16[  

 استيس ادراك: مستقل ريمتغ
يسازمان  

ياسيرفتارس: روابستهيمتغ  
 اراده و مهارت: گر ليرتعديمتغ

ياسيس  

مثبت ادراك سياست سازماني بر رفتار  تأثير
 نيب رابطه دري اسيس ارادهي گر ليسياسي تعد
ياسيرفتارس وي سازمان استيس ادراك  

يپ
يش

خارج نه
ش ي
 پژوه

 همكاران و جورادو
)2014] (17[  

يسازمان فرهنگ: رمستقليمتغ  
 ستميدر س رييوابسته: تغ ريمتغ

تيريتحت كنترل مد  

تحت  ستميدر س رييبر تغ يفرهنگ سازمان تأثير
وابسته به  ديجد يمال جينتا جاديو ا تيريكنترل مد

يسازمان ديفرهنگ جد  
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   1جدول  ادامه
 

نهيشيپ )سال( محقق  رهايمتغ/ ريمتغ  جهينت   

 

 اوهمكارانيمنگوندج
)2015] (18[  

ررهبرييتغ: رمستقليمتغ  
 و رييتغ به تعهد: روابستهيمتغ

رييتغي برا فردي آمادگ  

 وي شغل تيرضا: يانجيرميمتغ
كاركنان مشاركت  

 وي رهبر رييتغ نيبي شغل تيرضاي انجيم نقش
رييتغ به تعهد  

 وي رهبر رييتغ نيبي شغل تيرضاي انجيم نقش
رييتغي برا فردي آمادگ  

 ناوهمكار شاه
)2017] (19[  

 ،يشغلي ارتقا درآمد،: رمستقليمتغ
يسازمان تيهو ،يسازماني وفادار  
ي برا كاركناني آمادگ: روابستهيمتغ

رييتغ  

يشغل تيرضا: يانجيرميمتغ  

 ،يسازماني وفادار ،يشغلي ارتقا درآمد، مثبت رابطه
رييتغي برا كاركناني آمادگ بري سازمان تيهو  
 ،يشغلي ارتقا درآمد، نيبي شغل تيرضاي انجيم نقش
 كاركناني آمادگ وي سازمان تيهو ،يسازماني وفادار

رييتغي برا  

 وهمكاران فيار
)2017] (20[  

رويپ- رهبر مبادله: رمستقليمتغ  
رييتغ تيريمد: روابستهيمتغ  
يسازمان فرهنگ: يانجيم ريمتغ  

رييتغ تيريمد بر رويپ - مثبت مبادله رهبر تأثير  
–رهبر مبادله نيب يسازمان فرهنگ يانجيم نقش

رييتغ تيريمد بر عضو  

  

  مدل مفهومي پژوهش -5- 2

ها، روابط بين اين متغيرها و تعاريف مفهومي  ضمن شناسايي متغيرها و فرضيهمدل مفهومي 
هاي پژوهش در  تعاريف و توضيحات مربوط به هر يك از مؤلفه .ها را تبيين كند و عملياتي آن

 مباني نظري ارائه شده است.

در چنين شرايطي تأكيد بر مديريت و رهبري ها پيوسته در معرض تغيير هستند.  سازمان
هاي خواستار تحول را به خود جلب كرده است. نقش مؤثر هوش سياسي  توجه بيشتر سازمان

بديهي است كه اين  غيير و تحولات بنيادي سازمان انكارناپذير است.مديران و رهبران در ت
]. دانشمندان مديريت اذعان دارند كه 21[شود  موضوع موجب انجام رفتارهاي سياسي مي

فرهنگ سازمان اهرمي مناسب براي تقويت رفتار سازماني و افزايش عملكرد سازماني است 
سازماني بر نگرش نسبت به تغيير سازماني تأثير ها نشان داده است كه فرهنگ  ]. تحقيق22[

فرضيه اول: هوش سياسي بر تغيير  پژوهش عبارتند از: هاي ]؛ بنابراين فرضيه23دارد [
فرضيه دوم: فرهنگ سازماني در رابطه بين هوش سياسي و تغيير / سازماني تأثير دارد.
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در پژوهش مبتني بر فرضيات روابط ميان متغيرهاي  .كند گر را ايفا مي سازماني نقش تعديل
  ارائه شده است. 1قالب مدل مفهومي پژوهش در شكل 

  
  : مدل مفهومي پژوهش1 شكل

  

  

  

  شناسي پژوهش روش
شود و از حيث شيوه  هاي كاربردي محسوب مي اين پژوهش براساس بعد هدف از پژوهش

پيمايشي، از نوع تحليل همبستگي است كه در آن رابطه  - ها پژوهشي توصيفي گردآوري داده
طور مشخص مبتني بر معادلات   شود و به براساس هدف تحقيق تحليل ميميان متغيرها 

است. براي گردآوري اطلاعات در زمينه مباني نظري و ادبيات موضوع از منابع  22ساختاري
هاي  هاي اطلاعات علمي و مجله هاي مورد نياز و نيز از پايگاه اي، مقالات، كتاب كتابخانه

نامه استفاده شده است.  ها از روش ميداني به كمك پرسش هالكترونيكي، و براي گردآوري داد
سازي روابط ميان متغيرها از معادلات ساختاري و نسخه دوم  در پايان براي سنجش و مدل

هاي پژوهش  يابي به هدف براي دست استفاده شده است. 23اس ال افزار اسمارت پي نرم
ه انتخاب شدند. انگيزه اصلي انتخاب هاي دولتي استان گيلان به عنوان مورد مطالع سازمان
هاي مختلف تحول اداري كه از برنامه اول تا  هاي دولتي اين است كه نخست برنامه سازمان

چنان كه  پنجم توسعه در كشورمان به اجرا در آمده است، با وجود زحمات زياد مديران آن
صحت اين ادعا را تأييد هاي موردي انجام شده  آميز نبوده است و نتايج پژوهش بايد موفقيت

 

فرهنگ 

 سازماني
 فرهنگ خانوادگي

 فرهنگ كارآفريني

 فرهنگ رقابتي

مراتبيفرهنگ سلسله  

 

هوش 

 سياسي
هاي اجتماعيبازي  

هاي قدرتپويايي  

 شخصيت سياسي

 صداقت آشكار

 تسخير احساسات

 

 

سازماني تغيير  

 شناختي

 احساسي

 رفتاري

 

H1 

 

H2 
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هاي دولتي بسيار بالاتر از  ]. دوم تمايل به سياست و هوش سياسي در سازمان24كند [ مي
همين دليل  بههاي ديگر است و افراد تمايل به كسب قدرت و نفوذ بيشتري دارند.  سازمان
  است. هاي دولتي استان گيلان  سازمان، آماري مورد مطالعه در اين پژوهش جامعه

ها در اين پژوهش است. براي گردآوري اطلاعات  نامه ابزار اصلي گردآوري داده رسشپ
اي ليكرت (از كاملاً مخالف  سنجه با طيف هفت گزينه 82نامه حاوي  در اين پژوهش از پرسش

تا كاملاً موافق) استفاده شده است. براي سنجش متغيرهاي تحقيق شامل تغيير سازماني كه 
) استفاده 1989( دانهام و همكاران سنجه) از مطالعات 6نامه (هر بعد  سنجه پرسش 18شامل 

نامه است (هر  سنجه پرسش 24شده است. براي سنجش متغير فرهنگ سازماني كه شامل 
) بهره برده شد. نويسندگان مقاله براي 2006( كامرون و كوئين سنجه) از مطالعات 6بعد 

هاي معتبر در اين  ابتدا با بررسي تحقيقات موجود و گردآوري سنجه هوش سياسيسنجش 
زمينه و با توجه به ادبيات موضوع اقدام به انجام اصلاحات لازم و ساخت سنجه براي اين 
متغير از پژوهش كردند. در ساخت سنجه براي متغير هوش سياسي از مطالعات زيمرمان و 

)، فريس و 2004( 26)، لي و اشتون2004كيلي ( ك و مك)، كو1993( 25)، رابينز1991( 24زانيسر
 30)، اشرف و زهيد لكبال2009( 29)، بوكنوق و همكاران2007( 28)، كري2005( 27همكاران

هاي  ) بهره برده شده است. بدين ترتيب براي بعد بازي1393) و دوستار و ممبيني (2011(
هاي قدرت،  دام از ابعاد پويايسنجه، و هر ك 6سنجه، شخصيت سياسي از  10اجتماعي از 

سنجه استفاده شده است. براي حصول اطمينان از  8صداقت آشكار و تسخير احساسات از 
نامه، ويرايش اوليه آن مورد بررسي متخصصان و  پرسشمحتوايي و ظاهري  روايي

زم ها اصلاحات لا نظر در اين زمينه قرار گرفت. با توجه به نظرات و پيشنهادهاي آن صاحبان
ها انجام شد و پس از تأييد مورد استفاده قرار گرفت. براي انتخاب عناصر نمونه از  بر سنجه

كه قابليت تعميم بالاي نتايج به جامعه آماري شده   گيري تصادفي ساده استفاده روش نمونه
هاي دولتي (استان گيلان) كه برنامه تحول  نامه پژوهش در بين سازمان پرسش. را داراست

ها اجرا شده يا در حال اجراست توزيع گرديد. تعداد اين  هاي گذشته در آن در سال اداري
 64سازمان دولتي است كه براساس جدول مورگان تعداد نمونه  80ها در حدود  سازمان

هاي  ها در سطح سازمان است به طوري كه داده سازمان برآورد شده است. تجزيه و تحليل
هاي  (به اين صورت كه مجموع پاسخ 31لتي تجميع شدهشده از هر سازمان دو گردآوري
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ها در قالب يك پاسخ تجميع  هاي آن واسطه ميانگين پاسخ دهندگان از هر سازمان به پاسخ
  و تحليلي نهايي مورد استفاده قرار گيرد. نمونه آماده براي تجزيه  64شدند) تا درنهايت 

شاخص (پرسش) به  40داد شناسي پژوهش بيان شد تع همان گونه كه در بخش روش
هاي اوليه هوش سياسي توسط نويسندگان مورد شناسايي قرار گرفت. جهت  عنوان شاخص

هاي گردآوري شده تحليل عاملي  هاي) هوش سياسي بر داده شناسايي عوامل پنهان (سازه
  اكتشافي انجام شده است.

  
  (KMO)آزمون بارتلت  2جدول 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .768 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 225/1669  

Df 242 

Sig. 000/0  

 

ها  سطح معناداري حاصل از انجام آزمون بارتلت جهت بررسي داده 2با توجه به جدول 
تحليل عاملي دهد انجام  تر است و نشان مي كوچك 05/0به دست آمد كه از  000/0برابر با 

اكتشافي براي شناسايي ساختار و مدل عاملي مناسب بوده است و فرض شناخته شده بودن 
شود. شاخص كفايت نمونه برداري به عنوان دومين پيش شرط  بستگي رد مي ماتريس هم
توان دريافت كه تعداد نمونه در اين پژوهش براي تحليل  به دست آمد؛ مي 768/0برابر با 

هاي اصلي و  است. جهت انجام تحليل عاملي اكتشافي از روش تحليل مؤلفهعاملي مناسب 
ها به عنوان يك شاخص براي  چرخش واريماكس استفاده شده است. معيار انتخاب پرسش
و بالاتر به شرطي كه در  4/0عوامل دارا بودن ارزش ويژه بالاتر از يك و همچنين بار عاملي 

 40پرسش از  12ر شود بوده است. در اين راستا تعداد ديگر عوامل كمتر از اين مقدار ظاه
پرسش  28ها حذف شدند. در نهايت  پرسش داراي شرايط بالا نبوده و در نتيجه اين پرسش

هاي اجتماعي، پويايي  براي ابعاد هوش سياسي، بعد بازي و جهت تجزيه و تحليل باقي ماندند
. اين پنج نددر نظر گرفته شد قدرت، شخصيت سياسي، صداقت آشكار و تسخير احساسات

  نمايند. از واريانس كل را تبيين مي 97/74/0عامل به طور كلي 
هاي ساختاري از روش حداقل  ها با استفاده از مدل براي برازش و آزمودن فرضيه
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روش بهترين ابزار  اين اس استفاده شد.  ال افزار اسمارت پي و نسخه دوم نرم 32مربعات جزئي
ها  تحقيقاتي است كه روابط بين متغيرها پيچيده، حجم نمونه اندك و توزيع دادهبراي تحليل 

جايي كه اثر تعاملي دو متغير با توزيع نرمال در بيشتر مواقع  ]. از آن25غيرنرمال باشد [
اس براي بررسي تحليل اثر تعاملي استفاده  ال شود بهتر است از روش پي دچار چولگي مي

ها در روش  ]. براي تحليل مدل187، ص 26ل حساسيت نداشته باشد [شود كه به توزيع نرما
ابتدا بايد به بررسي  (PLS-SEM) معادلات ساختاري با رويكرد حداقل مربعات جزئي

  ].128، ص 26هاي پژوهش پرداخت [ برازش مدل و سپس آزمودن فرضيه
  

  ها تحليل داده -4

  گيري برازش مدل اندازه -1- 4

 و آلفاي كرونباخ پرداخته شده است 33مدل به بررسي پايايي تركيبيبراي سنجش پايايي 

سازي معادلات  نامه توسط دو معيار روايي همگرا و واگرا كه مختص مدل روايي پرسش.
AVEمعيار . ساختاري است، بررسي شد

دهنده ميانگين واريانس به اشتراك گذاشته  نشان 34
ميزان همبستگي يك  AVEتر  بيان سادههاي خود است. به  شده بين هر سازه با شاخص

دهد كه هر چه اين همبستگي بيشتر باشد برازش نيز  هاي خود را نشان مي سازه با شاخص
  آورده شده است. 3نتايج در جدول ]. 27بيشتر است [

  

  هاي مدل گزارش آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايي همگرا سازه 3جدول
 

  (مكنون) متغيرهاي پنهان  عنوان در مدل
ضريب آلفاي 
 كرونباخ

(Alpha>0/7) 

ضريب پايايي 
 (CR)تركيبي

(CR>0/7) 

(AVE) 

SOCGAM 59/0  83/0  76/0  هاي اجتماعي بازي  

POWDYN  72/0  86/0  80/0  هاي قدرت پويايي  

POLPER 74/0  92/0  88/0 شخصيت سياسي  

APPSIN 68/0  90/0  88/0  صداقت آشكار  

IMPMAN 70/0  86/0  81/0 تسخير احساسات  

CONCHA 78/0  93/0  90/0  تغيير شناختي  

EMOCHA 69/0  91/0  88/0  تغيير عاطفي  
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   3جدول ادامه
 

 

  
مشخص است همه متغيرها از پايايي بالايي در مدل  3 طور كه در جدول همان

است. 7/0پايايي تركيبي و ضريب آلفاي كرونباخ در مورد همه متغيرها بالاتر از . برخوردارند
] است و در 28[ 5/0ها بالاتر از  همه سازهAVE . شود در نتيجه برازش مناسب مدل تأييد مي

  شود. گيري تأييد مي هاي اندازه مدل و مناسب بودن برازش مدلنتيجه روايي همگراي 
هايش در مقابل همبستگي آن  ميزان همبستگي يك سازه در قسمت روايي واگرا با شاخص

 آمده است. 4شود. نتايج روايي واگراي مدل در جدول ها مقايسه مي سازه با ساير سازه
  
  

  ها سازهوضرايب همبستگي  AVE ماتريس مقايسه جذر 4جدول 
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ها سازه  

           768/0  SOCGAM 

          849/0  665/0  POWDYN 
         860/0  535/0  544/0  POLPER 
        824/0  675/0  117/0  164/0  APPSIN 

  متغيرهاي پنهان (مكنون)  عنوان در مدل
ضريب آلفاي 
 كرونباخ

(Alpha>0/7) 

ضريب پايايي 
 (CR)تركيبي

(CR>0/7) 

(AVE) 

BEHCHA 68/0  91/0  88/0 تغيير رفتاري  

FAMCUL  71/0  90/0  86/0  خانوادگيفرهنگ  

ENTCUL 62/0  88/0  83/0  فرهنگ كارآفريني  

COMCUL 66/0  86/0  82/0 فرهگ رقابتي  

HIRCUL 62/0  86/0  80/0  فرهنگ سلسله مراتبي  

POLINT 57/0  88/0  87/0 هوش سياسي  

ORGCHA 58/0  86/0  81/0 تغيير سازماني  

ORGCUL 64/0  94/0  94/0  فرهنگ سازماني  
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 4جدول  ادامه
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ها سازه  

       837/0  181/0  471/0  545/0  644/0  IMPMAN 

      883/0  160/0  109/0  073/0  325/0  429/0  CONCHA 

     830/0  198/0  180/0  467/0  182/0  184/0  420/0  EMOCHA 

    824/0  639/0  122/0  114/0  286/0  176/0  139/0  392/0  BEHCHA 

   843/0  189/0  096/0  111/0  433/0  278/0  518/0  274/0  186/0  FAMCUL 

  789/0  763/0  531/0  336/0  231/0  414/0  361/0  525/0  334/0  318/0  ENTCUL 

 812/0  674/0  621/0  564/0  341/0  147/0  286/0  259/0  263/0  140/0  188/0  COMCUL 

787/0  634/0  706/0  748/0  244/0  180/0  174/0  493/0  170/0  407/0  242/0  287/0  HIRCUL 
 

  
)، مشخص است، مقدار 1981برگرفته از روش فورنل و لاكر ( 4همان گونه كه از جدول 

هاي موجود در قطر اصلي  متغيرهاي مكنون (پنهان) در اين پژوهش كه در خانه AVEجذر 
هاي زيرين و چپ قطر اصلي  ها كه در خانه اند. از مقدار همبستگي ميان آن ماتريس قرار گرفته

ها  توان اظهار داشت كه در پژوهش حاضر سازه رو مي ترتيب داده شده بيشتر است. از اين
هاي ديگر. به بيان ديگر روايي  هاي خود دارند تا با سازه با شاخصدر مدل تعامل بيشتري 

دهد كه سازه منحصر به فرد  واگراي مدل در حد مناسبي است. تحقق روايي واگرا نشان مي
  ].139، ص 29[ شود هاي مدل نشان داده نمي  است و پديده احاطه شده به وسيله ساير سازه

 

  برازش مدل ساختاري -2- 4

استفاده  Q2و معيار  R2يا  R Squaresبراي بررسي برازش مدل ساختاري از ضرايب 
Rشود.  مي

سازي  گيري و بخش ساختاري مدل معياري كه براي متصل كردن بخش اندازه2
زا بر يك متغير  رود و نشان از تأثيري دارد كه يك متغير برون معادلات ساختاري به كار مي

Qگذارد.  ا مي درونز
بيني  ) معرفي شد و قدرت پيش1975ري كه توسط استون و گيزر (معيا 2

Q]. 96، ص 26سازد [ مدل را مشخص مي
بين مدل است. مقدار  يك معرف تناسب پيش 2
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Qتر از صفر  بزرگ
زاي معين داراي تناسب  دهد كه مدل براي يك سازه درون نشان مي2

R. مقادير ]226، ص 29[بين است  پيش
Q و  2

  آمده است. 5هاي مدل در جدول  سازهبراي 2
  

Rمقادير  5جدول 
Qو  2

  هاي مدل سازه 2
 

SOCGA  سازه

M 
POWDYN  POLPER APPSIN IMPMAN  CONCHA  EMOCHA 

R2 668/0  504/0  771/0  407/0  594/0  749/0  700/0  

Q2 275/0  285/0  546/0  159/0  310/0  536/0  408/0  

BEHCH  سازه

A 
FAMCUL ENTCUL  COMCUL  HIRCUL ORGCHA    

R2 934/0  859/0  917/0  679/0  818/0  648/0    

Q2 606/0  513/0  512/0  299/0  408/0  336/0    

 
Rهر چه مقادير 

Qو  2
زاي يك مدل بيشتر باشد، نشان از  هاي درون مربوط به سازه 2

مناسب بودن برازش قوي مدل ساختاري پژوهش  5برازش بهتر مدل دارد. با توجه به جدول 
  شود. تأييد مي

 

  برازش مدل كلي -3- 4

گيري و بخش ساختاري مدل، برازش كلي مدل از طريق  پس از بررسي برازش بخش اندازه
GOFمعيار 

اين معيار از  ].30شود [ توسط تننهاوس و همكاران ارائه شده استفاده مي كه 35
  شود. ) محاسبه مي1طريق رابطه (

)1(  GOF=�������������� × �� 
  

������������به طوري كه �نيز  ��نشانه ميانگين مقادير اشتراكي هر سازه و  
مدل عبارت از  GOFمقدار . مدل است زاي هاي درون سازه R Squaresمقدار ميانگين مقادير

  ) است.2رابطه (
  

)2(  GOF= 	0/600 × 0/	711 = 0/426 
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 GOFكه به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي  36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 
  نشان از برازش قوي مدل پژوهش دارد. GOFبراي  426/0]، حاصل شدن 31معرفي شده است [

  
  

  
  و ضرايب مسير مدل پژوهش T-valuesضرايب معناداري  2شكل 

  

  هاي پژوهش آزمون فرضيه -4- 4

ها  و ضرايب استاندارد شده مسيرهاي مربوط به فرضيه Zدر اين بخش ضرايب معناداري 
ضرايب معناداري و ضرايب استاندارد شده مسيرهاي مربوط به شود.  بررسي مي

  آمده است. 6و نتايج آزمون فرضيات در جدول  2در شكل هاي مدل  فرضيه
  

  اه نتايج تحليل حداقل مربعات جزئي و آزمون فرضيه 6جدول 
 

    
مدل بدون حضور متغير 

  گر تعديل

مدل با حضور متغير 

  گر تعديل

  اثر  متغير مستقل  
متغير 
  وابسته

  نتيجه tآماره   تخمين  نتيجه tآماره   تخمين

H1 
هوش 
تغيير  ←  سياسي

  سازماني
324/0  909/2  **  395/0  682/4  ***  

H2  
تأثير هوش سياسي بر تغيير سازماني را تعديل  فرهنگ سازماني

  كند. مي
231/0  718/3  ***  

(ns = no significant, *p < .05, **p < .01, ***p < .001) 

)718/3(  

)682/4(  

R
2
 = 648/0  

 

 فرهنگ سازماني

 فرهنگ خانوادگي

 فرهنگ كارآفريني

 فرهنگ رقابتي

 فرهنگ سلسله مراتبي

 

 هوش سياسي

هاي اجتماعيبازي  

هاي قدرتپويايي  

 شخصيت سياسي

 صداقت آشكار

 تسخير احساسات

 

 

سازمانيتغيير   

 شناختي

 احساسي

 رفتاري

 

395/0  

 

231/0-  
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+ باشد، بيانگر معنادار بودن 96/1در بازه بيشتر از  (t)هنگامي كه مقادير ضريب مسير 
دو فرضيه پژوهش با توجه به  است.هاي پژوهش  زمان تأييد فرضيه پارامتر مربوطه و هم

شود. مقدار  مقدار ضريب معناداري به دست آمده براي مسيرهاي بين متغيرها تأييد مي
كه اين مطلب حاكي از تأييد  96/1ضريب معناداري براي هر دو فرضيه بالاتر از 

دهد كه هوش سياسي بر تغيير سازماني تأثير دارد (فرضيه اول) و  هاست و نشان مي فرضيه
گري دارد  همچنين فرهنگ سازماني در رابطه بين هوش سياسي و تغيير سازماني نقش تعديل

گر بودن فرهنگ  (فرضيه دوم). با توجه به تأييد شدن فرضيه دوم پژوهش يعني تعديل
سازماني در رابطه بين هوش سياسي و تغيير سازماني بايد شدت تأثيرات آن را بررسي 

ايد گزارش دهد كه ميزان تعديل در صورت معنادار بودن اثر كنيم. به عبارت ديگر محقق ب
) 2010گر در پژوهش به چه اندازه قوي و يا متوسط بوده است. هنسلر و فاسوت ( تعديل
  ].32اند [ ) را براي تعيين شدت اثر تعديلي معرفي نموده3رابطه (

  

)3(  f
 2
= 
#�	$%&'(	)*+,	$%&'-'+%-			#�	$%&'(	)*+,%.+	$%&'-/+%-

0		#�	$%&'(	)*+,	$%&'-/+%-	  
 

  
��	��1��	2��ℎ���	��1�زاي مــدل بــدون دخالــت  متغيــر درون ��مقــدار  4���4

���1	��	 گر در مدل است. متغير تعديل�	2��ℎ	��1�4�زاي مـدل   متغير درونمقدار  ��4
هـا در رابطـه    گـذاري آن  با داشتن دو مقدار يـاد شـده و جـاي    گر است. با دخالت متغير تعديل

  شود. ) مشخص مي4گر به صورت رابطه ( مقدار اندازه تأثير متغير تعديل

)4(  f 2=
0/648				0/526				
1	0/648						 = 346/0  

 

به ترتيب نشان از شدت اثر f 2 براي 35/0و  15/0، 02/0)، مقادير 1998( 36مطابق با كوهن
 346/0] و با توجه به مقدار به دست آمده 224، ص26تعديلي ضعيف، متوسط و قوي دارد [

گري فرهنگ سازماني در مدل پژوهش  نشان از شدت متوسط رو به بالاي تعديلf 2 براي 
  .دارد
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  گيري بحث و نتيجه -5
هاي دولتي وابسته به عوامل مختلفي چون  انجام موفق تغييرات و تحولات اداري در سازمان 
كارگيري مديران با هوش سياسي بالا جهت اعمال نفوذ بر كارمندان است. توجه مديران به  به

ها جهت اجراي تغيير بسيار مهم و حياتي است. هدف  فرهنگ سازماني حاكم بر سازمان
گر فرهنگ سازماني در رابطه بين هوش سياسي و  ررسي تأثير نقش تعديلاصلي اين مقاله ب

جا كه فرهنگ سازماني  از آنبوده است. هاي دولتي استان گيلان  تغيير سازماني در سازمان
كند، مدل مقاله ارزش هوش سياسي را در  نقش توانمندي را در تغييرات سازماني ايفا مي

زد. وجود شواهد تجربي در مورد رابطه بين هوش سا بهبود تغييرات سازماني روشن مي
تواند به عنوان يك مكانيزم  دهد كه فرهنگ سازماني مي سياسي و تغيير سازماني نشان مي

  هاي دولتي تعريف شود. گر در رابطه بين هوش سياسي و تغيير سازماني در سازمان تعديل
و الگوريتم حداقل مربعات  سازي معادلات ساختاري ها از مدل براي تجزيه و تحليل داده

دهد كه هوش سياسي تأثير مثبتي بر  هاي پژوهش نشان مي يافته شده است. استفاده  جزئي
هاي ممبيني و  تغيير سازماني دارد (فرضيه اول). با مقايسه نتايج فرضيه اول تحقيق با يافته

گيرد. با  يد قرار مينتايج تحقيق مورد تأي ) 2015منگوند جيا و همكاران ()، و 1392ممبيني (
گر در  تواند نقش تعديل هاي دولتي مي توجه به نتايج پژوهش فرهنگ سازماني در سازمان

رابطه بين هوش سياسي و تغيير سازماني داشته باشد (فرضيه دوم). اين يافته پژوهش با 
)، سيدي و همكاران 1391)، رفيعي و زاهدي (1388سرخوش و همكاران ( نتايج حسيني 

)، جورادو و همكاران 1393)، فاني و همكاران (1393زرندي و همكاران ( )، محمدپور1393(
) همراستاست. با توجه به اجراي طرح تحول اداري در 2017)، اريف و همكاران (2014(

هاي اين پژوهش مشخص است كه با وجود  هاي دولتي استان گيلان و نتايج فرضيه سازمان
هاي اداري  طرح تحول اداري همچنان مسائل، مشكلات و تنگنا شده در اجراي هاي انجام تلاش

سالاري  هاي اجرايي، ديوان رجوع، كاهش هزينه وري، چابكي، رضايت ارباب در خصوص بهره
رسد در اجراي  هاي دولتي باقي است. به نظر مي افسار گريخته و... به قوت خود در سازمان

هايي بايد لحاظ شود كه  هاي دولتي ويژگي تگاههاي تحول اداري توسط مديران دس اين برنامه
ها برخورداري مديران از سبك رهبري مناسب  شود. ازجمله اين ويژگي كمتر به آن توجه مي

با تغيير و تحول و توانايي نفوذ در اجراي تحول اداري كه نيازمند برخورداري از هوش 
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تي استان گيلان نيز از اين هاي دول بنابراين سازمان خصوص هوش سياسي است؛ مديريتي به
امر مستثنا نبوده و نيازمند رهبراني باهوش سياسي بالا و توانمند جهت ايجاد تغييرات لازم 

وري و سطح عملكرد  شده است تا بتوانند به بهره ها به سمت اهداف تعيين  و هدايت سازمان
  رجوع را فراهم كنند. قابل پذيرشي دست يابند و موجبات رضايت ارباب

شود كه  پيشنهاد مي تنها اصل ثابت در محيط امروزي كسب و كار پديده تغيير است.
هاي آموزشي از مقاومت افراد در برابر تغييرات بكاهند  هاي دولتي با برگزاري دوره سازمان

سازمان آمادگي كاركنان براي تغيير را فراهم سازند.  و با توسعه فرهنگ مناسب در
توان بيان كرد  شود. مي تر از آن است كه اغلب تصور مي سست هاي موفق، شكننده و تحول

توان تحول را از  كه نهادينه ساختن تحول در محيط سازمان كار دشواري است؛ ولي مي
شود  رو پيشنهاد مي از اين كننده، مقتدر و نهادينه ساخت. طريق استقرار فرهنگي نوين، حمايت

هاي دولتي به شدت حمايت شده  ه در سازمانكه رفتارهاي مثبت حاصل از تحول ايجاد شد
در مواجهه تا تقويت گردد و در نهايت به صورت يك فرهنگ درآمده و استمرار و دوام يابد. 

بيني اقدامات، توجه به ابعاد فرآيند، يادگيري و بستر سازمان بسيار مهم است.  با تغيير و پيش
چه به مثابه مسير حركت ترسيم  ا به آنها بايد اعتماد سازمان ر رو رهبران سازمان از اين
ها در برابر تغيير را با رفع ابهامات كاركنان كاهش دهند.  كنند، جلب نمايند و مقاومت مي

توانند دانش خود نسبت به تغيير را افزايش داده و در صورت  هاي دولتي مي مديران سازمان
ها را ايجاد كنند.  اين مهارتهاي آموزشي  هاي لازم از طريق كلاس نياز سازمان به مهارت

هاي دولتي، موفقيت سازماني را افزايش،  افزايش درك هوش سياسي مديران سازمان
بخشد. مديران با هوش سياسي توانايي  اضطراب را كاهش و روابط خارجي را بهبود مي

ها نيز  افزايش عملكرد تيمي خود را دارند. هوش سياسي براي رشد افراد در سازمان
هاي قدرت، ناسازگاري  است؛ مخصوصاًً هوش سياسي به كاركنان در درك پوياييضروري 
هاي مختلف يك سازمان دولتي به طور  كند. تغيير در جنبه ها در طول تغيير كمك مي و ارزش

شود؛ دليل اين امر تضادي است كه ممكن است بين  هايي مواجه مي معمول با مقاومت
و تغييرات مورد نظر وجود داشته باشد. در حالتي كه ساختارهاي دانش موجود در سازمان 

هاي كهنه و قديمي را در قالب الگوهاي سازماني منسوخ شده از سطح سازمان  بتوان دانش
تواند در سطح سازمان ايجاد شود. در  خارج كرد ديگر هيچ كششي به سوي دانش كهنه نمي
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كارگيري  فرهنگ سازماني و با به هاي دولتي با استقرار و تمركز بر نتيجه مديران سازمان
هاي دولتي  توانند مقاومت در برابر تغيير را  تا حد قابل قبولي در سازمان هوش سياسي مي

هاي آموزشي جهت ايجاد و توسعه  ها و كارگاه ها با برقراري دوره كاهش دهند. سازمان
ها،  قشويژگي مناسب نظير روحيه همكاري و توسعه روابط، سازگاري سازنده با ن

هاي مديريت احساسات ديگران، خلاقيت و نوآوري، دوري از  هاي نفوذ فردي، مهارت مهارت
فريب و ريا، واقع بيني و... در كارمندان موجبات تغييرات سازماني اثربخش را فراهم آورند. 

ها فضاي  ها و مشاركت گرايي، توسعه توانايي بيني، اخلاق مديران ارشد بايد با جديت، خوش
اسبي را براي كاركنان فراهم آورند تا افراد با كار گروهي در بستر مناسب حركت كنند و من

  موجبات تغييرات اثربخش را فراهم آورند.
ها نيز  روابط را در ساير سازمان توان اين براي اطمينان از صحت نتايج به دست آمده مي

چون استراتژي و ساختار گر سازماني  گردد كه متغيرهاي تعديل پيشنهاد ميآزمون كرد. 
هاي آينده مورد بررسي قرار گيرد و نتايج آن با نتايج پژوهش حاضر  سازماني در پژوهش

ها و رفتارهاي جاري در  مقايسه شود. فرآيند تغيير موجب يادگيري چيزي جديد، ترك گرايش
از طريق تواند در زمينه ميزان يادگيري سازماني  هاي آينده مي شود. پژوهش ها مي سازمان

توانند به تغيير تن در دهند و بقاي  هاي يادگيرنده مي تغيير رفتار متمركز شود؛ زيرا سازمان
تواند در زمينه هوش سياسي و تغيير سازماني به  خود را تضمين كنند. تحقيقات آينده مي

  تري طراحي و اجرا گردند. صورت طولي و در زمان طولاني
نامه براي سنجش متغييرها همراه  استفاده از پرسشهايي چون  اين پژوهش با محدوديت

هاي كيفي براي تبيين موضوعات  تواند از روش بوده است؛ درحالي كه تحقيقات بعدي مي
كه پژوهش حاضر در يك مقطع از زمان  جديد در اين حوزه استفاده نمايند. با توجه به اين

هاي دولتي فقط  از سازمان جاي در نظر گرفتن تصويري بزرگ و بلندمدت شده، به انجام
تصويري مقطعي از آن نشان داده و اين بدان معناست كه به محيط بيروني و ساير متغيرهاي 

هايي كه  هاي پژوهش از سازمان كه داده با توجه به اين مهم و تأثيرگذار توجه نشده است.
غلب ها انجام شده و يا در حال اجراست گردآوري شده و ا طرح تحول اداري در آن

اند؛ بنابراين بايد در تعميم اين نتايج به ديگر  دهندگان تنها از سازمان خود مطلع پاسخ
  هاي دولتي با دقت عمل كرد. سازمان
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