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 چکیده

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

و قدرت وجودی رهبران، آنها را درجهت ایجاد  نفوذ اعمالو آن را تسهیل کنند. 
کند.  ه تحقق اهداف سازمانی کمک میتغییر در کارکنان و سازمان یاری داده، ب

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

. در این مقاله به بررسی تأثیر اداری است تحول های برنامهتغییرات سازمانی و 
ی در اسیهوش سری گ بر تغییرات سازمانی با میانجیآفرین  رهبری تحول

است. ابتدا با مرور مبانی نظری،  شده  پرداختههای دولتی استان گیلان  سازمان
  آوری ها جمع ی پژوهش نوشته شد و سپس با استفاده از پرسشنامه، دادهها هیفرض

رنامۀ ی دولتی استان گیلان است که بها سازمانشد. جامعۀ آماری پژوهش شامل 
یا در حال اجراست. از این  شده اجرا آنهاهای گذشته در  تحول اداری در سال

سازمان دولتی به روش تصادفی ساده برای نمونۀ آماری  44جامعۀ آماری، 
انتخاب شدند. پژوهش حاضر، کاربردی و روش آن، توصیفی از نوع پیمایشی 

ها از  لیل دادهو برای تح شده  یآور جمعاست. اطلاعات به روش میدانی 
  استفاده (PLS) سازی معادلات ساختاری و الگوریتم حداقل مربعات جزئی مدل
گری  آفرین با میانجی های پژوهش نشان داد که رهبری تحول است. یافته شده

هوش سیاسی بر تغییرات سازمانی تأثیرگذار است. افزایش درک هوش سیاسی 
ب را کاهش و روابط خارجی سازمان رهبران، موفقیت سازمانی را افزایش، اضطرا

 بخشد. را بهبود می
 

 های کليدیواژه

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

 

 

 

 

 

 

Abstract 
Transformational leaders need a high degree of political 

intelligence in order to be able to compatible with the covert 

and overt resistance to change in a proper manner and 

facilitate the change. The influence and power of the leaders 

assist them towards generating a change in employees and 

the organization and helps to achieve the goals of the 

organization. Therefore, the purpose of the current study is 

to investigate the political intelligence of the leaders in 

managing and directing the organizational changes. In the 

present article, the effect of a transformational leader on 

organizational changes, with the mediating role of political 

intelligence in governmental organization in Guilan 

Province has been studied. Therefore, firstly, the research 

hypothesis was written based on a review of the theoretical 

basis, and then the data was collected by a questionnaire. 

The research sample includes the governmental 

organizations in Guilan. From this sample, 64 governmental 

organizations were chosen randomly. The present article is 

an applied research and the method of research was 

descriptive measurement and the data was collected by field 

methods and for data analysis, structural equation modeling 

and partial least squares (PLS) algorithm was used. The 

results indicated that transformational leadership with the 

mediating role of political intelligence affects the 

organizational changes. Increasing the perception of 

political change of the leaders, increases organizational 

success, decreases stress and improves foreign 

relationships. 
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 همقدم
و ایجاد تحول در نظام اداری کشور  ، تغییرضرورت اصلاح

ابزار تحقق اهداف نظام جمهوری اسلامی از یکی از عنوان  هب
ها  توجه دولت مواردی است که پس از انقلاب اسلامی مورد

م اداری و اجرایی بخش نظا 3ـ4گرفته و در اجرای بند  قرار
فرهنگی  و اقتصادی، اجتماعی ۀاول توسع ۀپیوست قانون برنام

منظور ایجاد  شورای عالی اداری به ،جمهوری اسلامی ایران
 ،نظام منسجم اداری در ابعاد نیروی انسانی، مدیریت، تشکیلات

تحول در  ۀد و تاکنون برنامشها تشکیل  دهی و روش سازمان
 ۀاجرای پنج برنام در طولاما  .کند هی مید نظام اداری را سامان

اهداف مندرج در  ،اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی ۀتوسع
نیروی انسانی  یور بهره که یطور به؛ است افتهین  تحقق ها برنامه

بنابراین، . ساعت در هفته است 50های دولتی زیر  در سازمان
 ، باید روش اجرا وشده نیتدوی ها بر محتوای برنامه علاوه

های کافی مدیران در انتخاب سبک رهبری مناسب و  مهارت
و  به حمایت آنهابر زیردستان برای ترغیب  نفوذ اعمالتوانایی 

د؛ علمی قرار گیر مطالعه و کنکاش موردنیز  اجرای تغییر
رسد در نظام اداری ما خیلی به آن توجه  عواملی که به نظر می

اساسی در نظام اداری با توجه به لزوم ایجاد تحولات . شود نمی
 گونه نیاکشور ما و نقش مؤثر رهبری و مدیریت سازمان در 

ضروری  شیازپ شیبیی در این زمینه ها پژوهشتحولات، انجام 
های  سازمان خصوص بههای ایرانی،  در سازمانرسد.  به نظر می
دلیل تأکید زیاد بر اصول بوروکراتیک، ایجاد  دولتی، به

ی تغییر و تحول اداری با ها برنامههای اجرای موفق  زمینه
ست. پرداختن به موضوع تغییر سازمانی رو روبهچالش اساسی 

ی و اهدافی از رمادیغی ها زهیانگی دولتی که ها سازمانبرای 
برخوردار است؛  دوچندانی دارند، از اهمیت رسان خدمتجنس 

های این نوع  ها، فرایند و عملیات و خروجی زیرا ورودی
های انسانی و  در ارتباط مستقیم و تنگاتنگ با مؤلفهها  سازمان

محسوس نیست، ولی  آنهاهایی که تغییرات در  نرم است؛ مؤلفه
درک نکردن تغییرات، تطابق نداشتن با آنها و فقدان 

ی لازم برای آثار تغییرات، نتایجی عمیق و شیاند چاره
ة های گسترد برای سازمان و همچنین بازتاب ریناپذ جبران

دنبال خواهد داشت. با توجه به گسترش دامنۀ  تماعی بهاج
اقتصادی  وضعی عمومی و ها نهیهزی دولت، افزایش ها تیفعال

 دایپاهمیت  شیازپ شیبی دولتی ها سازمانو سیاسی، توجه به 
ی ها سازمان است؛ لذا تلاش در جهت بهبود عملکرد کرده

رتی، پور، پورعزت و حض )قلی رسد میدولتی ضروری به نظر 
 رجوع، ارباب تیرضا ،یور بهره(. با توجه به اینکه میزان 5355

ی ها سازمانی در و سلامت سازمان ییپاسخگو، دیساعت کار مف
های جاری،  دولتی کشور ما نرخ پایینی دارد؛ ولی هزینه

نارضایتی کارکنان، موازی کاری و فساد اداری از نرخ بالایی 
ایجاد تحول در نظام اداری  است، تلاش برای تغییر و برخوردار

گذشته و اداری در نظام بوده است.  ها دولتی همۀ ها برنامهاز 
مطرح  وستهیپ یادارو تحول بحث انقلاب  ،ه.ش 5345از سال 

لزوم  جمهوری اسلامی نیزآن و در نظام  از  بوده است. پس
در  که ینحو به ؛شده است  مطرحی در قانون اساس یتحول نیچن

 ول از قانون اساسی،اصل سوم فصل ا دهم از بندمقدمه و در 
از  یکی یرضروریغ لاتیو حذف تشک حیصحی نظام ادار جادیا

امکانات  ۀهم یریکارگ به است که دولت موظف یامور مهم
-5333) اول یها برنامه نیهمچناست. انجام آن  یبرا ودخ

و  یاجتماع ،یاقتصاد ۀ( توسع5334-5335( و دوم )5343
 از فصلاول  ماده .استرا دنبال کرده  یهدف نیچن زین یفرهنگ

عنوان اصلاح  با( 5335-5353) سوم توسعهۀ اول قانون برنام
-514، ماده 51فصل از ششم  بخش، تیریو مد یساختار ادار

عنوان  با( 5354-5355چهارم توسعه) ۀقانون برنام 531
 چهارمو فصل  تیحاکم یاثربخش یدولت و ارتقا ینوساز

مهم پرداخته  نیبه ا( 5330-5334) پنجم توسعه ۀامقانون برن
کشور و  یو استخدام یاز ادغام سازمان امور ادار پس است.

 تیریسازمان مد لیو تشک 5333در سال  وبودجه برنامهسازمان 
به خود  نینو ییحرکت شکل و محتوا نیا ،کشور یزیر و برنامه
 رانیوز ئتیه ه،یاقدامات اول یبررس یو بر مبنا سرانجام گرفت.
 یاصل ۀد که هفت برنامکرموافقت 55/5/5355مورخ  ۀدر جلس

اجرا  یدولت یها دستگاه از طریقی تحول در نظام ادار جادیا
برنامۀ تحولی را  50، دولت 31تا  54سپس در سال  د.شو

در اجرای  رانیوز ئتیه 33تدوین کرد که اجرا شود و از سال 
مقام معظم رهبری و به ی کلی نظام اداری، ابلاغی ها استیس

قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران، هشت  535استناد اصل 
 منظور بهبرنامه تصویب کردند که شش برنامه در سطح استانی 

ها و متکی  یابی به دولتی کارا، اثربخش و متعهد به آرمان دست
، شده انجامهای  . اما با وجود تلاشدیدرآبه اعتماد مردم به اجرا 

وری،  درخصوص بهره شکلات و تنگناهای اداری، ممسائل
 و های اجرایی رجوع، کاهش هزینه چابکی، رضایت ارباب

های دولتی  سالاری افسار گریخته به قوّت خود در سازمان دیوان
های تحول  رسد در اجرای این برنامه می نظر بهباقی است. 

هایی باید  های دولتی، ویژگی مدیران دستگاه از طریقاداری 
ها،  ۀ این ویژگیازجملشود.  حاظ شود که کمتر به آن توجه میل

برخورداری مدیران از سبک رهبری مناسب با تغییر و تحول و 
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ی برخوردارتوانایی نفوذ در اجرای تحول اداری است که نیازمند 
 هوش سیاسی است. خصوص بهی، تیریمداز هوش 

 نامستثی دولتی استان گیلان نیز از این امر ها سازمان
سیاسی بالا و توانمند برای ایجاد  باهوشنبوده، نیازمند رهبرانی 

اند  شده نییتعسمت اهداف  به ها سازمانتغییرات لازم و هدایت 
ی و سطح عملکرد قابل قبولی دست یابند و ور بهرهتا بتوانند به 

هدف این  رو ازاینرا فراهم کنند.  رجوع اربابموجبات رضایت 
و  یثر در اجرای تحول ادارؤرهبری مسبک  ییشناساپژوهش، 

تحلیل اهمیت و جایگاه مدیران برخوردار از توانمندی هوش 
تحول ی ها برنامهی تغییرات سازمانی و ساز ادهیسیاسی در پ
تا اثر رهبری  شود میدر این پژوهش تلاش . اداری است

آفرین بر تغییر سازمانی از راه هوش سیاسی، بررسی و  تحول
در رابطۀ بین رهبری  تواند یمهوش سیاسی مشخص شود آیا 

 و تغییرات سازمانی نقش میانجی را ایفا کند؟ آفرین تحول
های دولتی  های پژوهش، سازمان ی به هدفابی دستبرای 

انتخاب شدند. انگیزة اصلی انتخاب  مطالعه برایاستان گیلان 
های مختلف تحول  های دولتی این است که برنامه سازمان

ز برنامۀ اول تا پنجم توسعه در کشورمان به اجرا اداری که ا
باید  که چنان آناست، با وجود زحمات زیاد مدیران،  درآمده

 شده انجامهای موردی  آمیز نبوده است؛ نتایج پژوهش موفقیت
در این  (.5333)کاظمی حاتمی،  کند صحّت این ادعا را تأیید می

 شدهی بررسیی ، بیشتر محتوای برنامه و ساختار اجراقاتیتحق
در این پژوهش مباحث اثرگذار در سطح  که یدرحال؛ است

است. ضمن اینکه تمایل به سیاست و  بحث موردعملیاتی 
های  ی دولتی بسیار بالاتر از سازمانها سازمانهوش سیاسی در 

دیگر است و افراد تمایل به کسب قدرت و نفوذ بیشتری دارند. 
های  ارکنان موقعیتکارکنان سطوح سازمانی بالاتر به ک

ی از سیاست سازمانی دارند؛ زیرا قدرت تر یقو، ادراک تر نییپا
دست آورند  دهد تا منابع را به اجازه می آنهابیشتری دارند که به 

 ی به منفعت بیشتر اقدام به رفتار سیاسی کنندابی دستو برای 
(. به 154 :5333، زاده حسن، فرد ییدانانژاد،  ، شیخیب)فانی

در این پژوهش را  مطالعه ورد، جامعۀ آمار مسببهمین 
 دهند. های دولتی استان گیلان تشکیل می سازمان

و منابع متعددی که  شده انجامی ها پژوهشبا بررسی 
ی ها پژوهشرهبری و تغییر سازمانی وجود دارد،  ۀنیدرزم
ۀ اندکی برای بررسی ماهیت خاص این رابطه و هوش افتی نظام

 لذا پژوهش حاضر تلاشی ست. ا شده اجراسیاسی 
درجهت رفع این خلأ و کمک به محققان برای تبیین 

سیاسی و رهبری تغییرات در  باهوشموضوعات جدید و مرتبط 
ست. بحث و بررسی درخصوص رهبری و هوش ها سازمان

سیاسی در مدیریت تغییرات سازمانی، از مباحث نو محسوب 

یی در این ها پژوهشدر کشورمان تاکنون  که طوری به ؛ شود می
 است. نشده انجامزمینه و درجهت تسهیل تحول اداری 

 ۀنظری و پیشین مبانیبه  ،در این مقاله، پس از مقدمه
سپس مدل مفهومی و روش  است. شده پرداختهپژوهش 

 لیتحل و  هیشده است. پس از شرح تجز پژوهش توضیح داده
ساختاری، سازی معادلات  های پژوهش با استفاده از مدل داده

 است. شده  انیپیشنهادها ب ۀگیری و ارائ نتیجه
 

 مبانی نظری
 آفرين رهبری تحول

های  ترین چارچوب یکی از محبوب 5آفرین نظریۀ رهبری تحول
سوی دیگر، در بسیاری از  نظری در حوزة رهبری است. از

 ازجملهی مثبت، ها جنبهدلیل  آفرین به مطالعات، رهبری تحول
با رضایت کارکنان، عملکرد، انگیزه و تعهد، ارتباط مثبت آن 

: 1005 1)آیوی، کلاین، و تمجید قرار گرفته است توجه مورد
ترین و  ة فعالدهند نشانآفرین  . رفتار رهبری تحول(145

در آن، رهبران از  که یطور بهمؤثرترین شکل از رهبری است؛ 
ای  انگیزه آنهانزدیک با کارکنان خود برخورد دارند و به 

 شوند دهند که فراتر از معمول، مشغول به انجام کار خود می می
. در سبک رهبری (414: 1055 3)کمپس، رودریگز،

بر تفکرات و  اثرگذارعنوان فرایندی  آفرین، رهبری به تحول
تصمیمات اساسی و  مفروضات اعضای سازمان و ایجاد تعهد به

)ممبینی و ممبینی،  شود ی سازمان محسوب میراهبردها
 در( 5335)4آفرین برنز (. مفهوم اولیۀ رهبری تحول44: 5331

ی توصیفی او پیرامون رهبران سیاسی مطرح شد ها پی پژوهش
)سنجقی،  ( بیشتر بسط یافت5351)1بساز طریق  بعدهاو 

آفرین به  بس، رهبر تحول نظر از(. 554: 5330فرهی، حسینی، 
برای  آنهابه  که پیروان را توانمند ساخته، شود میفردی اطلاق 

ی جا بهرا  آنهادهد و  انگیزه می انتظاراتشانعملکرد فراتر از 
های  تعقیب منافع زودگذر شخصی، تشویق به پیروی از هدف

آفرین  (. نظریۀ رهبری تحول1055 4)کارک، کند یمجمعی 
 شامل چهار مؤلفۀ اصلی به شرح ذیل است:

ایفای  آفرین الگویی را برای رهبری تحول 3نفوذ آرمانی:
و به  شده  واقع رشیپذدهد که از سوی پیروان  نقش ارائه می

. دلیل این امر آن است که این رهبران کنند میآن اعتماد 

                                                                      
1. Transformational Leadership 
2. Ivey & Kline 

3. Camps, Rodríguez 

4. Burns 
5. Bass 

6. Kark 

7. Idealized Influence 
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، جهیدرنته و درکمنفعت خود را فدای منافع گروه و سازمان 
. نفوذ (1001 5آولیو و باس،) اند قائلاحترام  آنهاپیروانشان برای 

رازی، فرهمندی، احترام و وفاداری آرمانی عبارت است از سراف
ی پیروان به رهبری که حسی آرمانی را انتقال چرا و  چون یب

عنوان  آفرین به شود رهبران تحول دهد. نفوذ آرمانی باعث می می
)موغلی،  الگوهایی از نقش و الگوی رفتار برای پیروان باشند

5351 :33). 
در کارشان ها در زندگی و  همۀ انسان 1:بخش الهامانگیزش 

هایشان دارند. رهبران  نیاز به احساسی قوی دربارة هدف
آفرین با به چالش کشیدن و معنا بخشیدن به کار پیروان  تحول

دهند. روحیۀ گروهی با این نوع رهبری  انگیزه می آنهاخود، به 
 ازاین کار  خصوص به(. 4: 1004 3)باس و ریجیو، یابد ارتقا می

پیروان در  کردن ریدرگی، نیب خوشدادن همدلی و  نشان طریق
انجام  آنهااندازهای آینده و داشتن انتظارات بالا از  ارائۀ چشم

 .(145: 1000 4پاپر،) شود می
آفرین تصورات قدیمی  رهبران تحول 1ترغیب ذهنی:

کنند تا  را ترغیب می آنهاکشند و  پیروانشان را به چالش می
ف کنند و خلاقیت و کش شان مسائلهای بهتری را برای حل  راه

)ممبینی و ممبینی،  کنند نوآوری را نیز در میان آنها تشویق می
ۀ رهبر لیوس به(. ترغیب ذهنی، برانگیختن پیروان 41: 5331

جدید و تفکر مجدّد در مورد حل  یها حل راهکشف  منظور به
مشکلات سازمانی توسط پیروان است. ترغیب ذهنی شامل 

کر منطقی، شناخت مشکلات و حل ارتقای ذهنی، عقلانیت، تف
 .(33: 5351)موغلی،  شود دقیق مسائل می

پیروان  تک تکآفرین با  رهبر تحول 4ملاحظات فردی:
ها و آرزوهای  ی مجزا برقرار کرده تا نیازها، مهارتا رابطه

(. این 441: 1003 3گوموزلوگو، السو،) کندرا درک  آنهامتفاوت 
مل کرده، پیوسته پیروان خود رهبران مانند یک مربی یا معلم ع

دهند.  ظرفیت خود توسعه می تر یعالرا در جهت نیل به سطوح 
های  پیاپی سطوح توانمندی صورت  بهپیروان رشدیافته 

برند. این رهبران ممکن است زمان  شان را بالاتر می بالقوه
 ی را صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم کنندا ملاحظه قابل

 .(551: 5330 )سنجقی و همکاران،
 آفرین تحولبا استفاده از سبک رهبری  ها سازمانرهبران 

انعطاف لازم برای پذیرش تغییر را در کارکنان سازمان  توانند یم

                                                                      
1. Avolio, Bass 
2. Inspirational Motivation 

3. Bass, Riggio 

4. Popper 
5. Intellectual Stimulation 

6. Individualized Consideration 

7. Gumusluoglu & Ilsev 

 دست یابند. نظر موردایجاد کرده، به اهداف 

 

 تغییر سازمانی
و  شده یزیر برنامهخاص فرایندی  طور به 5تغییر سازمانی

ها،  هایی است که گروه ویت روشکوششی آگاهانه در جهت تق
کنند. تغییر  ها یا کل سازمان براساس آن عمل می بخش

دگرگونی در ساختار، شیوة انجام امور،  ةدربردارندسازمانی 
یابند تا  ها تغییر می فنّاوری، فرهنگ و مدیریت است. سازمان

 بامشکلی را برطرف سازند، بقای خود را استمرار بخشند و 
کردن  ه اهداف خود جامه عمل بپوشانند. با طیی بهتر بتیفیک

کنند)فرازجا،  رشد و توسعه پیدا می ها سازماناین فرایند، 
(. تغییر سازمانی عبارت است از حرکت 15: 5330خادمی، 

 منظور بهسازمان از حالت موجود در جهت حالت مطلوب، 
ی سازمانی، ریرپذییتغ. (5: 1050 3لاننبرگ،) یاثربخشافزایش 

ۀ سازمان برای نیل به تغییرات است که جز با جانب همهعزم 
 50)کامرون، فریمان، میشرا، شود نمیآمادگی سازمانی، حاصل 

و پذیری با محیط  از تغییر سازمانی، انطباق هدف (.5333
و  دانهام(. 504: 5331)کاملی و همکاران،  بهتر است عملکرد

تاری را شناختی، احساسی و رف ة(، سه دیدگا5353)55همکاران
 برند. در مورد تغییر نام می

ة وسعت شناخت فردی از وقوع تغییر دهند نشان 51شناختی:
 ی سازمان و کارکنان از آن است.مند بهرهو تمایل به 

بیانگر این مطلب است که یک فرد تا چه  53احساسی:
 برد. میزان از تغییر سازمانی لذت می

ی است که تغییر، حد در برابرتمایلات رفتاری  54رفتاری:
ة تغییر یا کنند تیحماگیرد که  آن فرد اقداماتی در پیش می

 .(5353دانهام و همکاران، ) ندة تغییرکنند شروع
آفرین قادر  مدیران با استفاده از سبک رهبری تحول

ها مدیریت کرده و  خواهند بود تغییر و تحولات را در سازمان
دایت کنند. در ه شده نییتعسمت اهداف از پیش  ها را به سازمان

های هوش سیاسی خود در  این میان مدیرانی که از توانمندی
تر عمل خواهند  سازمان استفاده کنند، در رهبری تغییرات موفق

 کرد.
 

 

                                                                      
8. Organizational Change 
9. Lunenburg 

10. Cameron, Freeman  & Mishra 

11. Dunham et al 
12. Cognitions 
13. Affective  

14. Behavioral  
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 هوش سیاسی
 ها کار گرفتن هوش سیاسی در سازمان محققان معتقدند که به

(. هوش 13: 1000 5)فریس و همکاران، بسیار ضروری است
های موفقیت مدیران سازمان است که  ز ملاکیکی ا 1سیاسی

برای تغییرات مناسب را ایجاد  نفوذ اعمالتوانند  توسط آن می
کنند. هوش سیاسی، چالاکی اجتماعی واضحی را در مفهوم 

طور ویژه اثر رفتار بر کار  کند که به تنظیمات سازمانی آشکار می
یاسی در (. هوش س30: 5333)دوستار، ممبینی،  کند را اداره می

رفتار است که  درزمینۀهای اجتماعی متمایز  برگیرندة مهارت
)فریس و  تأثیر بر رفتار کاری تأکید دارد درزمینۀخصوص  به

(. هوش سیاسی توانایی بسیار فعالانۀ 35-31: 1000همکاران، 
های قدرت و  ها در برابر تغییر و اهرم مدیریت کردن واکنش

. همچنین هوش (35: 1004 3)کوک، مک کیلی، نفوذ است
است که  سیاسی شامل توانایی ایجاد یک شبکۀ ارتباطی خوب

های رسمی ایجاد  را مانند ائتلاف غیررسمیهای  تواند ائتلاف می
 .(314: 1004 4آدامز، زانزی،) کند

برای اینکه افراد هوش سیاسی به دست آورند، لازم است 
گران دارند ها و منابع قدرت اثرگذاری را که خود یا دی پایه

 1رینولدز،) شان را توسعه دهند های مذاکره بشناسند و مهارت
(. رهبرانی که از سطح بالایی از هوش سیاسی 4: 1055

دست آوردن منافع در تغییرات  دانند که برای به برخوردارند، می
باید بر چه کسی اثر بگذارند. آنها همچنین بهترین زمان و 

ردن پذیرش افراد به تغییرات دست آو بهترین روش را برای به
 .(34: 5334)ممبینی، دوستار، گودرزی،  شناسند می

ها  ذاتی در همۀ تعاملات سازمان طور بهفعالیت سیاسی، 
ة دهند لیتشک عنوان یکی از عناصر وجود دارد. بنابراین، به

فرد،  نایینژاد، دا ، شیخیالف)فانی شود ها محسوب می سازمان
های بزرگ از هوش سیاسی  سازمان(. 15: 5333زاده،  حسن

دست آوردن سهم  ی به سهمی از دولت و بهابی دستبرای 
از هوش سیاسی برای  آنهاکنند.  رقبای ناشناخته استفاده می

 وکار کسبورانۀ مرتبط با تحلیل عوامل اقتصادی، سیاسی و فنا
و تغییر در  آنهابرای  حل راهخود، شناختن نقاط ضعف و یافتن 

: 5333)دوستار، ممبینی،  برند ی یا تعدیل آن بهره میراهبرد فعل
 از: ندا عبارت(. ابعاد هوش سیاسی 31

                                                                      
1. Ferris et al 

2. Political Intelligence 
3. Cook, Macaulay 

4. Adams, Zanzi 

5. Reynolds
 

با توجه به وضعیت سیاسی سازمان،  4های اجتماعی: بازی
دو بازی اجتماعی مهم شامل همکاری و رقابت در سازمان 
وجود دارد که فرد ممکن است یکی از آنها را انتخاب کند. در 

کردن اطلاعات و توانایی  یکار دستعالیت ها دو ف سازمان
 .گیرد سود منافع فردی صورت می خواندن ذهن دیگران به

دهد دیدگاه دیگران  ها به افراد اجازه می ی در سازمانریپذ نقش
ها، نیازهای ائتلاف و  را از طریق به رسمیت شناختن وابستگی

 هایی که برای دیگران وجود دارد درک کنند. یکی از جانشین
نفعان و درک  پذیری، پاسخ ذی های ممکن در نقش بازتاب

ی است. ریگ میتصمتغییرات محسوس قدرت در طی فرایند 
تواند نگاه دیگران را درک و دیدگاه  ی میریپذ نقش، رو ازاین

 (. انجام1500: 1055 3)اشرف، زهید لکبال، آنها را تسهیل کند
برای  معاملات و تبادل علایق برای یک هدف، یک نمونه

فقط فرد قادر به   سیاسی، نه باهوشاعمال هوش سیاسی است. 
های اجتماعی محل کار است، بلکه با  رفتار مناسب در موقعیت

ای رفتار کنند که ظاهراً  توانند به شیوه کمک آن افراد می
شدة  کاری توانند مقاصد دست صادقانه است؛ همچنین افراد می

؛ 1005فریس و همکاران، ) پنهان کنند-وجود در صورت -خود را
نفعان  شناخت ذی هوش سیاسی در .(1000فریس و همکاران، 

یر در تغییر و چگونگی تأثیرگذاری اثربخش بر آنها، به گدر
، 1004کیلی،  )کوک، مک کند ها کمک می رهبران در سازمان

به فراگیری،  معمولاً: رفتار سیاسی 5های قدرت پویایی. (33
اشاره دارد  ها نهاده دیگردرت در ارتباط با توسعه و استفاده از ق
ی اجتماعی بازیگران برای ها تیظرفعنوان  که در آن، قدرت به

 3بودوین، بریو،) شود غلبه بر مقاومت دیگر بازیگران قلمداد می
یابی به قدرت رسمی و  (. یک مدیر درجهت دست511: 5334

ی، به هوش سیاسی نیاز دارد و از آن درجهت ررسمیغ
کند. بنابراین، مدیری که بدون هوش  استفاده می نفوذ الاعم

 رو روبهبا شکست  نفوذ اعمالسیاسی عمل کرده باشد، در 
(. هرچه سازمان 555: 1000 50)پرریو و همکاران، شود می

های قدرت نیز  درک پویایی ، نیاز بهشود میبیشتر سیاسی 
 مفهوم سنتی قدرت ضعیف شده که آنجا ازیابد.  افزایش می

که معاملات سیاسی را برای پرکردن خلأ  اند لیمااست، مدیران 
دست آوردن و  . کسی که از چگونگی بهرندیگ کار بهقدرت 

 استفاده از قدرت آگاه باشد، یک رهبر سیاسی باهوش است

                                                                      
6. Social Games 

7.Ashraf, Zehid Lqbal 
8. Power Dynamism 
9. Boddewyn, Brewe 

10. Perrewe et al 
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 .(554: 1050 5)لوسیر، آچوآ،
هوش سیاسی با تفسیر موقعیت  1شخصیت سیاسی:

اه است. محتوا و سبک و محیط همر ها سازمانسیاسی در 
ها، اعتقادات، سبک  ی در سازمان از عناصر انگیزهریگ میتصم
ها و  انگیزه نظر از .پذیرد ی و سبک فردی تأثیر میریگ میتصم

و  ها سازمانبرای  صداقت بااعتقادات، رهبران باهوش سیاسی، 
ی خوب به آنها رو نیازاکنند؛  نه برای منفعت شخصی خود، کار می

کیلی،  )کوک، مک کنند و مغرور نیستند ن تمرکز میروی سازما
فردی متمایزی دارد  . هوش سیاسی سبک درون(505: 1004

با دیگران و از  که یدرحالسازد  که جذّاب است و افراد را قادر می
(. 1000)پرریو و همکاران،  رشد کنند ، کنند میکار  آنهاطریق 
ا دیگران ارتباط ها، آشکارا ب ؛ رهبران امروزی سازماندرواقع

دنبال تغییر و بهبود امورند؛ چنین  کنند و فعالانه به برقرار می
 انداز چشمۀ اجرای مثاب بهرهبرانی تعاملات بین شخصی را 

توانند صداقت و  کنند و خود می سازمان مشاهده می
با توجه به نفوذ  آنهارا در افراد سازمان القا کنند.  نفس اعتمادبه

سیاسی، توانایی غلبه بر اجبار را دارند  فردی و ظرفیت هوش
فریس و همکاران، ) گردد ی در سازمان برمیریپذ انعطافکه به 
. داشتن طبیعت فعال، نفوذ فردی و تمرکز در هوش (1005

 کند. سیاسی، به رهبران در تغییر سازمانی کمک می
توانایی انتقال و ابلاغ عبارت است از  3صداقت آشکار:

انه و صمیمانه و پرهیز از دورویی و فریب های صادق برداشت
قدرتی است . صداقت آشکار (1001)فریس و همکاران،  افراد

شود کارکنان و افراد سازمان در لحظات سخت و  که باعث می
دشوار در کنار رهبران باقی بمانند و برای بقای سازمان از هیچ 

 وشباهافراد . (1005فریس 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
وجود آمده، موفق  های به امتیاز خود استفاده کنند و در بحران

(. آنها 3: 5331)ممبینی، خدادای، قاسمی نسب، حدیدی،  شوند
دانند و چیزی را از آنها مخفی  کارکنان را شریک خود می

کنند و این، زمینۀ اعتماد کارکنان و مدیریت را فراهم  نمی
کند. این صداقت و اعتماد دوجانبه، سبب مدیریت اثربخش  می

 .(31: 5334)ممبینی و همکاران،  خواهد شد
کوشد  به فرایندی اشاره دارد که فرد می 4تسخیر احساسات:

                                                                      
11. Lussier, Achua 
1. Political Personal 

2. Apparent Sincerity 

3. Impression management 

 کندکه دیگران به وی دارند، کنترل  ۀ آن، احساساتی راواسط به
تسخیر احساسات؛ چگونگی (. 31: 5335 1واین، کاسمار،)

های  . بیشتر تلاشردیگ یبرمکردن را در  صحبت، رفتار و جلوه
دادن خود در ذهن  ی در سازمان، برای مثبت جلوهاثرگذار

سیاسی بالا سعی در تسخیر  باهوشدیگران است. افراد 
سازمان دارند تا در مواقع  بانفوذمند و احساسات اعضای قدرت

: 5333)دوستار، ممبینی،  برخوردار باشند آنهانیاز از حمایت 
(. تسخیر احساسات توسط مدیران و رهبران به پذیرفتن 50

کند. از  ی آن در سازمان کمک زیادی میاثربخشتغییر و 
 دییتأ توان یمها  افراد در سازمان ازی تسخیر احساسات ها وهیش
ادعاکردن یا خود را  3وصف خویش، 5عذرخواهی، 3توجیه، 4ظر،ن

)ممبینی،  را نام برد 55مورد لطف و عنایت قراردادن 50ستودن،
 .(114: 5333دوستار، 

 

 پيشينه پژوهش
ارائۀ الگویی از رهبری  منظور به( در پژوهشی که 5351) موغلی
بری های ایرانی انجام داد، بر تأثیر ره آفرین برای سازمان تحول
ی شغلی، مندتیرضا آفرین روی نتایج سازمانی مانند تحول

تلاش و تعهد کارکنان صحّه گذاشت. محقق برای رسیدن به 
یی را بررسی کرد که از نوعی ها سازماناهداف پژوهش، تنها 

نظام ارزشیابی دربارة عملکرد خود برخوردار باشند؛ از بخش 
و از بخش  ها کبان؛ از بخش اقتصادی، ها مارستانیبخدمات، 

ی کرد که با توجه به بررسصنعت، چند کارخانۀ تولیدی را 
ماهیت فرایندهای هر بخش، در تعمیم نتایج و الگو باید با دقت 

هوش  آثار(، 5355) و همکاران فرهنگیبیشتری عمل کند. 
کنندة  ینیب شیپعنوان عوامل  عاطفی و هوش معنوی را به

هوش عاطفی  کهدریافتند آفرین بررسی کردند و  رهبری تحول
آفرین  ی بر رهبری تحولا ملاحظه قابلو هوش معنوی اثر 

دارند. البته باید توجه داشت که استخراج ابعاد هوش معنوی 
که در  رسد مینیازمند تعمق بیشتری است و همچنین به نظر 

این پژوهش میان هوش عاطفی و هوش معنوی تا حدی 
 شده ساختهامر روایی ابزار  همپوشانی وجود داشته باشد که این

( در 5353) همکاران. عابدی جعفری و دهد میرا کاهش 
 باآفرین  پژوهشی به بررسی رابطۀ بین سبک رهبری تحول

عاطفی و بهرة هوشی پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش  هوش

                                                                      
4. Wayne, Kacmar 
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7. Apologies 
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نشان داد که رابطۀ مثبت و معناداری بین سبک رهبری 
رد. محققان این پژوهش آفرین با هوش عاطفی وجود دا تحول

ی موجود استفاده کردند و به ربومیغهای  و گویه ها مدلاز 
ی کشور توجهی ها سازمانی ابزار سنجش برای ساز یبوم

ای به بررسی رابطۀ  ( در مقاله5330) فرازجا و خادمینکردند. 
گرا و نگرش به  آفرین و تعامل های رهبری تحول بین سبک

تایج پژوهش بیانگر رابطۀ معنادار تغییر سازمانی پرداختند. ن
رهبری فرهمند با نگرش شناختی به تغییر سازمانی، تحریک 
ذهنی با نگرش شناختی و رفتاری، پاداش مشروط با نگرش 
شناختی، عاطفی و رفتاری و مدیریت مبتنی بر استثنا با نگرش 

با نگرش عاطفی به  گرا تعاملعاطفی بود که رابطۀ ابعاد رهبری 
نتایج نشان داد که رهبری  نیهمچنزمانی منفی بود. تغییر سا

ی برای ابعاد شناختی و عاطفی و نیب شیپفرهمند دارای قدرت 
ی برای بعد رفتاری نگرش نیب شیپپاداش مشروط دارای قدرت 

( متوجه شد که توانایی رهبر 1000)5پلدبه تغییر سازمانی است. 
مکاران، با کارکنان، ه اش یشخصبرای گسترش روابط درون 

ی سیاسی وی را معینّ ها مهارتو سرپرستان،  رجوع ارباب
( نشان داد  که سطوح سیاسی خاص یک 1005)1کند. گیل می

تغییر سازمانی اولیه، مانند علاقۀ شخصی و استعداد در قدرت و 
تواند یک دلیل شکست در تغییر اولیه باشد؛ اما این  نفوذ می

، یرمادیغگرفته و بر ابعاد مدل، جوانب سیاسی تغییر را نادیده 
 کند تمرکز می ییتنها بههیجانی و رفتاری و ضرورت تغییر 

حاضر، این موضوع  درحال(. 1333: 1055)اشرف، زهید لکبال، 
با استفاده از هوش  توانند یمها  که چگونه رهبران سازمان

ی درک نشده خوب بهسیاسی خود بر تغییر سازمانی تأثیر بگذارند، 
کارکنان،  صداقت بایاسی رهبران در ارتباط است. هوش س

)تریدوی و  شده مطالعهمکتب سازمان و رضایت شغلی 
(، اما پیرامون هوش سیاسی رهبران در رابطه 1004 3،همکاران

های اندکی صورت گرفته است.  با تغییرات سازمانی، پژوهش
( بعضی از خصوصیات قطعی و مسلّم 1004) کیلی کوک و مک

هوش سیاسی  آنهار بر سازمان را شناسایی کردند. رهبران اثرگذا
های ضروری برای ایجاد تغییر  عنوان یکی از هوش را به

( در 5331) اثربخش در سازمان نام بردند. ممبینی و ممبینی
آفرین و هوش سیاسی  پژوهشی به بررسی رهبری تحول

ها،  آفرین سازمان کنند که رهبران تحول بیان می آنهاپرداختند. 
آفرینی باید به تقویت بعد جدید  های اساسی تحول کنار مؤلفه در
نام هوش سیاسی توجهی ویژه کنند و با شناسایی  به یگرید

                                                                      
1. Peled 

2. Gill 

3. Treadway et al 

ها را در دنیای پیچیدة رقابت  ابعاد آن، زمینۀ هدایت سازمان
ای با  ( در مقاله5333) امروزی فراهم کنند. دوستار و ممبینی

، به ارائه و «یاسیو کارکردهای هوش س ها مؤلفه»عنوان 
در این مقاله، ابعاد و  آنهابررسی هوش سیاسی پرداختند. 

ی هوش سیاسی را تحلیل و سپس مدل جدیدی از ها مؤلفه
ة خود را در شد ارائهابعاد هوش سیاسی را ارائه دادند؛ اما مدل 

(، 5333) و همکارانالف. فانیاند نکردهی کشور آزمون ها سازمان
نقش میانجی ادراک سیاست سازمانی بین در پژوهشی به تبیین 

رفتار سیاسی کارکنان و عوامل فردی، شغلی و سازمانی 
دریافتند که عوامل شغلی و سازمانی از طریق  آنهاپرداختند. 

حاضر  درحالبرداشت از سیاست بر رفتار سیاسی تأثیر دارد. 
ی ها پژوهشو  ستینهوش سیاسی دارای ادبیات نظری زیادی 

 نیهمچناست.  شده انجامربی کمی در این زمینه میدانی و تج
ی نقش سبک رهبربررسی کمتر به ، شده انجامهای  پژوهشدر 

. شده است  پرداختهی تحول ادار جادیو ا رییآفرین در تغ تحول
یی از قدرت و توانا ریمد یبرخوردارها،  در این پژوهش

ی، تیریاز هوش مد یبرخوردار ازمندیکه ن ،نفوذ در سازمان اعمال
. پژوهش نشده است ی است، بررسیاسیخصوص هوش س  به
اداری  تحول در نظام اثربخش جامعوامل در ان نیا آثارتباط و ار

 .است شده یبررس

 

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

رها، ضمن شناسایی متغیّ ،مفهومی است تا براساس آن
رها و تعاریف مفهومی و عملیاتی بط بین این متغیّ، رواها هیفرض

است که بررسی  دنبال آن حاضر به پژوهشند. کآنها را تبیین 
هوش  گری با میانجی آفرین ی تحولرهبرکند، تأثیرگذاری 

ی دولتی استان گیلان ها سازمانتغییر سازمانی در بر  سیاسی
ها  فهاز مؤل کیمربوط به هر  حاتیو توض فیتعار چگونه است؟

 شده است. ارائه ینظر یدر مبان
 خصوصدری کوشش ،های سازمانی درعرصۀ فعالیت رییتغ

 شده اعمالهای رهبری  شود. سبک ها تلقی می بهسازی سازمان
تأثیرات مهمی در تغییر  تواند یمها،  توسط مدیران در سازمان

 ها سازمانمدیران برای تغییر در وجود آورد.  نگرش کارکنان به
در  که یهنگامبگیرند؛  در نظرهای قدرت را  ارند که جنبهنیاز د

گیرد، استفادة مناسب از قدرت  برابر تغییر مقاومت صورت می
 4آگبولا، سالاوو،) دهدتواند مقاومت در برابر تغییر را کاهش  می

ۀ این لیوس بهاهمیت رهبری در فرایند مدیریت تغییر  .(1055
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زمند ایجاد یک سیستم تعریف، نیا برحسبحقیقت که تغییر، 
کردن رویکردهای جدید است، مورد تأکید  جدید و سپس نهادینه

چگونگی . (5333 5)اسینباچ، واتسون، پیلای، قرار گرفته است
واکنش و نگرش اعضای سازمانی به تغییرات سازمانی و اینکه 
اعضای سازمان به انتخاب حمایت یا مقاومت در برابر تغییرات 

رزند نیز تا حدود زیادی به سبک رهبری سازمانی مبادرت و
عنوان الگوی رفتاری پایدار او بستگی دارد. برخی از  مدیر به
آفرین  بر این اعتقادند که سبک رهبری تحول نظران صاحب

عنوان اقدامی مدیریتی بر موفقیت برنامۀ تغییر سازمانی تأثیر  به
ی نیست ؛ اما این عامل به تنهایی کاف(1003 1)لام، پانگ، دارد
ی هوش سیاسی خود و با ریکارگ بهآفرین با  رهبران تحولو 

نشان دادن احترام و اطمینان به پیروان خود و توجه فردی به 
درجۀ بالایی از اعتماد و وفاداری در پیروان ایجاد  توانند یم، آنها

کنند؛ تا حدی که آن پیروان تمایل خواهند داشت با رهبر و 
، پیروان به جهیدرنتیین هویت کنند. سازمان خویش، خود را تع

و  کنند میعاطفی با او همدردی  طور بهرهبر اعتماد کرده، 
دشوار، در کنار سازمان  وضعتمایل خواهند داشت حتی در 

 ؛ راماچاندران،1001 3بوا، اوروا، وانگ، لاولر، والوم) بمانند
تواند به رهبران تغییر در  (. هوش سیاسی می1005 4،شنانیکر

ش پیامدهای منفی اجتماعی کمک و فرایند تغییر را تسهیل کاه
یابد  ۀ هوش سیاسی افزایش میلیوس بهکند. سازگاری اجتماعی 

دهد.  و توانایی انجام کار برای تنظیم تغییرات را افزایش می
یک تغییر سازمانی، نیازمند پیروان  زیآم تیموفقمدیریت 

یری در ایجاد ی به اهداف است. مدابی دستدرجهت  رینفوذپذ
ی از هوش سیاسی، منابع را ریگ بهرهتغییر موفق است که با 

ی به اهداف با استفاده از قدرت و نفوذ، ابی دستدرجهت 
(. هوش سیاسی نقش 1050لوسیر، آچوآ، ) ندا یده سازمان

ی تغییر، انگیزش، رهبری و مدیریت هافرایندتأثیرگذاری در 
 اجتناب رقابلیغامروزی  های دارد. رفتارهای سیاسی در سازمان

ی ریارگک بهبا  توان یمرا از بین برد؛ اما  آنهاتوان  است و نمی
را حداقل و مطابق با اهداف سازمانی  آنها آثارهوش سیاسی، 

و  رییدر تغ یاسیهوش س و کارکرد تیبا توجه به اهمکرد. 
آفرین و بررسی ادبیات  ی و رهبری تحولسازمان تتحولا

و  آفرین تحولارتباط میان رهبری  پژوهش، پژوهشی که
 تاکنونتغییرات سازمانی را با هوش سیاسی بررسی کند، 

                                                                      
1. Eisenbach, Watson & Pillai  
2. Lam, Pang 

3. Walumbwa, Orwa, Wang & Lawler 

4. Ramachandran, Krishnan 

پوشش این شکاف، چارچوب  منظور بهصورت نگرفته است. 
است. در این  شده  ارائه 5نظری پژوهش حاضر در شکل 

متغیّر مستقل، هوش  عنوان به آفرین تحولرهبری  چارچوب،
 عنوان بهنجی و تغییرات سازمانی متغیّر میا عنوان بهسیاسی 

 است. شده  گرفتهمتغیّر وابسته در نظر 
ی ها هیفرض ی،و مدل مفهوم ینظر اتیبراساس ادب

 ند از:ا عبارت پژوهش
آفرین بر تغییر سازمانی تأثیر  فرضیۀ اول: رهبری تحول

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

 دارد.
 سیاسی بر تغییر سازمانی تأثیر دارد.فرضیۀ سوم: هوش 

فرضیۀ چهارم: هوش سیاسی نقش میانجی را در ارتباط 
 .کند آفرین و تغییر سازمانی ایفا می بین رهبری تحول

 

 شناسی پژوهش روش
های کاربردی محسوب  این پژوهش براساس هدف، از پژوهش

 -توصیفی ها، پژوهشی شود و از حیث شیوة گردآوری داده می
شی از نوع تحلیل همبستگی است که در آن، رابطۀ میان پیمای

 طور بهو  شود میاساس هدف پژوهش تحلیل متغیّرها بر
است. برای گردآوری  1مشخص، مبتنی بر معادلات ساختاری

اطلاعات درزمینۀ مبانی نظری و ادبیات موضوع، از منابع 
ای ه و نیز از پایگاه ازین موردهای  ای، مقالات، کتاب کتابخانه

آوری  های الکترونیکی و برای جمع اطلاعات علمی و مجله
. در شد  استفادهها، از روش میدانی به کمک پرسشنامه  داده

سازی روابط میان متغیّرها از  پایان برای سنجش و مدل
 4افزار اسمارت پی.ال.اس معادلات ساختاری و نسخۀ دوم نرم

 .شد  استفاده
پژوهش حاضر، پرسشنامه ها در  ابزار اصلی گردآوری داده

 ای است. برای گردآوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه
ای لیکرت )از کاملاً  سنجه با طیف هفت گزینه 35حاوی 

است. برای سنجش  شده  استفادهمخالف تا کاملاً موافق( 
 10آفرین که شامل  متغیّرهای پژوهش، شامل رهبری تحول

 استفاده( 5331آولیو بس)سنجۀ پرسشنامه است، از مطالعات 
 است. شده 
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 مدل مفهومی پژوهش .9شکل 

 

در بُعد نفوذ آرمانی، هشت سنجه و در بُعد انگیزش آرمانی، 
 موردچهار سنجه  هرکدامترغیب ذهنی و ملاحظات فردی 

ی که قرار گرفت. برای سنجش متغیّر تغییر سازمان استفاده
)هر بُعد، شش سنجه(، از  سنجۀ پرسشنامه است 55شامل 

( استفاده شد. نویسندگان 5353) دانهام و همکاران مطالعات
ی ها پژوهشابتدا با بررسی  هوش سیاسیمقاله برای سنجش 

های معتبر در این زمینه و با توجه به  ی سنجهآور جمعموجود و 
زم و ساخت سنجه ادبیات موضوع، اقدام به انجام اصلاحات لا

برای این متغیّر از پژوهش کردند. در ساخت سنجه برای متغیّر 
(، 5335)5هوش سیاسی، از مطالعات زیمرمان و زانیسر

 (1004)3(، لی و اشتون1004کیلی) (، کوک و مک5333)1رابینز

(، بوکنوق و 1003)4وان(، کر1001) فریس و همکاران
( و دوستار و 1055) (، اشرف و زهید لکبال1003)1همکاران
( بهره برده شد. بدین ترتیب، برای بُعد 5333) ممبینی

سنجه، شخصیت سیاسی از شش  50های اجتماعی از  بازی
های قدرت، صداقت آشکار و  ییایپواز ابعاد  هرکدامسنجه و 

 .شد  استفادهتسخیر احساسات از هشت سنجه 
محتوایی و ظاهری  برای حصول اطمینان از روایی

و متخصصان  بررسی مورد، ویرایش اولیۀ آن پرسشنامه
در این زمینه قرار گرفت و با توجه به نظرات و  نظران صاحب

ها  انجام شد و  ی سنجهبر روپیشنهادهای آنها اصلاحات لازم 
. برای انتخاب عناصر نمونه از روش شد استفادهپس از تأیید، 

بالای  که قابلیت تعمیم شده استفادهگیری تصادفی ساده  نمونه

                                                                     
1. Zimmerman & Zahniser 

2. Robbins 
3. Lee & Ashton 

5. Kerri 

6. Bouckenooghe et al 

پرسشنامۀ پژوهش در بین . ستنتایج به جامعۀ آماری را دارا
که برنامۀ تحول اداری در  )استان گیلان( ی دولتیها سازمان

یا درحال اجراست توزیع شد.  اجراشده آنهاهای گذشته در  سال
سازمان دولتی است که براساس  50حدود  ها سازمانتعداد این 

 برآورد شد. ازمانس 44جدول مورگان، تعداد نمونه 

های  داده که طوری بهدر سطح سازمان است؛  ها لیوتحل هیتجز
)به این  4از هر سازمان دولتی تجمیع شده شده یآور جمع

 از هر سازمان دهندگان پاسخی ها پاسخصورت که مجموع 

در قالب یک پاسخ تجمیع  آنهاهای  ۀ میانگین پاسخواسط به
نهایی  لیوتحل هیتجزه برای نمونۀ آماد 44، تیدرنهاشدند( تا 

است که قبل از تکمیل  گفتنیقرار گیرد.  استفاده مورد
پرسشنامه، توضیحاتی از مفاهیم پژوهش ارائه و پس از 

گونه  همان. ها تکمیل شدند پرسشنامهپاسخگویی به ابهامات، 
شاخص  40شناسی پژوهش ذکر شد، تعداد  که در بخش روش

یۀ هوش سیاسی توسط های اول شاخص عنوان )سؤال( به
نویسندگان شناسایی شد. برای شناسایی عوامل پنهان 

شده تحلیل  گردآوری های داده  های( هوش سیاسی، روی )سازه
 شد. عاملی اکتشافی انجام 

 

 (KMO)بارتلتآزمون  .9جدول 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 
.287 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-

Square 
77288772 

Df 727 

                                                                     
7. Aggregate 

 ناختیش 

 احساسی

 رفتاری

 تغییر سازمانی

 

 هوش سیاسی

 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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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 
.287 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-

Square 
77288772 

Df 727 

Sig. .000 

 
، سطح معناداری حاصـل از انجـام آزمـون    5با توجه به جدول 

دست آمـد کـه از    به 000/0ها برابر با  بارتلت برای بررسی داده
دهـد انجـام تحلیـل عـاملی      تر است و نشان می کوچک 01/0

بـوده و   اکتشافی برای شناسایی ساختار و مدل، عاملی مناسب
شـود.   بسـتگی رد مـی   شده بـودن مـاتریس هـم    فرض شناخته

شرط، برابـر   عنوان دومین پیش به برداری شاخص کفایت نمونه
توان نتیجه گرفت که تعداد نمونه در  دست آمد؛ می به 351/0با 

این پژوهش برای تحلیل عاملی مناسـب اسـت. بـرای انجـام     
هـای اصـلی و    تحلیل عاملی اکتشافی، از روش تحلیـل مؤلفـه  

شده است. معیار انتخـاب سـؤالات    چرخش واریماکس استفاده 
عنوان یک شاخص برای عوامل، دارا بودن ارزش ویژة بالاتر  به
شرطی که در دیگـر   و بالاتر به 4/0و همچنین بار عاملی  5از 

عوامل کمتر از ایـن مقـدار ظـاهر شـود بـوده اسـت. در ایـن        
ارای شـرایط مـذکور   سـؤال د  40سـؤال از   51تعداد  خصوص

سؤال  15نبوده و درنتیجه این سؤالات حذف شدند و درنهایت 
و تحلیل باقی ماندند. برای ابعاد هـوش سیاسـی،    برای تجزیه 

های اجتمـاعی، پویـایی قـدرت، شخصـیت سیاسـی،       بُعد بازی
صداقت آشکار و تسخیر احساسات در نظر گرفته شد. این پنج 

کننـد.   ریانس کل را تبیین مـی از وا 33/34/0طورکلی  عامل به
آورده  1هـای آن در قالـب جـدول     ۀ پژوهش و گویـه پرسشنام

 شده است.

 
پژوهش پرسشنامه .9جدول 

 (ها شاخصها ) گويه بعد متغیّر

ی 
رهبر

تحول
 

ن
آفری

 

ی
نفوذ آرمان

 

 .کنم یبا مافوقم، احساس غرور و افتخار م یهمکار لیبه دل. 5

 .پوشد یخود چشم م قیمصلحت سازمان از علا سبب به مافوقم. 1

 .کند یکند که احترام مرا به خود جلب م رفتار می یمن طور مافوق. 3

 دهد. نفس از خود بروز می از قدرت و اعتمادبه یمن، حس مافوق. 4

 کند. خود صحبت می یها باورها و ارزش ینتر من درباره مهم مافوق. 1

 دارد. دیاز هدف تأک یقو داشتن درک تیمن بر اهم مافوق. 4

 دهد. را موردتوجه قرار می ماتیتصم یو اخلاق یمعنو یامدهایمن، پ مافوق. 3

 .ورزد یم یدتأکسازمان  تیمشترک از مأمور یداشتن درک تیمن، بر اهم مافوق. 5

ی
ش آرمان

انگیز
 کند. صحبت می ندهیدرباره آ ینانهب طور خوش بهمافوق من، . 5 

 کند. و شوق صحبت می تیانجام شود، با جد دیکه با ییره کارهامن، دربا مافوق. 1

 کند. می میما ترس یسازمان برا ندهیرا از آ یندیآ انداز خوش چشممن،  مافوق. 3

 خواهند بود. یافتنی ها، دست دهد که هدف می نانیمن، به ما اطم مافوق. 4

ی
ب ذهن

ترغی
 .کند یمی مناسب بودن آنها را دوباره بررس ،یجار های یهبردن رو سؤال یرزمافوق من، با . 5 

 دهد. و جوانب مختلف را مدنظر قرار می ها یدگاهمن، در هنگام حل مشکلات، د مافوق. 1

 قرار دهم. یبررس مختلف مورد یایدهد تا مشکلات را از زوا من، به من اجازه می مافوق. 3

 دهد. می شنهادیر پانجام امو یچگونگ یرا برا یدیجد های یدگاهمن، د مافوق. 4

ی
ت فرد

لاحظا
م

 

 .کند یمن وقت صرف م میآموزش و تعل یمافوق من، برا. 5

 همکار. کی عنوان بهاست، نه صرفاً  یمیو صم یصورت شخص  به مافوق من، برخورد. 1

 .پذیرد یم، باشد یم گرانیمتفاوت از د یو آرزوها ها یی، توانایازهانی که دارا یکس عنوان بهمن، مرا  مافوق. 3

 را توسعه دهم. هایم ییکند تا توانا من، به من کمک می مافوق. 4

ی
تغییر سازمان

 

ی
شناخت

 

 .کاهد یدهد، م کنترل آنچه در کار رخ می یمرا برا ییتوانا طورمعمول به ییرتغ. 5

 .کنم یمقاومت م دیجد های یدهبرابر ادر  طورمعمول به. 1

 .دارم یرا دوست نم رییتغ. 3

 شود. و عجز من می یجب ناکاممو رییتغ. 4

 آزاردهنده است. میبرا ط،یمح ییرهایتغ یشترب. 1

 .گیرم یکار م به یو دودل دیرا با ترد دیجد های یدها طورمعمول به. 4
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ی
احساس

 

 سازمان، سودمند است. یبرا رییطورمعمول تغ به. 5

 .برند یسود م رییهمکارانم از تغ شتریب. 1

 .دهم یر آنچه ممکن باشد انجام مه رییاز تغ تیحما یبرا. 3

 .کنم یم تیحما د،یجد های یدهطورمعمول از ا به. 4

 است. ندیخوشا ییرهاتغ یشتربکه  ام یافتهدر. 1

 .برم یسود م رییطورمعمول از تغ به. 4

ی
رفتار

 

 در کارم هستم. رییدر انتظار تغ. 5

 دارم. دیجد های یدهبه استفاده از ا لیتما. 1

 .شوند یمن م ختنیو برانگ بیجب ترغمو ییرهاتغ. 3

 .کنم یم شنهادیکارها پی را برا دیجد یها و روش ها یوهش اغلب. 4

 کنند که بهتر عمل کنم. اغلب به من کمک می ییرهاتغ. 1

 .کنم یم تیحما رییکنند که من از تغ فکر می گرید افراد. 4

ی
ش سیاس

هو
 

باز
 ی

ی
ی اجتماع

ها
 .کنم یرقابت مسازمان،  گریمن با افراد د. 5 

 دست آوردن منافع خود رادارم. درجهت به گرانیخواندن ذهن و افکار د ییتوانا من. 1

 .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. 4

 کنم. جادیا یخوب یافراد سازمان شبکه ارتباط گریمند هستم که با د علاقه من. 1

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

پو
ی

یای
 

ت
ی قدر

ها
 

 .کنم یدست آوردن منافع خود در سازمان استفاده م به یاز زبان طنز برا من. 5

 .دهم یارتباط خود را با افراد قدرتمند توسعه م اورمیه دست بب یدر سازمان فرصت اگر. 1

 .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. 4

ی
ت سیاس

صی
شخ

 بالاست. اریمن در سازمان بس یفرد نفوذ. 5 

 کارمندان سازمان آسان است. گریمن توسعه ارتباطات با د یراب. 1

 سازمان هستم. های 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. 4

 در مورد اداره سازمان نظر بدهم. توانم یکه م ییتا جا خواهم یچون م برم، یدر سازمان لذت م یاسیاز مشارکت س من. 1

ت آشکار
صداق

 

 .کنم یم زیپره ییو دورو بیدر سازمان از فر من. 5

 .رمیگ یدر سازمان منافع همکارانم را در نظر م من. 1

 من و همکارانم در سازمان وجود دارد. نیدر ب نانیو اطم صداقت. 3

 .دهم یمهستم و انجام  میگو یکه م یزیمن صادقانه در چ نکهیند به امهم که کارکنان معتقد باش یلیمن خ یبرا. 4

 باشد. یواقع دهم یو انجام م میگو یکه م یزیآن چ کنم یمن تلاش م افراد سازمان  گریارتباط با د یبرقرار هنگام. 1

 افراد سازمان را نشان دهم. گریخود نسبت به د یکه علاقه واقع کنم یتلاش م من. 4
 ازمان نسبت به همکارانم انصاف دارم.در س من. 3

ت
تسخیر احساسا

 افراد سازمان مثبت جلوه دهم. گریکه خود را در ذهن د کنم یتلاش م من. 5 

 .کنم یبخشش م یو در همان زمان تقاضا رمیپذ ینامطلوب در سازمان را م دادیرو تیمسئول من. 1

 کنند. نیواکنش متقابل نشان دهند و مرا تحس زیکه آنها نهدف  نیبا ا کنم یم نیافراد سازمان را تحس گرید من. 3

 .دهم یانجام م یخوب و جالب یآنها کارها یافراد سازمان برا گریدر جهت جلب نظر د من. 4

 کنم. دایدر سازمان پ گرانیبا د یمشترک نهیتا زم کنم یمعمولاً تلاش م من. 1

 .کنم یتمرکز م شانیها صحبتی و بر رو کنم یبه آنها گوش م دقت من به ،کنند با من صحبت می گرانید که یهنگام. 4

 

ی ها مدلها با استفاده از  برای برازش و آزمودن فرضیه
افزار  و نسخه دوم نرم 5ساختاری، از روش حداقل مربعات جزئی

این روش بهترین ابزار برای اسمارت پی.ال.اس استفاده شد. 
غیّرها پیچیده، حجم یی است که روابط بین متها پژوهشتحلیل 

                                                                      
1. Partial Least Squares 

)دیامانتاپولوس و  باشد نرمالریغها  داده عیو توز نمونۀ اندک
اثر تعاملی دو متغیّر با توزیع نرمال  ازآنجاکه(. 1051 1همکاران،

 PLSشود، بهتر است از روش  مواقع دچار چولگی می در اکثر
 برای بررسی تحلیل اثر تعاملی استفاده شود که به توزیع 

                                                                      
2. Diamantopoulos et al 
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(. 553 :5331)داوری، رضازاده،  ت نداشته باشدنرمال حساسی
معادلات ساختاری با رویکرد  روش درها  برای تحلیل مدل

ابتدا باید به بررسی  (PLS-SEM)حداقل مربعات جزئی
 های پژوهش پرداخت برازش مدل و سپس آزمودن فرضیه

(. بررسی برازش مدل، در سه بخش برازش 515)همان: 
ازش مدل ساختاری و برازش مدل کلی گیری، بر ی اندازهها مدل

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

 
 های مدل گزارش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه. 9جدول

 

 ضريب آلفای کرونباخ متغیّرهای پنهان )مکنون( عنوان در مدل

(Alpha>0/7) 

 (CR)ضريب پايايی ترکیبی

(CR>0/7) 

ARMINF 31/0 34/0 نفوذ آرمانی 
ARMOTI 33/0 34/0 انگیزش آرمانی 
MENENC 30/0 51/0 ترغیب ذهنی 
INDCOS 55/0 53/0 ملاحظات فردی 

CONCHA 33/0 30/0 تغییر شناختی 
EMOCHA 35/0 55/0 تغییر عاطفی 
BEHCHA 35/0 55/0 تغییر رفتاری 
SOCGAM 53/0 34/0 های اجتماعی بازی 
POWDYN 54/0 50/0 های قدرت پویایی 
POLPER 31/0 55/0 شخصیت سیاسی 
APPSIN 30/0 55/0 صداقت آشکار 

IMPMAN 54/0 55/0 تسخیر احساسات 
TRALEA 33/0 33/0 آفرین رهبری تحول 

ORGCHA 54/0 55/0 تغییر سازمانی 
POLINT 55/0 53/0 هوش سیاسی 

  

 های مدل سازه (AVE)ده ش نتایج میانگین واریانس استخراج .9جدول 
 ARMINF ARMOTI MENENC INDCOS CONCHA EMOCHA BEHCHA SOCGAM سازه

AVE 22/0 88/0 27/0 22/0 28/0 98/0 98/0 28/0 

 سازه
POWDY

N 
POLPER APPSIN IMPMAN TRALEA ORGCHA POLINT  

AVE 27/0 27/0 98/0 20/0 22/0 28/0 22/0  

 

 ها همبستگی سازه بیو ضرا AVEماتریس مقایسه جذر .9جدول 
IM

P
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N
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C
O

S
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E
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E
N

C
 

A
R

M
O

T
I

 

A
R

M
IN

F
 

 ها سازه

           768/0 ARMINF 

          499/0 897/0 ARMOTI 
         788/0 896/0 888/0 MENENC 

        798/0 676/0 674/0 868/0 INDCOS 
       778/0 688/0 748/0 788/0 796/0 CONCHA 

      780/0 647/0 070/0 600/0 690/0 048/0 EMOCHA 

     779/0 684/0 677/0 748/0 748/0 707/0 786/0 BEHCHA 

    867/0 847/0 970/0 974/0 767/0 708/0 796/0 778/0 SOCGAM 
   794/0 668/0 684/0 679/0 878/0 997/0 846/0 987/0 966/0 POWDYN 
  760/0 888/0 899/0 686/0 677/0 088/0 988/0 887/0 786/0 847/0 POLPER 

 779/0 688/0 668/0 669/0 776/0 968/0 604/0 008/0 067/0 086/0 069/0 APPSIN 
788/0 676/0 986/0 898/0 699/0 669/0 670/0 660/0 906/0 984/0 880/0 898/0 IMPMAN 
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ورنل ـروش فه از ـبرگرفت 1ل دوـه از جـک طور انـهم
متغیّرهای  AVE( مشخص است، مقدار جذر 5355) رـو لاک

های موجود در قطر  ژوهش حاضر که در خانهپ مکنون در
اند، از مقدار همبستگی میان آنها که  اصلی ماتریس قرار گرفته

، اند شده  دادهزیرین و چپ قطر اصلی ترتیب های  در خانه
توان گفت در پژوهش حاضر،  می ،رو نیا ازبیشتر است. 

تا  دارند خودهای  ها در مدل، تعامل بیشتری با شاخص سازه
عبارتی؛ روایی واگرای مدل در حد  بههای دیگر.  با سازه

 مناسبی است.

 

 برازش مدل ساختاری
در این  PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 

Rیا  R Squaresپژوهش از ضرایب 
Qو معیار  2

ه استفاد 2
Rشود.  می

کردن بخش  ی است که برای متصلاریمع 2
 سازی معادلات ساختاری اختاری مدلگیری و بخش س اندازه

زا بر  رود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیّر برون کار می هب
Qگذارد. زا می یک متغیّر درون

 گِیزر استون و معیاری است که 2
 سازد خص میبینی مدل را مش ( معرفی شد و قدرت پیش5331)

R(. مقادیر 34 :5331)داوری، رضازاده، 
Qو  2

های  برای سازه 2
 آمده است. 4مدل در جدول 

 
Rمقادیر . 8جدول 

Qو  2
 های مدل سازه 2

 
Rهرچه مقادیر 

زای یک  های درون مربوط به سازه 2
مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. با توجه به 

زش قوی مدل ساختاری تأیید بودن برا ، مناسب4جدول 
زای یک  های درون مربوط به سازه Q2شود. هر چه مقادیر  می

بینی بهتر مدل دارد. با  مدل بیشتر باشد، نشان از قدرت پیش
های مدل،  برای سازه آمده  دست بهو مقادیر  4توجه به جدول 

 شود. برازش قوی مدل ساختاری پژوهش بار دیگر تأیید می

 

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

GOFمدل، برای برازش کلی مدل از معیار 
 1تننهاوس ازکه  5

معیار از  شود. این می( ارائه شده، استفاده 1004) و همکاران
 شود. محاسبه می 5طریق رابطۀ 

 
 = GOF                    :                                                             5رابطۀ 

√                 
 

                                                                     
1. Goodness of Fit  

2. Tenenhaus et al 

نشانۀ میانگین مقادیر اشتراکی               

 RSquaresنیز مقدار میانگین مقادیر    هر سازه و 
 زای مدل است. های درون سازه

 مدل عبارت است از: GOFمقدار 

     √ 0 443  0 433  0 443 =GOF 

 

 عنوان بهکه  34/0و  11/0، 05/0با توجه به سه مقدار 
 شده یمعرف GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

برای  443/0حاصل شدن (، 1003 3وتزلس و همکاران،)
GOF .نشان از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد 

 

 های پژوهش آزمون فرضيه
دهد که پس  نشان می PLSروش  درها  الگوریتم تحلیل داده
گیری، ساختاری و کلی،  ی اندازهها مدلاز بررسی برازش 

و به  های پژوهش پرداخت توان به بررسی و آزمون فرضیه می
و  Zهای پژوهش رسید. در این بخش، ضرایب معناداری  یافته

                                                                     
3. Wetzels et al 

 ARMINF ARMOTI MENENC INDCOS CONCHA EMOCHA BEHCHA سازه

R2 882/0 822/0 829/0 879/0 277/0 227/0 877/0 

Q2 987/0 827/0 997/0 790/0 227/0 722/0 909/0 

 SOCGAM POWDYN POLPER APPSIN IMPMAN ORGCHA POLINT سازه

R2 977/0 798/0 298/0 789/0 977/0 782/0 770/0 

Q2 778/0 728/0 272/0 277/0 727/0 782/0 777/0 

 

467/2 

484/3 

742/2 

340/0R
2
 = 

471/

0 

332/0 
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ها بررسی  ة مسیرهای مربوط به فرضیهاستانداردشدضرایب 
رایب استانداردشدة مسیرهای ضرایب معناداری و ضشود.  می

همچنین آمده است.  1در شکل  های مدل مربوط به فرضیه
 آورده شده 3نتایج آزمون فرضیات در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها نتایج تحلیل حداقل مربعات جزئی و آزمون فرضیه .8جدول

 

بازة بیشتر از  ، در(t)مقادیر ضریب مسیر  که یهنگام
+ باشد، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوط و متعاقباً تأیید 34/5

 (. با توجه1050 5است)وینزی و همکاران،های پژوهش  فرضیه
برای مسیرهای بین  آمده  دست بهبه مقدار ضریب معناداری 

شود. مقدار ضریب  متغیّرها، چهار فرضیۀ مدل تأیید می
است و  آمده  دست به 443/1هش فرضیۀ اول پژومعناداری 
مستقیم بر تغییر  طور بهآفرین  دهد که رهبری تحول نشان می

سازمانی تأثیر دارد. مقدار ضریب معناداری برای فرضیۀ دوم و 
هاست و  است که حاکی از تأیید فرضیه 34/5سوم بالاتر از 

مستقیم بر هوش  طور بهآفرین  دهد رهبری تحول نشان می
ارد )فرضیۀ دوم( و همچنین هوش سیاسی نیز سیاسی تأثیر د

بر تغییر سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری دارد)فرضیۀ سوم(. 
لذا با توجه به تأیید شدن فرضیۀ دوم و سوم پژوهش، فرضیۀ 
چهارم پژوهش؛ یعنی میانجی بودن هوش سیاسی در رابطۀ 

ز شود. بعد ا آفرین و تغییر سازمانی تأیید می بین رهبری تحول
باید شدت تأثیرات را های پژوهش،  فرضیهبررسی معناداری 

بررسی کنیم. با توجه به ضرایب استانداردشدة مسیر در شکل 
درصد از تغییرات متغیّر  35آفرین به میزان  ، رهبری تحول1

                                                                     
1. Vinzi et al 

کند. رهبری  مستقیم تبیین می طور بهتغییر سازمانی را 
سیاسی را  درصد از تغییرات هوش 43آفرین به میزان  تحول

 33کند. هوش سیاسی نیز به میزان  مستقیم تبیین می طور به
مستقیم تبیین  طور بهدرصد از تغییرات متغیّر تغییر سازمانی را 

گری هوش  کند. همچنین با تأییدشدن نقش میانجی می
، مثبت و میرمستقیغآفرین دارای اثری  سیاسی، رهبری تحول

( بر تغییر سازمانی 435/0×331/0) 514/0معناداری برابر با 
 است.

در این پژوهش از آزمون سوبل که برای معناداری تأثیر 
، رود یمکار  میانجی یک متغیّر در رابطۀ میان دو متغیّر دیگر به

از  Z–value، یک مقدار 1استفاده شد. در آزمون سوبل
آید که در صورت بیشتر شدن این  دست می به 1طریق رابطۀ 

درصد معنادار  31توان در سطح اطمینان  ، می34/5مقدار از 
 تأیید کرد.بودن تأثیر میانجی یک متغیّر را 

 
Z-value = 

   

√(      ) (     
 ) (      

 )
:     1رابطۀ   

 

                                                                     
2. Sobel Test  

   های پژوهش فرضیه
P- 

value 

مقدار 
T 

ضريب مسیر 

 استاندارد
 نتیجه آزمون

 هیفرض دییتأ 355/0 443/1 > 01/0 تغییر سازمانی  آفرین رهبری تحول

 هیفرض دییتأ 435/0 454/3 > 01/0 هوش سیاسی  آفرین رهبری تحول

 هیفرض دییتأ 331/0 341/1 > 01/0 تغییر سازمانی  هوش سیاسی

 هیفرض دییتأ 514/0  > 01/0   گری هوش سیاسی نقش میانجی

388/0 
 

391/0R
2
 = 

467/2 

340/0R
2
 = 

742/2 

332/0 
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مقدار ضریب مسیر میان متغیّر مستقل و  aدر این رابطه 
میان متغیّر میانجی و وابسته،  مقدار ضریب مسیر bمیانجی، 

Sa  خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیّر مستقل و
خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیّر  Sbمیانجی و 

 میانجی و وابسته است.
 

Z-value= 
0 435 0 331

√(0 331
1
 0 554

1
) (0 435

1
 0 514

1
) (0 554

1
 0 514

1
)

 

Z-value = 11/1  

 
حاصل از آزمون سوبل برابر با  Z–valueمقدار 

، 34/5 از مقدارشده است که به دلیل بیشتر بودن  11/1
درصد، تأثیر متغیّر میانجی  31توان گفت در سطح اطمینان  می

آفرین و تغییر  هوش سیاسی در رابطۀ میان رهبری تحول
 سازمانی معنادار است.

طریق متغیّر میانجی،  از میرمستقیغبرای تعیین شدت اثر 
VAFاز آماره 

را اختیار  5و  0استفاده شد که مقداری بین  5
باشد، نشان از  تر کینزد 5کند و هر چه این مقدار به  می
؛ این مقدار، واقع دربودن تأثیر متغیّر میانجی دارد. تر یقو

از طریق  VAF. سنجد یمکل را  اثر در میرمستقیغنسبت اثر 
 آید. دست می به 3رابطۀ 
 

VAF = 
   

(   )  
                              :  3رابطۀ  

 
 مقدار ضریب مسیر میان متغیّر مستقل و aدر این رابطه، 

مقدار ضریب مسیر میان متغیّر میانجی و وابسته و  bمیانجی، 
c .مقدار ضریب مسیر میان متغیّر مستقل و وابسته است 

 

VAF = 
(0 435 0 331)

(0 435 0 331) 0 355
 = 15/0  

 
 از شیببدین معنی است که  VAFبرای  15/0مقدار 

آفرین بر تغییر سازمانی از  از اثر رهبری تحول چهارم کی
متغیّر میانجی هوش سیاسی تبیین  و میرمستقیغطریق 

 شود. می

 

                                                                     
1. Variance Accounted for 

 گيری بحث و نتيجه
ها، همسویی با  تردید یک از عوامل اصلی موفقیت سازمان بی

انجام موفق تغییرات سازمانی وابسته به عوامل  است. تغییرات
های رهبر است که  نقش رهبری و توانایی ازجملهمختلفی 

. این نوع از رهبری، است آفرین تحولنسخۀ برتر آن، رهبری 
موجبات تغییرات بزرگ سازمانی را برای دستیابی به اهداف 

ز تغییرات مناسب سازمانی ا ازآنجاکهآورد.  بلندمدت فراهم می
گیرد و  پذیر صورت می طریق کارکنان و مدیران موفق و انطباق

دیدگاه و نگرش افراد در سازمان بستگی به سبک رهبری 
آفرین، رهبری  در سبک رهبری تحولموجود در سازمان دارد و 

فرایند اثرگذاری بر تفکرات و مفروضات اعضای  عنوان به
دهای سازمان سازمان و ایجاد تعهد به تصمیمات اساسی و راهبر

 آفرین تحولتوان نتیجه گرفت که رهبری  میشود؛  محسوب می
ترین انواع رهبری، روی کارکنان و  یکی از کامل عنوان به

هستۀ اصلی تغییرات سازمانی تأثیر گذاشته و  عنوان بهمدیران 
. همچنین در نظام کند تغییرات سازمانی مناسب را محقق می

در ایجاد تحولات سازمانی، آفرین  اداری، نقش رهبری تحول
دهندة بعدی دیگر از تأثیر این  که نشان نقشی اساسی است

 متغیرّ بر تغییرات سازمانی است.
هایی  های مختلف، توانمندی درزمینه آفرین تحولرهبران 

های این  کند. ویژگی متمایز می دیگراندارند که آنها را از 
غییرات و هدایت ت ۀنیدرزمدرایت آنان  ازجملهرهبران، 

به شکل مناسب، باعث بروز  نفوذ اعمالهای سازمانی و  تعارض
های  عنوان یکی از ملاک و ظهور بیشتر هوش سیاسی به

نقش شود. هدف این مطالعه، بررسی  موفقیت مدیران می
کردن تغییرات  هوش سیاسی رهبران در مدیریت و اداره

یر و سازمانی است تا نقش این عامل در تأثیرگذاری بر تغی
به همین منظور، به بررسی تأثیر  تحول اداری تبیین شود.

آفرین بر تغییرات سازمانی با تأکید بر نقش  رهبری تحول
میانجی هوش سیاسی پرداخته شد. بر این اساس، از 

 ییجزو الگوریتم حداقل مربعات ی معادلات ساختاری ساز مدل
 .شد  استفاده

آفرین  حولهای پژوهش نشان داد که رهبری ت یافته
(، بر تغییر سازمانی است. 443/1ای ) ملاحظه دارای تأثیر قابل

( و فرازجا و 5351این یافتۀ پژوهش با نتایج موغلی )
گیرد. همچنین  ( همسان و مورد تأیید قرار می5330خادمی)

( بر 454/3ای ) ملاحظه آفرین دارای تأثیر قابل رهبری تحول
یۀ پژوهش با نتایج هوش سیاسی است. با مقایسۀ این فرض

(، این یافتۀ پژوهش مورد 5353عابدی جعفری و همکاران)
ای  ملاحظه . هوش سیاسی نیز تأثیر قابلردیگ یمتأیید قرار 
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( روی تغییر سازمانی دارد. این یافتۀ پژوهش با نتایج 341/1)
( همسان است و مورد 1004کیلی ) (، کوک و مک1005گیل )

ه به نتایج پژوهش، رهبری گیرد. با توج تأیید قرار می
آفرین از طریق هوش سیاسی بر تغییر سازمانی تأثیر  تحول

آفرین و تغییر  گذارد. هوش سیاسی بین رهبری تحول می
کند. با مقایسۀ این  گری را اجرا می سازمانی، نقش میانجی

( و 5331ممبینی و ممبینی )های  ها با یافته نتیجه از فرضیه
شود.  نتایج پژوهش تأیید می (5333و همکاران )الففانی
ی ریکارگ بهآفرین با  دهد رهبری تحول های ما نشان می یافته

سمت  تواند تغییر سازمانی را مدیریت و به هوش سیاسی می
ی ریکارگ بهبا  آفرین تحولرهبران اهداف سازمانی حرکت کند. 
یابی بیشتر به کارایی و اهداف  هوش سیاسی باعث دست

وجبات دگرگونی در ساختار، شیوة انجام امور، سازمانی شده و م
آورند تا بدین ترتیب، سازمان  فرهنگ در سازمان را فراهم می

اثربخشی بیشتر  منظور بهترین حالت خود  سمت مطلوب به
 ازحد شیباست که رفتار سیاسی  توجه  قابلحرکت کند. 

تواند غیرکارکردی باشد و  تغییر سازمانی می در طولمعمول 
 عوامل سیاسی در که یهنگامافراد را پایین آورد.  روحیۀ

تر از شایستگی و لیاقت باشند؛ افراد لایق، دلسرد  سازمان، مهم
شوند. همچنین ممکن است افراد به  می خاطر دهیرنجو 

ی برای حمله به دیگران توجه بیشتری معطوف دارند زیر برنامه
 ی خودشان.کارهاتا انجام 

سازمان حذف رفتارهای سیاسی  با توجه به اینکه در یک
را از میان برد، پیشنهاد  آنهاتوان  است و نمی رممکنیغ

ی رهبری ریکارگ بههای دولتی استان گیلان با  سازمان شود می
ی رفتارهاآفرین و هوش سیاسی در طول تغییر سازمانی،  تحول

حداقل رسانند و تمرکز خود را به  سیاسی نامطلوب را به
 مدارانه معطوف کنند. تار سیاستهای مثبت رف جنبه

ی دولتی ها سازمانافزایش درک هوش سیاسی مدیران 
گیلان، موفقیت سازمانی را افزایش، اضطراب را کاهش و 

سیاسی،  باهوشبخشد. مدیران  روابط خارجی را بهبود می
. هوش سیاسی دارند راتوانایی افزایش عملکرد تیمی خود 

هوش  خصوص بهوری است؛ ضر ها سازمانبرای رشد افراد در 
های قدرت، ناسازگاری و  سیاسی به کارکنان در درک پویایی

های  کند. تغییر در جنبه ها در طول تغییر کمک می ارزش
هایی  با مقاومت معمول طور بهمختلف یک سازمان دولتی، 

؛ دلیل این امر، تضادی است که ممکن است شود میمواجه 
 مدنظرسازمان و تغییرات بین ساختارهای دانش موجود در 

ی کهنه و ها دانشوجود داشته باشد. در حالتی که بتوان 
قدیمی را با ارائۀ دلایل کافی و ایجاد آگاهی بیشتر، در قالب 

از سطح سازمان خارج کرد،  شده منسوخالگوهای سازمانی 
تواند در سطح  ی دانش کهنه نمیسو بهدیگر هیچ کششی 

 باهوشآفرین  رهبری تحول ،جهیدرنتسازمان ایجاد شود. 
تواند مقاومت در برابر تغییر را تا حد قابل قبولی در  سیاسی می

 های دولتی استان گیلان کاهش دهد. سازمان
ی ها سازمانآفرین در  مدیران تحول شود میپیشنهاد 

تغییری در سازمان،  هرگونهدولتی استان گیلان قبل از اجرای 
ی و زیر برنامهای تغییرات، به برای توجیه کارکنان به لزوم اجر

، ذکرشدهآموزششان همت گمارند. از این طریق، اهداف تغییر 
شود.  حداقل رسانده می ها برطرف و مقاومت کارکنان به نگرانی

های  های تغییر و اصلاح در سازمان شود برنامه پیشنهاد می
دولتی استان گیلان، براساس پاسخگویی به نیازها و انتظارات 

با محیط  تر عیسرتدوین شود و برای موفقیت و تطبیق جامعه 
ی به افزایش کیفیت خدمات، رضایت کارکنان و ابی دستو 

و کاهش زمان ارائه خدمت اجرا  ها نهیهز، کاهش رجوع ارباب
ها  با برقراری دوره ها سازمان شود می شنهادیپهمچنین شوند. 

اسب های آموزشی برای ایجاد و توسعۀ ویژگی من و کارگاه
نظیر روحیۀ همکاری و توسعۀ روابط، سازگاری سازنده با 

ی مدیریت ها مهارتی نفوذ فردی، ها مهارت، ها نقش
احساسات دیگران، خلاقیت و نوآوری، دوری از فریب و ریا، 

ی در کارمندان، موجبات تغییرات سازمانی اثربخش را نیب واقع
ی، نیب خوشیت، باید با جدّ ها سازمانفراهم آورند. مدیران ارشد 

ها، فضای مناسبی را  ها و مشارکت یی، توسعۀ تواناییگرا اخلاق
گروهی در بستر   کار بابرای کارکنان فراهم آورند تا افراد 

مناسب حرکت کنند و موجبات تغییرات اثربخش را فراهم 
 آورند.

و با توجه به  آمده  دست بهبرای اطمینان از صحّت نتایج 
دولتی، صنعتی، تولیدی و خدماتی،  ها انسازمتفاوت در ماهیت 

آزمون کرد؛ این کار  ها سازمانتوان این روابط را در سایر  می
 تواند از انحراف نتایج جلوگیری کند. می

به  دنیرس در تواند یمهوش سیاسی  که آنجا از
ها و تعارض در  یریدرگو کاهش  ها سازمانی در ریپذ انعطاف

ی ها پژوهش شود مینهاد طول فرایند تغییر کمک کند، پیش
همراه با  رییتغ یها تیموقع ازآنجاکهآینده بررسی کنند که، 

طول ها را در  تعارض در سازمان یاسیهوش س ایآ، اند تعارض
 ؟دهد کاهش می رییتغفرایند 
 شدت بهعملکرد سازمان در مواجهه با تغییر  که آنجا از

ارتباط  برای تبیین شود می، پیشنهاد ردیگ یمتحت تأثیر قرار 
ظرفیت تغییر سازمانی و عملکرد سازمان و چگونگی اثرگذاری 

 یی صورت گیرد.ها پژوهشآن بر عملکرد، 
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با توجه به اینکه پژوهش حاضر در یک مقطع از زمان 
ی در نظرگرفتن تصویری جا بهاست، بنابراین،  شده انجام

ی دولتی، فقط تصویری مقطعی ها سازماناز  بلندمدتبزرگ و 
شان داده و این بدان معناست که به محیط بیرونی و از آن ن

 ی مهم و تأثیرگذار توجه نشده است.هامتغیّرسایر 

تمایل به  ی پرسشنامه و عدمها مؤلفهدرک نادرست 
ی دیگر ها تیمحدودها، از  سازمان از طریق پرسشنامهتکمیل 

تنها از  دهندگان پاسخاین پژوهش است. همچنین اغلب 
، باید در تعمیم این نتایج با دقت نیبنابرا. اند مطلعسازمان خود 

 عمل کرد.
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