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چکیده:
هدف پژوهش حاضر شناسایی عوامل‌ فردی مؤثر بر مهارت‌ سیاسی مدیران در بخش‌ دولتی 
است. این پژوهش از منظر هدف از نوع کاربردی ـ توسعه‌ای و از نظر شیوه گردآوری داده از 
نوع پژوهش‌های توصيفي بوده که به روش پیمایشی انجام شده است. برای تجزیه و تحلیل 
داده‌های گردآوری شده از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات 
جزئی با نرم‌افزار Smart PLS3 استفاده شده است. داده‌های ‌پژوهش، شامل نمونه‌ای 345 
نفری از مدیران وزارت‌ کشور با استفاده از روش‌ نمونه‌گیری خوشه‌ای گردآوری شده است. 
ابزار مورد ‌استفاده برای گردآوری ‌داده‌ها نیز پرسش‌نامه است که روایی آن از طریق روایی 
‌همگرا و پایایی آن از طریق ضریب آلفایک‌رونباخ تأیید شد. نتایج پژوهش نشان داد بین 
عوامل ‌فردی )شخصیت، هوش ‌عاطفی، پاسخ‌گویی ‌فردی، کاریزما و خودشیفتگی( با مهارت‌ 
سیاسی مدیران سازمان ‌دولتی، رابطة مثبت و معنا‌داری وجود دارد. بنابر نتایج حاصل، اراده 
‌سیاسی رابطة بین کاریزما و شخصیت با مهارت ‌سیاسی ‌مدیران ‌دولتی را تعدیل نموده؛ اما 
نقش تعدیلی اراده‌ سیاسی در رابطة بین خودشیفتگی، هوش ‌عاطفی و پاسخ‌گویی ‌فردی با 
مهارت ‌سیاسی ‌مدیران در سازمان ‌دولتی تأیید نشد و به‌طور کلی می‌توان گفت که اراده‌ 

سیاسی رابطة بین عوامل ‌فردی با مهارت ‌سیاسی مدیران را تعدیل نمیک‌ند.
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به‌طور ذاتی محیط‌هایی‌ سیاسی  بیشتر نظریه‌پردازان ‌سازمانی معتقدند که سازمان‌ها  امروزه 
هستند و همة تلاش اندیشمندان مدیریت‌ دولتی همواره بر این بوده است که سازمان‌های ‌دولتی 
را از گرفتار‌ شدن در منجلاب آلودگی‌ها و فسادهای سیاسی نجات دهند. بنابراین، از ویلسون که 
آغازگر این راه بود تا والدو، وایت و فردریکسون1 و متأخرینی همچون هود، پولیت و دنهارت2 که 
در قالب رویکردهای مدیریت‌ دولتی ‌نوین و خدمات ‌دولتی ‌نوین، دیدگاه‌های خود را بیان نموده‌اند، 
همگی آنان قصد داشته‌اند تا خدمات ‌دولتی را از جهت‌گیری‌های‌ سیاسی و دخالت ‌دادن مسائل 

سیاسی و حزبی در اجرای امور ‌دولتی بازدارند.
در رویکردهای‌ اخیر مدیریت‌ دولتی، شاهد هستیم که تأکید می‌شود خدمات ‌دولتی از اساس سیاسی 
هستند و داشتن هوش و ذکاوت سیاسی برای مدیران ‌دولتی لازم است )هیوز، 1384، 78(. یکی از مهارت‌های 
 .)Blickle et al., 2011, 493( اجتماعی و نیز معیار اثربخشی در سازمان‌ها مهارت ‌سیاسی است‌ 
چون بسیاری این باور را تصدیق میک‌نند که سازمان‌ها به‌طور ذاتی‌ میدان ‌سیاسی هستند و این 
نـاشی از عـواملی چون‌ رقابت‌ گروه‌های ‌‌ذینفع و منابع کمیاب است، استفاده از تاکتی‌کهای‌ نفوذ، 
بهترین‌ روش برای باقی ‌ماندن و موفق ‌شـدن در ایـن‌گونه مـحیط‌هاست. بنابراین، با در‌نظر‌گرفتن 
اینک‌ه در‌ پاره‌ای از نظریه‌ها و دیدگاه‌های‌ سیاسی بحث‌ نفوذ، قدرت و تعارض‌ پیشک‌شیده شده 
و  تشریح  در  نظام ‌سیاسی  استعارة  است،  شده  مطرح‌  نـظام ‌سـیاسی  یـ‌ک  به‌عنوان  سازمان  و 
بـرای مدیران ضروری  این‌رو، مهارت‌های‌ سـیاسی  از  به‌ نظر‌ می‌رسد.  توصیف سازمان، معقول 
به‌نظر می‌رسد؛ چه‌ برای کامیابی خودشان و چه‌ برای‌ هموارکردن راهی که کارکنان به‌ کارکرد‌ 
ذاتی  را  توانایی  نوع  این  اساس،  از  این است که  توانایی ‌سیاسی  به  نگاه سنتی  خود می‌‌پردازند. 
می‌داند؛ ولی در رویکردهای ‌جدید، بخشی از این توانایی را ذاتی و بخشی قابل‌توجه از آن را قابل 
بسط و گسترش می‌دانند. چون مديران در مقايسه با افراد معمولي و ساير كاركنان از قدرت و حق 
تصميم‌گيري بيشتري برخوردارند، ویژگی‌های‌ شخصی آن‌ها مي‌تواند در تصميمات و روش‌هاي 
آنان تأثيرگذار باشد. به بيان ديگر، مديران داراي فلسفة ‌شخصي هستند كه نگرش آن‌ها نسبت به 

1. Waldo, White & Fredrickson
2. Hood, Pollitt & Denhardt
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مسائل مختلف سازمان و كاركنان، مسائل پيرامون آن‌ها و فعاليت‌هايشان را تحت‌تأثير قرار مي‌دهد. 
مذاکره،  آن  در  که  میک‌ند  ترسیم  عرصه‌های ‌سیاسی  به‌عنوان  را  سازمان‌ها  چشم‌انداز ‌سیاسی، 
 Blickle,( چانه‌زنی، معامله، مبادله مطلوبیت‌ها و ائتلاف برای پیشبرد امور و کارها صورت می‌گیرد
Wendel & Ferris, 2010, 328(. هر‌چند که استفاده از رفتار‌ سیاسی توسط مدیران در سازمان 

پدیده فراگیری است و چون توسط سازمان به‌طور رسمی تأیید نشده است و خارج از قلمرو توسعه 
بوروکراتیک و اختیار مشروع است، کم‌تر مورد‌ مطالعه قرار می‌گیرد. از این‌رو، به‌خاطر ذهنیتی منفی 
که نسبت به این پدیده وجود دارد، مدیران تمایلی به صحبت دربارة آن نداشته و حتی از مطرح 
‌شدن مباحث مرتبط با حوزه ‌سیاسی سازمانی واهمه دارند و در تعداد زیادی از پژوهش‌های انجام 
شده بهک‌ارگیری مهارت ‌سیاسی مرتبط با افزایش آگاهانه نفع شخصی و بهره‌گیری از فرصت‌های 
در‌نظر ‌گرفته‌ شده و استفاده از مهارت ‌سیاسی برای حفظ منافع و دفع تهدید در محیط ک‌ار، چندان 
مورد‌ توجه واقع نشده است. با توجه به ماهیت مهارت ‌سیاسی، افزایش روز‌افزون کاربرد آن برای 
مدیران در محیط‌ کار، فقدان شناخت دقیق آن و نیز نیاز به رعایت الزامات ‌اخلاقی در بهک‌ارگیری 
این نوع مهارت، اهمیت مطالعه آن را افزایش می‌دهد. مهارت سیاسی نوعی مهارت اجتماعی است 
که بخشی از آن ذاتی و بخشی دیگر اکتسابی است؛ یعنی از طریق یادگیری می‌توان آن را تقویت 
نمود. چون این مهارت منجر به ایجاد تعامل با افراد در محیط کار شده و از طریق ایجاد شبکه‌های 
این  بر  نائل شوند، شناسایی عوامل مؤثر  اهداف فردی و سازمانی  به  ارتباطی می‌توانند سریع‌تر 
مهارت، به‌خصوص برای مدیران در سازمان‌ها ضروری به‌نظر می‌رسد. از این‌رو، در پژوهش حاضر 
قصد بر شناسایی عوامل فردی مؤثر بر مهارت سیاسی مدیران است. همچنین، با توجه به اینک‌ه 
وزارتک‌شور یک نهاد‌ سیاسی است و رفتارهای‌ سیاسی مدیران در آن از جهات مختلف اهمیت 
زیادی دارد و با توجه به اینک‌ه مهارت ‌سیاسی یک موضوع ‌سیاسی است، در این پژوهش مدیران 
وزارت ک‌شور مورد ‌مطالعه قرار می‌گیرند. به دلیل اهمیت چنین مهارتی برای مدیران، پژوهشگران 
این پرسش‌ها هستند که عوامل فردی مؤثر بر مهارت سیاسی  به  این پژوهش‌ در پی پاسخ  در 
مدیران کدامند؟ و آیا بین عوامل ‌فردی )شخصیت، هوش‌ عاطفی، خودشیفتگی، پاسخ‌گویی ‌فردی 
و ویژگی کاریزما( با مهارت‌ سیاسیِ مدیران سازمان ‌دولتی رابطه وجود دارد؟ و اینک‌ه آیا متغیر 

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

به‌طورک‌لي، علاقه به مهارت‌هاي‌ اجتماعي در سال‌هاي اخير افزايش يافته و با نام‌هایی مانند 
مطرح  هوشک‌اربردي5  و  خودنظارتي4،  انعطاف‌پذيري3،  خود‌  هوش ‌عاطفي2،  هوش ‌اجتماعي1، 
گرديده است. اگرچه هر کي از اين مفاهيم اندکي متفاوت از کيديگرند، همه آن‌ها به‌عنوان بخشي 
با ديگران دارد  تعامل  به سهولت در  اشاره  از مفهوم کليِ مهارت ‌اجتماعي شناخته مي‌شوند که 
)Clement et al., 2016, 143(. هرچند بخش بزرگی از مهارت ‌اجتماعي که در زندگي روزانه 

بهک‌ار مي‌رود قابل تعميم به محيط‌هاي کاري است، برخي از پويايي‌هاي زمينه‌اي منحصر به فرد 
در سازمان‌ها وجود دارند که نوعي مهارت‌ اجتماعي خاص را طلب ميک‌نند تا در بستر واقعيت‌هاي 
از  اجتماعي و سياسي سازمان توسعه داده شوند. در واقع، مهارت سياسي گونه‌اي منحصر‌به‌فرد 

مهارت ‌اجتماعي است که با گذشت زمان از طريق آموزش، تجربه و نظارت قابل‌ تغيير است.

مهارت سیاسی

سازمان‌ها عرصه‌های ‌سیاسی هستند. تقریباً به هرجا بنگرید، مذاکره و چانه‌زنی غیررسمی، 
معامله، بده بستان‌ها، تشکیل ائتلاف و اتحاد روش واقعی انجام کار را مشخص میک‌نند و مشاهده 
محیط  این  در  تا  می‌سازد  قادر  را  شخص  که  ویژگی‌هایی  تعریف  اما  است  آسان  پدیده‌ها  این 
چنین  برخی  است.  سخت‌تر  می‌خورند،  شکست  دیگران  حالیکه  در  شود،  موفق  ساختار‌نیافته 
کرده‌اند.  اطلاق  سیاسی  مهارت‌  و  هوش‌خیابانی6  زرنگی،  میان‌فردی،  سبک  به  را  ویژگی‌هایی 
فعالیت‌ها و گرایش‌های‌ سیاسی بوروکرات‌های ‌دولتی یکی از مهمترین مباحث در مدیریت‌ دولتی 
 .)Ferris et al., 2000, 29( است  مدیریتی  اثربخشی  مهم  عامل  مهارت ‌سیاسی  است.  بوده 
افزایش  ایجاد سرمایه‌ اجتماعی  توانایی  را تسهیل میک‌ند و  با دیگران  مهارت‌ سیاسی کارک‌ردن 
می‌یابد )Vicher, 2010, 5(. پوتنام سرمایه اجتماعی را شامل شبکه‌ها، اعتماد و هنجارها می‌داند 
که کار با یکدیگر، در جهت دست‌یابی به اهداف مشترک را تسهیل میک‌ند )عبادی و همکاران، 
1392، 33(. بنابراین، مهارت ‌سیاسی هوشیاری ‌اجتماعی، انعطاف‌پذیری رفتاری و سازگاری لازم را 
فراهم میک‌ند برای اینک‌ه به‌طور مؤثر به نیازها و خواسته‌های دیگران توجه کند و بر واکنش‌های 
1. Social Intelligence
2. Emotional Intelligence
3. Ego Resiliency
4. Self-Monitoring
5. Practical Intelligence
6. Street Smart
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ک‌اری و رفتار آن‌ها اثر گذارد )Ahearn et al., 2004, 314(. مطالعات مفهومي و تجربي مهارت‌ 
نفوذ  براي  دانشي  از چنين  استفاده  و  كار  در  و موقعيت‌ها  توانايي درك مؤثر ديگران  را  سياسي 
تعريف  مي‌دهد،  افزايش  را  فرد  سازماني  و  فردي  اهداف  كه  شيوه‌اي  به  براي عمل  ديگران  در 
نموده‌اند )Russell et al., 2017, 127(. مهارت ‌سياسي يك سازه چند‌بعُدي و متشكل از چندين 
بعُد به هم ‌مرتبط است كه عبارتند از هوشياري‌ اجتماعي، نفوذ ‌بين‌فردي، توانايي ‌شبكه‌سازي و 
صداقت ‌آشكار )Ferris et al., 2008, 754(. هوشياري ‌اجتماعي به توانايي افراد در درك دقيق 
موقعيت‌هاي اجتماعي اشاره دارد كه شامل رفتارهاي خود و ديگران است. اين ويژگي با آن‌چه 
 .)Fort, 2011, 32( با عنوان حساس‌بودن نسبت به ديگران اشاره كرد، مشابه است )ففر1 )1992 
نفوذ ‌بين‌فردي به توانايي افرادِ داراي مهارت‌ سياسي به نفوذ در كساني كه با آن‌ها تعامل دارند، اشاره 
 .)Kisamore, 2010, 589( مي‌كند و به معناي توانايي ايجاد تغييرات مطلوب در افراد ديگر است 
افراد سياسي در  اينک‌ه  به  ابعاد مهارت ‌سياسي اشاره دارد؛  از  توانایی ‌شبکه‌سازی به‌عنوان کيي 
ايجاد ارتباطات، دوستي‌ها و اتحادها مهارت دارند. اين توانايي »سرمايه ‌اجتماعي« ايجاد ميک‌ند که 
افراد را با منابع بيش‌تري به‌منظور تحقق اهداف مجهز مي‌سازد. افرادي که از توانايي ‌شبکه‌سازي 
مناسبي برخوردارند، قادرند به‌طور موفقيت‌آميز مشارکت مؤثر و سودمند با ديگران در محل برقرار 
کنند و از اين طريق داراي سرمايه ‌اجتماعي و حمايت ‌اجتماعي مي‌شوند و قادر به اداره مؤثر تعارض 
 Brouer, ( و مذاکرات هستند که احتمال ايجاد ارتباطات قوي آن‌‌ها با ديگران را تقويت ميک‌ند
Chiu & Wang, 2016, 1046(. صداقت ‌آشكار اشاره به داشتن اعتبار، صداقت و انسجام دارد. 

درگير  که  هنگامي  را  خود  همکاران  حمايت  و  اعتماد  برخوردارند،  از صداقت ‌آشکار  که  افرادي 
تلاش‌هاي نفوذ مي‌شوند جلب ميک‌نند. از ميان چهار بعُد مهارت ‌سياسي، صداقت ‌آشکار به بهترين 
شکل به پتانسيل نفوذ موفقيت‌آميز توجه دارد. اين افراد صميمي، قابل ‌اعتماد، درستک‌ار و صادق 
هستند. به دليل صميميت ‌آشکار، اعمال آن‌ها به‌عنوان فريبک‌اري تلقي نمي‌شود و ديگران آن‌ها را 
قابل ‌اعتماد مي‌دانند. با برخورداري از اعتماد‌به‌نفس و امنيت شخصي، ديگران را مجذوب خود کرده 
و به آن‌ها احساس آسودگي القاء ميک‌نند. افرادي که از نظر سياسي مهارت دارند، نه‌تنها به‌طور 
دقيق مي‌دانند در موقعيت‌هاي اجتماعي مختلف چه کاري انجام دهند، بلکه مي‌دانند چگونه آن 
را انجام دهند تا هرگونه انگيزه خود‌خدمتي را پنهان کنند و کار آن‌ها به شيوه‌اي اصيل و صادقانه 
مهارت  گفت  می‌توان  بنابراین،   .)Gallagher, Meurs & Harris, 2016, 448( شود  تفسير 
‌سياسي فراسوي سهولت و راحتي ارتباط است و بر مديريت تعامل با ديگران به شيوه مؤثر تمرکز 

1. Pfeffer
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دارد؛ به‌طوريک‌ه منجر به تحقق اهداف‌ فردي و سازماني مي‌گردد. 

عوامل فردی موثر بر مهارت سیاسی

شخصیت: همه مديران به حكم آن‌كه مديرند، به يك شيوه عمل نمي‌كنند و مانند ساير 
به خود دارند  انگيزه‌ها، رغبت‌ها و تمايلات مخصوص  استعدادها،  تفاوت‌هاي‌ فردي،  افراد جامعه 
است  به‌ظاهر ممكن  تفاوت‌ها گرچه  اين  برخوردارند.  متفاوتي  ارزشي  نظام  و  دانش  نگرش،  از  و 
بسيار  تفاوت‌هاي  به  عبور مي‌كنند،  افراد  واسطه شناختي  فرايندهاي  از  كه  باشد، هنگامي  جزئي 
تحت‌تأثير  مديري  هر  مديريتي  فلسفه  و  مي‌انجامد. سبك  متفاوت  كاملًا  رفتاري  نتايج  و  بزرگ 
شخصيت و فرهنگ اوست. تفاوت‌هاي افراد بر پايه شخصيت مي‌تواند منبع توسعه رشد و خلاقيت 
يا ريشه تعارض، ناكامي و مشكلات اجتناب‌ناپذير سازماني باشد. ویژگی‌های ‌فردی، بر اینک‌ه چگونه 
درون  سازمانی  عنوان  به  می‌گذارد. شخصیت  اثر  می‌شوند،  استفاده  و  ایجاد  شبکه‌های ‌اجتماعی 
واکنش‌های  تعیینک‌نندة  تعریف‌ شده که  فرد  و مفهومی  احساسی، شناختی  سیستم‌های‌ عاطفی، 
رفتارهایی که  و  ثابت  ثابت حالت‌های‌  به‌نسبت  الگوی  به  و  است  به محیط  انسان  منحصر‌به‌فرد 
بیانگر تمایلات ‌فردی شخص است، اشاره دارد. شخصیت متأثر از عناصر درونی )افکار، ارزش‌ها و 
خصیصه‌های وراثتی( و عناصر بیرونی )رفتارهای قابل مشاهده( است )خنیفر و همکاران، 1388، 8(. 
در مورد تفاوت‌های‌ فردی و شخصیت، نظریات گوناگونی از زمان‌های دور تا به امروز وجود 
داشته است. از جمله اين نظرات مي‌توان به مدل پنج‌ عاملي شخصيت رابرت ‌مك‌كري و پل‌كوستا 
)1987، 1997، 1999( اشاره نمود. مدل پنج‌‌ عاملي شخصيت افراد را به پنج بعُد روان‌رنجوري، 
به پذيرش تجربيات تقسيم مي‎كند.  برون‌گرايي، تطابق‌پذيري، وظيفه‌‌شناسي و گشودگي ‎نسبت 
برون‌گرایی به خوشه‌ای از صفات اطلاق می‌گردد و آن درجه‌ای است که شخص پر‌انرژی، معاشرتی، 
جسور، فعال، هیجان‌طلب و دارای شور و شوق، دارای اعتماد‌به‌‌نفس و دارای احساسات ‌مثبت است. 
تطابق‌پذیری یا سازگاری این ویژگی به گرایش افراد به همسان ‌‌بودن با دیگران ارتباط دارد. افراد با 
ویژگی تطابق‌پذیری، قابل‌ اعتماد، رو‌راست، نوع‌دوست، مهربان و دارای خصیصه از خودگذشتگی، 
 .)Huczynski & Buchanan, 2000, 93( هستند  خوش ‌قلب  و  فروتن  و  متواضع   پیرو، 
وظیفه‌شناسی، وجدان یا دلسوزی شامل قابل ‌اعتماد‌بودن، مسؤول‌بودن، سختک‌وشی و دقیق‌بودن 
و  بی‌نظمی  و  تعارض  بروز  از  جلوگیری  دیگران،  از  بهتر  شغلی  ایفای ‌نقش  به  اغلب  که  است 
 .)Peabody & Raad, 2002, 986( تأخیر در انجام امور و مهار انگیزه‌های آنی منجر می‌شود
روان‌رنجوری یا ثبات‌ عاطفی شامل نگرش‌های ‌ضد‌ اجتماعی، رفتارهای ‌بزهکارانه، قانون‌شکنی، 
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اغراق‌آمیز  تأکید  بلوغ ‌‌شخصیتی،  نداشتن  به دیگران،  زناشویی، بی‌اعتنایی  تعارضات ‌خانوادگی و 
بر ویژگی‌های‌ مردانه، خصومت و عصبانیت، بی‌مسؤولیتی، روابط اجتماعی سطحی، خود‌محوری 
شامل  تجربه‌پذیری   .)Clarke & Robertson, 2005, 357( است  قانونی  مقامات  با  نزاع  و 
خلاقیت، عقل، فلسفه‌گرایی، استعداد، فرهیختگی، بذله‌گویی، خلاف‌ عُرف بودن در برابرِ سر به راه 
و مطیع‌بودن است )Ashton et al., 2004, 334(. در پژوهش انجام شده توسط بلیکل و همکاران 
)2008( در زمینه »رابطه شخصیت و مهارت سیاسی و عملکرد شغلی« نتایج حاصل بیانگر وجود 
رابطه مثبت و معنا‌داری بین شخصیت و مهارت سیاسی است. بنابراین، با توجه به مطالب بالا، 

فرضیه یک به‌صورت زیر است:
فرضیه 1: بین شخصیت با مهارت سیاسی مدیران سازمان‌های دولتی رابطه معناداری وجود دارد.

برخوردارند.  بالایی  ارتباطی  از مهارت‏های‌  و  افراد خودشیفته جذاب هستند  خودشیفتگی: 
حس اعتماد ‌به ‏نفس‏شان اغلب دیگران را به پیروی از آن‌ها مجاب میک‏ند و حس مهم‏تر دانستنِ 
خود نسبت به دیگران، موجب ارتقای شخصی‏شان شده و باعث می‏شود به دنبال شرایطی باشند 
که می‏توانند در آن بر دیگران مسلط شوند. به‌علاوه، مدیران خودشیفته‏ای که مایلند راهبردهای 
بلندپروازانه و پویایی را دنبال کنند، در مقایسه با همتایان خود که از خودشیفتگی کم‌تری برخوردارند، 
به انجام کارهای افراطی تمایل بیش‌تری دارند؛ یعنی برُدها و باخت‏های بزرگ‏تر. نتیجة پژوهش 
انجام گرفته در زمینه »مهارت سیاسی در رهبران خودشیفته« بیانگر وجود رابطه مثبت و معنا‌داری 
بعُد  دربارة  ولی  است؛  مدیران  سیاسی  مهارت  با  خودشیفتگی  از  سودجویی  و  اختیار  بعُد  بین 
 .)Atay & Okur, 2011, 381( استحقاق‌داشتن خودشیفتگی و مهارت‌ سیاسی رابطه منفی وجود دارد 
داشتن روابط انسانی خوب و مدیریت مؤثر آن‌ها در سازمان‌هایی که به‌عنوان عرصه‌های سیاسی 
تعریف شده‌اند، به‌عنوان یکی از عناصر کلیدی موفقیت رهبران سازمان است. با وجود این، اهمیت 
داشتن مهارت سیاسی زیادتر شده؛ زیرا آن به‌عنوان یک عامل پیش‌بینیک‏ننده رهبران موفق قلمداد 
می‌گردد. اگرچه خودشیفتگی اغلب به‌عنوان یک ویژگی شخصیتی منفی درنظر گرفته می‌شود، بعُد 
اقتدار از خودشیفتگی یک ویژگی شخصیتی مثبت است که با احساس موفقیت و تأثیر روی دیگران 
مرتبط است. علاوه براین، برخی پژوهشگران ادعا نمودند که بعُد اقتدار خودشیفتگی به رهبر شدن 
در میان دیگران کمک میک‌ند. چون مهارت سیاسی به‌عنوان توانایی حیاتی برای اثربخشی مدیران 
و موفقیت سازمان درنظر گرفته شده، قدرت سازمان‌ها با تمایلات خودشیفتگی و میزان مهارت 
به  توجه  با   .)Back, Schmukle & Egloff, 2010, 135( می‌شود  سنجیده  رهبران  سیاسی 

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

می‌شود  گفته  رهبری  از  به‌گونه‌ای  استثنایی،  جاذبه  مبتنی ‌بر  رهبریِ  یا  کاریزما  کاریزما: 
که دارای قدرت و توانایی الهام‌بخشی به پیروان باشد و این در حالی است که توانایی‌ها فقط از 
نیروی شخصیت و تعهد فرد سرچشمه گرفته باشد. در این نوع رهبری، رابطه‌ای بدون استفاده از 
پاداش‌های مالی و اعمال زور برقرار می‌شود. این اصطلاح اغلب در علوم سیاسی و جامعه‌شناسی 
به کار برده می‌شود؛ تا زیرمجموعه‌ای از رهبرانی را که با استفاده از نیروی توانایی شخصی خود 
می‌توانند تأثیراتی عمیق و استثنایی در پیروان خود داشته باشند، توصیف کنند. کاريزما در اصطلاح، 
به خصوصیتی شخصی گفته مي‌شود كه خود او معتقد است ديگران در مورد او بر اين باورند كه 
رهبری  تعاریف   .)Conger & Kanungo, 1987, 639( است  فوق‌العاده  رهبري  قدرت  داراي 
کاریزماتیک مبتنی بر محور تأثیر و نفوذ است. رهبری‌ کاریزماتیک شامل فرایند تأثیرگذاری است 
که از طریق آن، رهبر نفوذ دلخواه خود را بر پیروان اعمال میک‌ند. نفوذ ‌آرمانی فرایندی است از 
فراهم کردن یک نقش الگویی رهبر برای پیروان که از او پیروی میک‌نند. رهبرانی که نفوذ ‌آرمانی 
دارند، سطحی از استانداردهای ‌اخلاقی را دربردارند؛ همچنین، به‌عنوان فردی وفادار، فروتن، مثبت، 
و  پدیده کمیاب  به‌عنوان یک  کاریزما   .)Alyn, 2010, 56( توصیف می‌شوند  و شایسته  صادق 
دارای ویژگی‌های غیرعادی رهبر و یک بحران توصیف می‌شود؛ درحالیک‌ه دیگران معتقدند که 
کاریزما می‌تواند درجات متنوعی از ویژگی‌های‌ رهبران را در همه سطوح و فضای سازمانی نشان 
دهد. این نظریه کاریزما نه تنها شامل ویژگی یک رهبر می‌شود، بلکه کاریزما در رهبران، پیروان 
و موقعیت وجود دارد. برای اعمال نفوذ بیش‌تر بر پیروان، رهبران کاریزماتیک گیرایی و جذبه‌شان 
 را تقسیم میک‌نند. وقتی جذبه‌شان تقسیم شد، رهبر بر پیروان و سازمان تأثیرات قوی‌تری دارد 
پرو1  و  دیویدسون  فریس،  توسط  گرفته  انجام  مطالعه  در   .)Berson & Sosik, 2007, 681(

)2005( در رابطه با »تأثیر مهارت ‌سیاسی در کار: تاثیر آن در اثربخشیک‌اری«، نتایج نشان داد که 
کاریزما به‌عنوان تشریحک‌نندة مهارت ‌سیاسی رهبران است و سازوکاری است که از طریق آن، رفتار 

‌سیاسی رهبران شکل می‌گیرد. با توجه به مطالب بالا فرضیة سوم به‌صورت زیر است:
فرضیه 3: بین ویژگی کاریزما و مهارت سیاسی مدیران سازمان‌های دولتی، رابطه معناداری 

وجود دارد.
هوش عاطفی: امـروزه بسـیاری از سازمان‌ها دسـت‌خوش تغییرنـد و هرگونه تغییـر نیازمند 

1. Ferris, Davidson & Perrewe
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کارکنان و مدیرانی است که انطبـاق‌پذیـر باشـند و با تغییـرات سازگار شـوند. در این میان، تعامل 
اجتماعی به شیوه‌ای شایسـته و ثمربخش بـرای بیشترِ مدیران و رهبران بـه‌عنوان کلیدی در مدیریت 
تغییرات سازمانی اهمیت فزاینده‌ای دارد. مطالعات نشان داده است که گوی رقابت آینده را مدیرانی 
خواهند برد کـه بتوانند به طور اثربخش و نتیجـه‌بخش با منابع انسانی خود ارتبـاط برقرار کنند. در 
این زمینه، هوش عاطفی یکی از مؤلفه‌هایی است که می‌تواند به میزان زیادی در روابط مدیران با 
اعضای سازمان نقشی مهم ایفـا کند. هوش ‌عاطفی نوعی استعداد‌ عاطفی است که تعیین میک‌ند از 
مهارت‌های خود چگونه به بهترین شکل ممکن استفاده کنیم و حتی کمک میک‌ند خرد را در مسیری 
بنابر نظرات مایر و سالووی1 )1990( هوش‌ عاطفی بیش‌تر به‌عنوان توانایی  درست بهک‌ار‌ گیریم. 
فرد در بازنگری احساسات و هیجان‌های خود و دیگران، تمیز دادن هیجان‌ها و استفاده از اطلاعات 
هیجان‌ها در حل مسأله و نظم‌‌بخشی رفتار تعریف می‌شود )Otuedon, 2016, 356(. ابعاد چهار‌گانه 
مدل مایر و سالووی شامل ارزیابی عواطف‌ خود است که در این حوزه، مهارت‌های‌ خودسنجی اغلب 
با توانایی واقعی افراد در خواندن صحیح عواطف دیگران مطابقت ندارد. در نتیجه این امر، ممکن 
است کارفرمایان اطلاعات با ارزشی را در جریان تعامل با همکاران و مشتریان از دست بدهند. با 
وجود این، آنان بر این باورند که به‌خوبی قادر به درک صحیح عواطف دیگران هستند. ارزیابی عواطف 
دیگران توانایی درک عواطف پیچیده و آگاهی از علل آن‌ها و چگونگی تغییر عواطف از یک حالت 
به حالت دیگر را درک عواطف می‌نامند. به کمک این آگاهی‌ها می‌توانیم بفهمیم که چه چیزی 
موجب برانگیختن یا عدم برانگیختن افراد یا گروه‌ها می‌‌‌شود؛ در نتیجه، می‌توانیم همکاری بهتری 
را با دیگران برنامه‌ریزی کنیم. کاربرد ‌عواطف یعنی توانایی استفاده از عواطف در راستای کمک به 
کسب نتایج مطلوب، حل مسائل و استفاده از فرصت‌ها، استفاده از عواطف برای برانگیختن افراد و 
هسته اصلی کار نیز از کاربرد‌های عواطف به شمار می‌آید. مدیریت ‌عواطف که ادارهک‌ردن عواطف در 
خود و دیگران در یک موقعیت‌ شغلی یا محیط ک‌ار است، می‌توان در این زمینه واکنش‌های زیادی را 
در نظر‌گرفت؛ از جمله انکار ‌احساسات، فرار از مشکلات، تأیید حالت کلی موقعیت بدون تأیید جریان 
 Mayer, Salovey &( آن، بهک‌ارگیری عواطف برای حل مسائل و هماهنگ ساختن عاطفه و تفکر
Caruso, 2002, 159(. مهارت سیاسی فراسوي سهولت و راحتی ارتباط است و بر مدیریت تعامل 

با دیگران به شیوه مؤثر تمرکز دارد؛ به‌طوريک‌ه منجر به تحقق اهداف فردي و سازمانی می‌گـردد. 
اجتماعی  مهارت  درحالیک‌ه  تداعی می‌شود؛  به هدف  با دست‌یابی  مهارت سیاسی  ابزاري  ماهیت 
به‌عنوان یک زیرمجموعه از رفتار ارتباطی مؤثر است. بنابراین، مهارت سیاسی شکلی مجزا از مهارت 

1. Mayer & Salovey
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اجتماعی است که هدف آن دست‌یابی به موفقیت و تحقق اهداف در سطوح فردي و سازمانی است. 
این مهارت می‌تواند خارج از قلمرو سازمانی رخ دهد؛ اما هدف آن نفوذ و موفقیت سازمانی است. در 
همین راسـتا، رهبرانی که از سطح بالاتری از هوش ‌عاطفی و مهارت سیاسی برخوردارند، قادر به 
تدوین ارزش‌هایی خواهند بود که مورد قبول کارکنان و سازمان بوده و این امر فرایند بهبود پتانسیل 
نیروی کار را تسهیل میک‌ند. از این‌رو، هوش‌عاطفی و مهارت سیاسی می‌توانند به عنوان شاخصی 
برای شناسایی و گزینش رهبران سازمانی به حساب آیند. نتایج حاصل از مطالعة میسلر1 )2013( با 
عنوان »بررسی رابطه هوش ‌عاطفی، مهارت ‌سیاسی و رضایت ‌شغلی« نشان داد که هوش ‌عاطفی 
بر مهارت ‌سیاسی تأثیری مثبت و معنا‌دار دارد. همچنین، نتیجه پژوهش تابلی و همکاران )1393( 
با نام »تبیین نقش هوش هیجانی در رابطه بین سبک رهبری تحول‌آفرین مدیران با رضایت شغلی 
کارکنان« بیانگر آن است که هوش‌ عاطفی تأثیری مثبت و معنادار بر مهارت سیاسی مدیران دارد. با 

درنظرگرفتن آن‌چه مطرح شد، فرضیة چهارم به‌صورت زیر است:
فرضیه 4: بین هوش ‌عاطفی و مهارت سیاسی مدیران سازمان‌های دولتی، رابطه‌ای معنادار 

وجود دارد.
در شرايط  دولتي  مديريت  كليدي  از ضرورت‌هاى  يكى  پاسخ‌گويي  پاسخ‌گویی ‌فردی ـ 
اختیار  را كه در  نتوانند كسانى  الگوهاى حكمرانى مردم‌سالار مادامى كه  بهترين  كنوني است و 
دارندة قدرت هستند در برابر شهروندان پاسخ‌گو نمايند، كاملًا ناكارآمد و آسيب‌پذير تلقي م‌ىگردند. 
در حقيقت، پاسخ‌گويي يكى از اركان اصلي مديريت دولتي است كه تصويري از عدالت، برابري2، 
اعتماد و انصاف را به ذهن متبادر م‌ىسازد و م‌ىتواند براي بهبود شرايط و اثربخشي مديريت دولتي 
مورد استفاده قرار گيرد )Bovens, 2010, 949(. پاسخ‌گویی شامل فرآیندهایی است که براساس 
آن، شهروندان مدیران ‌دولتی را در برابر اقدامات‌شان مسؤول می‌سازند )دانایی‌فرد، 1389، 62(. 
پاسخ‌گویی عمل مسؤول‌دانستن فرد یا افرادی در برابر وظایف محول یا به‌عبارتی، دلیل‌آوردن یا 
دلیل‌خواستن برای کارهای انجام شده و وظایف انجام نشده است که اصول حاکم بر آن عبارت 
است از وجود تعریف شفاف از وظایف محول، مشخص‌بودن مسؤولیت ک‌ار، ناگزیر‌بودن مسؤولیت 
پاسخ‌گویی در برابر کارهای محول و مستند و مستدل‌بودن پاسخ‌ها. در فرهنگ سیاسی، در رابطه با 
مفهوم و اصطلاح پاسخ‌گویی، تأمل جدی در موضوع صورت نپذیرفته است، اما این واژه در فرهنگ 
در  پاسخ‌گویی  بحث  معادل‌های  جمله  از  می‌شود؛  بررسی  چندی  مباحث  قالب  در  سیاسی  علوم 

1. Meisler
2. Equality
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زبان انگلیسی، واژه »Responsibility« است و نیز از کلمه‌های قریب به بحث پاسخ‌گویی، واژه 
»Accountability« است که به »مسؤولیت‌پذیری« نیز قابل ترجمه است و نیز در رابطه با همین 
بحث، واژه‌های »Confidence« )یعنی اعتماد یا اطمینان( و »Questioning« )یعنی پرسشگری( 
نیز قابل مراجعه‌اند. بدون تأمل جدی در واژه‌های یاد شده، مسؤولیت‌پذیری را در معنای قالب آن 
در دموکراسی‌ها بدین معنا می‌گیرند که اعمالک‌نندگان قدرت، اعم از حکّام، خواه منتخب و خواه 
منصوب از ناحیه بوده و باید بتوانند نشان دهند که قدرت‌شان را چگونه اعمال نموده و »وکیل« 
دیگران، در یک معنا تکالیف‌شان را به‌درستی انجام داده‌اند. نکته برجسته در نگاه سیاسی به مسأله 
پاسخ‌گویی آن است که اگر حکومت در برابر مردم پاسخ‌گو است، باید به‌صورت مشخص افرادی 
وجود داشته باشند که در صورت بروز مشکل بتوانند مورد اتهام قرار گرفته و برای سوء استفاده یا 
قصور یا خطا و مشکلات در سیاست‌گذاری تنبیه شوند. پاسخ‌گویی امروزه یکی از ویژگی‌های رفتار 
مدیران بوده که منجر به پیشرفت اهداف می‌گردد و به‌عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت است 
که تصویری از عدالت، برابری، اعتماد و انصاف را به ذهن متبادر می‌سازد و برای بهبود اثربخشی 
مدیریت مورد استفاده قرار می‌گیرد. نگرش ‌سیاسی به سازمان‌ها این اعتقاد را دارد که افراد نه‌تنها 
برای موفق شدن، بلکه برای ماندن و بقا در سازمان‌ها باید دارای تمایلات ‌سیاسی و نیز مهارت 
‌سیاسی باشند. در واقع، مینتزبرگ بیان میک‌ند افراد باید توانایی متقاعدک‌ردن افراد تأثیرگذار روی 
دیگران و کنترل آن‌ها را در راستای دست‌یابی به اهداف کاری داشته باشند. مهارت ‌سیاسی یک 
مدیر در سر و سامان دادن به روابط خود میان کارکنان و همکاران خود است )حسنی و همکاران، 
1395، 51(. نتایج حاصل از مطالعه حسنی و همکاران )1395( با عنوان »بررسی نقش میانجی 
مهارت ‌سیاسی و استرس‌ شغلی در رابطه بین احساس پاسخ‌گویی ‌فردی و عملکرد ‌شغلی« حاکی 

از وجود رابطه مثبت و معنا‌داری بین پاسخ‌گویی ‌فردی و مهارت ‌سیاسی است.
فرضیه 5: بین پاسخ‌گویی فردی و مهارت سیاسی مدیران سازمان‌های دولتی رابطه معناداری 

وجود دارد.

اراده ‌سیاسی

انرژی  برای گسترش  افراد  به‌عنوان ظرفیت  اراده ‌سیاسی توسط مینتزبرگ )1983(   مفهوم 
به‌منظور دست‌یابی به یک هدف خاص تعریف شده است )Coole, 2007, 103(. شاخص‌های اراده 
‌سیاسی شامل خودخدمتی و نوع‌دوستی است؛ نوع‌دوستی اشاره به کمک به دیگران و مشارکت با 
 .)Garg & Renu, 2006, 532( آن‌ها برای انجام وظایف ‌سازمانی در شرایط نامعمول سازمانی دارد 
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از  شخصی  نفع  نمودن  دنبال  برای  کارهایی  انجام  و  دیگران  با  رقابت‌نمودن  خودخدمتی 
است  خود  موفقیت  برای  تاکتی‌کهایی  از  استفاده  و  سیاسی  عرصه‌  در  مشارکت   طریق 
)Treadway et al., 2005, 232(. ارادة ‌سياسي موجب مي‌شود برخي افراد در مقايسه با ديگران 

تمايل بيش‌تري به درگيرشدن در رفتار ‌سياسي و کسب مهارت سیاسی داشته باشند. در پژوهشی 
که توسط کاپوتسیس و همکاران1 )2011( با عنوان »اندازه‌گیری اراده ‌سیاسی در سازمان‌ها: توسعه 
ساخت تئوری و ارزیابی تجربی« انجام شد، نتایج بررسی حاکی از آن است که اراده ‌سیاسی منجر 
به ایجاد انگیزه برای فعالیت‌ سیاسی می‌شود و از این طریق روی مهارت ‌سیاسی افراد هم تأثیرگذار 
است؛ اما تاکنون نقش تعدیل‌گر اراده سیاسی در ارتباط بین عوامل فردی و مهارت سیاسی بررسی 

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

را تعدیل میک‌ند.
با بررسي متون پژوهش که شامل مطالعات انجام‌گرفته در رابطه با مهارت ‌سياسي است که 
توسط فريز و همکاران از سال 1999 شروع شده و در سال‌های اخیر هم بیش‌تر مورد ‌توجه واقع 
گردیده و منجر‌ شده که مهارت سیاسی به‌عنوان متغير اثرگذاري در علم مديريت و سياست شناخته 
شود، می‌توان دریافت که عوامل ‌فردي متفاوتی بر مهارت ‌سیاسی تأثیرگذار است که این روابط با 

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

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

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

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

 

 
 مفهومی پژوهش مدل :1 شکل

 پژوهش شناسیروش

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

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

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

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

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

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

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

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

شکل 1: مدل ‌مفهومی پژوهش

1. Kapoutsis et al.
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روش‌شناسی ‌پژوهش

این پژوهش از منظر هدف از نوع کاربردی ـ توسعه‌ای و از نظر شیوه گردآوری داده، از نوع 
پژوهش‌های توصيفي بوده که به روش پیمایشی انجام شده است. برای تجزیه و تحلیل داده‌های 
گردآوری شده از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی با نرم‌افزار 
موجود  وضع  سنجش  فرایند  در  پژوهش  این  آماري  جامعه‌  است.  شده  استفاده   Smart PLS3

مدیران  فرمانداران،  استانداران،  شامل  وزارت ک‌شور ‌ایران  مدیران  مدل ‌ساخته ‌شده،  اساس  بر 
ک‌ل استانداری‌ها و معاونین آن‌هاست که تعداد مدیران در وزارت ک‌شور 3341 نفر است و چون 
آماری  جامعه‌  همة  نظرات  بررسی  و  بوده  بزرگ  مدل  پیاده‌سازی  فرایند  در  آماری  جامعه‌  حجم 
در  نمونه‌گیری  روش  است.  نمونه‌گیری شده  به  اقدام  نیست،  اقتصادی  هزینه  و  زمان  لحاظ  به 
و  شده  تقسیم  مجزا  طبقات  به  استان‌ها  براساس  جامعه  اعضای  و  است  خوشه‌ای  پژوهش  این 
سپس نمونه تصادفی از هر طبقه انتخاب شده است؛ یعنی ابتدا از 31 استان کشور تعداد 5 استان 
و  انتخاب  نمونه  به‌عنوان  خراسان‌رضوی  و  کرمان  مازندران،  گیلان،  تهران،  استان‌های  شامل 
با  انتخاب شد. حجم ‌نمونه  نمونه ‌آماری  به‌تناسب،  آماری  جامعه  تعداد حجم  به  توجه  با  سپس 
استفاده از جدول مورگان و کرجسی به تعداد 345 نفر انتخاب شد. ابزار جمع‌آوری اطلاعات در 
این پژوهش پرسش‌نامه است و به روش پژوهش‌های میدانی به جمع‌آوری داده‌ها پرداخته شده 
است. برای سنجش متغیر مهارت ‌سیاسی از پرسش‌نامه فریز و همکاران )2005(، متغیر کاریزما از 
پرسش‌نامه کانگر و کانانگو1 )1998(، متغیر خودشیفتگی از پرسش‌نامه آمز و همکاران2 )2006(، 
متغیر شخصیت از پرسش‌نامه جان و همکاران3 )2005(، متغیر هوش ‌عاطفی از پرسش‌نامه وانگ 
و لو4 )2002(، متغیر اراده ‌سیاسی از پرسش‌نامه ترم‌بلی و همکاران5 )2009( و متغیر پاسخ‌گویی 
‌فردی از پرسش‌نامه هاچوارتر و همکاران6 )2007( استفاده‌ شد که همة این پرسش‌نامه‌ها بر مبنای 
طیف هفت‌تایی لیکرت طراحی شده بودند. با توجه به اینک‌ه پرسش‌نامه‌های استفاده شده در این 
پژوهش در پژوهش‌های خارج از کشور استفاده شده‌اند، به‌منظور حصول اطمینان از روایی گویه‌ها، 
از روایی‌ همگرا و برای سنجش پایایی متغیرهای پژوهش از ضریب آلفایک‌رونباخ استفاده شد که 

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

1. Conger & Kanungo
2. Ames et al.
3. John et al.
4. Wong & Law
5. Tremblay et al.
6. Hochwarter et al.
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جدول 1: نتایج پایایی و روایی ‌متغیرهای پژوهش

آلفای‌کرونباخ تعداد ‌گویهمتغیر
)Alpha > 0.7(

پایایی ترکیبی 
)CR > 0.7(

روایی همگرا 
)AVE > 0.5(

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

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

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

180/8640/8990/628مهارت‌ سیاسی

 )1( یافته‌های جدول  بنابر  و  پایایی ‌ترکیبی 0/7 است  و  آلفایک‌رونباخ  برای  مناسب  چون مقدار 
این معیارها در مورد متغیرهای ‌مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده‌اند، می‌توان مناسب ‌بودن وضعیت 
 ،)۱( جدول  بنابر  که  است   0/5 ،AVE برای  مناسب  مقدار  همچنین،  نمود.  تأیید  را  پژوهش  پایایی 
روایی ‌همگرای  بودن  مناسب  نتیجه  در  دارد،  مناسبی  مقدار  مکنون  متغیرهای  مورد  در  معیار  این 
شد.  استفاده  توصیفی  آمار‌  از  پاسخ‌دهندگان،  مشخصات  بررسی  برای  می‌شود.  تأیید  نیز   پژوهش 
برای تجزیه و تحلیل داده‌ها نیز با توجه به اینک‌ه ضریب ‌همبستگی تنها رابطه دوبه‌دوی متغیرها را با هم 
نشان می‌دهند و براساس آن نمی‌توان به بررسی روابط چندگانه متغیرها پرداخت و امکان بررسی نقش واسط 
یک متغیر وجود ندارد، مدل ‌مفهومی مطالعه حاضر با استفاده از روش تحلیل ‌مسیر مورد‌ بررسی قرار ‌گرفت.

یافته‌های پژوهش

در اين بخش، به نتایج به دست آمده از آمار ‎توصیفی و استنباطی حاصل از داده‌هاي پژوهش 
که  نشان می‌دهد  دموگرافیک  متغیرهای  با  رابطه  در  یافته‌های ‌توصیفی  نتایج  پرداخته مي‌شود. 
حدود 74 درصد از نمونه مورد‌ مطالعه مرد و مابقی آن‌ها )26 درصد( زن بودند. در رابطه با توزیع 
سنی نمونه مورد‌ مطالعه، 5 درصد بین 25-20 سال، 12 درصد بین 30-26 سال و 20 درصد بین 
35-31 سال و 63 درصد بیش‌تر از 35 سال هستند. در رابطه با توزیع مدرک تحصیلی، 72 درصد 
کارشناس‌ارشد و بالاتر و 28 درصد کارشناس بودند. در جدول )2(، میانگین، انحراف‌معیار و نتایج 
ضریب‌ همبستگی بین متغیرهای ‌پژوهش حاصل از آزمون‌های همبستگی ‌پیرسون و رشته‌ای دو 

‌نقطه‌ای نشان داده شده است.
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جدول 2: میانگین، انحراف‌معیار، ضریب ‌‌همبستگی متغیرهای‌ پژوهش

انحراف میانگینمتغیر
12345678معیار

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

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

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

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

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

با توجه به جدول )2(، متغیر خودشیفتگی با میانگین 4/678 و انحراف معیار 0/457 در بالاترین 
و متغیر پاسخ‌گویی‌ فردی با میانگین 4/001 و انحراف ‌معیار 0/328 در پایین‌ترین حد خود هستند. 
متغیرهای‌  با  وابسته  متغیر  به‌عنوان  مهارت ‌سیاسی  می‌دهد  نشان  ضرایب ‌همبستگی  ماتریس 
 p>0/01( پاسخ‌گویی ‌فردی ،)r=0/671، p>0/01( خودشیفتگی ،)r=0/703، p>0/01( شخصیت
اراده ‌سیاسی   ،)r=0/682،  p>0/01( عاطفی  ،r=0/619(، هوش‌   p>0/01( کاریزما   ،)r=0/277،
نتایج روش تحلیل  به  توجه  با  بود. همچنین،  معنا‌داری  دارای همبستگی   )r=0/613، p>0/01(
‌مسیر، لازم به بیان است که همة گویه‌های با بار عاملی بزرگ‌تر از حداقلِ قابل‌قبول یعنی0/4، بر 

روی عامل مربوطه بارگذاری شدند که بیانگر روایی ‌همگرای قابل‌قبول سازه‌ها است. 

جدول 3: بررسی شاخص‌های نیکویی برازش مدل

شاخص برازندگی

𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆 = √𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪 × 𝒓𝒓𝟐𝟐 = 𝟎𝟎/𝟓𝟓𝟓𝟓𝟓𝟓 

 42صفحه 

 

 

𝒙𝒙𝟐𝟐/𝒅𝒅𝒅𝒅 

 154صفحه 

GFICFINNFINFIRMSEA

2/150/970/980/960/960/005مقدار

شاخص‌های نیکویی برازش به دست آمده برای مدل نشان می‌دهد نسبت شاخص‌ مربعک‌ای با 
درجه ‌آزادی کم‌تر از 3 و همچنین شاخص RMSEA کم‌تر از 0/08 است؛ پس نشان می‌دهد مدل 
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از تناسب مطلوبی برخوردار است. برای شاخص‌های دیگر مقادیر بالای 0/9 به دست آمد که این 
شاخص‌ها حاکی از برازش بسیار مناسب شکل طراحی‌شده است و نیز شاخص‌ برازندگی GFI نزدیک 
به 0/9 است؛ به‌عبارتی داده‌های مشاهده ‌شده تا میزان زیادی منطبق بر مدل ‌مفهومی پژوهش است. 

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

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

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

   
NNFI  NFI RMSEA  

  96/0  005/0  

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

  .   

  
  

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

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

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

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

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

  

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

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

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

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

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

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

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

   4/0 

 
  

  
   

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

  9/0  
  

شکل 2: مدل ساختاری در حالت استاندارد

  
  

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

      


       
  

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

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

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

شکل 3: مدل ‌ساختاری در حالت اعداد‌ معنا‌داری
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منظور از مدل ساختاری، روابط علیّ بین متغیرهای مکنون است. هدف این مدل کشف اثرات 
مستقیم و غیر‌مستقیم متغیرهای مکنون ‌برون‌زا بر متغیرهای مکنون ‌درون‌زا یا به عبارت دیگر، 
استاندارد و  بیانگر مدل‌ پژوهش در حالت  بالا  ارائه تحلیل ‌مسیر مدل پژوهش است که اشکال 
اعداد‌ معنا‌داری است. در جدول )4(، ضرایب‌ مسیر و معنا‌داری بین متغیرهای پژوهش آمده است. 
همان‌طور که مشاهده می‌شود، ضرایب ‌مسیر برای هر رابطه در سطح‌ t( 0/05 بزرگ‌تر از 1/96( 

معنا‌دار به‌دست آمده است.

جدول 4: نتایج حاصل از تحلیل مسیر متغیرهای پژوهش

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

 ،)β =0/345، p >0/01( نشان می‌دهند، متغیر شخصیت )همان‌گونه که نتایج در جدول )4 
 p>0/01( کاریزما ،)β =0/276، p >0/01(پاسخ‌گویی ‌فردی ،)β =0/288، p >0/01( خودشیفتگی
،β=0/331(، هوش‌عاطفی )β =0/337، p >0/01( با مهارت ‌سیاسی رابطه مثبت و معنا‌داری دارند. 
یکی  نمایند.  تبیین  را  مهارت سیاسی  تغییرات  از  درصد  توانستند 67/8  متغیرها  این  به‌طورکلی، 
تحلیل گروه‌های  در چارچوب مدل‌یابی ساختاری،  تعدیلی  تأثیر  ارزیابی  برای  رایج  از روش‌های 
ایجاد‌شده براساس متغیر تعدیل‌گر است؛ ولی دو‌مقوله‌ای‌ کردن متغیرهای پیوسته، نظیر مهارت 
‌سیاسی به‌منظور ایجاد گروه‌ها، باعث از دست رفتن اطلاعات زیادی می‌شود. به‌همین دلیل، در 
این‌گونه موارد از تحلیل رگرسیون چندگانه تعدیل شده استفاده می‌شود. نتایج تحلیل ‌رگرسیون در 
جدول )5( ارائه شده است. به علت عدم وجود همبستگی بین متغیرهای سن و تحصیلات با سایر 

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

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

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

**0/244**0/244**0/1450/244**0/243**0/221پاسخ‌گویی فردی

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

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

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

0/091اراده‌ سیاسی * خودشیفتگی
0/020اراده ‌سیاسی * پاسخ‌گویی فردی

**0/225اراده‌ سیاسی * کاریزما

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

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

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

در گام نخست، متغیرهای مستقل پژوهش وارد شد. همان‌طور که مشخص شد، متغیرهای 
با  معنا‌داری  و  مثبت  رابطه  هوش‌عاطفی  و  کاریزما  پاسخگویی ‌فردی،  خودشیفتگی،  شخصیت، 
مهارت‌ سیاسی دارند. در گام دوم، متغیر تعدیلک‌ننده وارد مدل شد. نتایج نشان می‌دهد که بین اراده 
‌سیاسی و مهارت ‌سیاسی رابطه مثبت و معنا‌داری وجود دارد )β=0/177، p>0/01(. در گام‌های 

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

  
4 )β(  5 )β(  6 )β(  

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

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

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

  
      

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

  
 

  
   

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

 F  
   

   

  
   

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

       

شکل 4: مدل ‌ساختاری در حالت استاندارد تعدیلی

  
   

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1. Okur & Atay 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

                                         

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

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

  
     

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

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

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

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

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

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

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

                                                          

شکل 5: مدل ‌ساختاری در حالت اعداد معنا‌داری تعدیلی

بین شخصیت  رابطه  سیاسی  اراده‌  می‌دهد،  نشان   )5 )جدول  تعدیلی  که ضرایب  همان‌طور 
اراده ‌سیاسی رابطه بین  و مهارت ‌سیاسی را تعدیل میک‌ند )β=0/151، p>0/01( و همین‌طور 
اراده  کاریزما و مهارت ‌سیاسی را تعدیل میک‌ند )β=0/225، p>0/01(، ولی نقش تعدیلک‌نندة 
‌سیاسی بر روابط خودشیفتگی، هوش‌ عاطفی و پاسخ‌گویی ‌فردی با مهارت ‌سیاسی تأیید نمی‌شود. 
با توجه به شکل )4( می‌توان دریافت که اراده ‌سیاسی در رابطه بین عوامل ‌فردی مرتبط با مهارت 

‌سیاسی نقش تعدیلی ایفا نمیک‌ند.



156

99
ي 

ياپ
- پ

 1
ره 

شما
 - 

96
ار 

 به
- 3

0 
وره

|د

نتیجه‌گیری و پیشنهادات

در پژوهش حاضر سعی شده تا رابطة عوامل ‌فردی با مهارت ‌سیاسی مدیران با توجه به نقش 
تعدیل‌گر اراده ‌سیاسی در سازمان‌های ‌دولتی ایران )وزارت ک‌شور( مورد ‌بررسی قرار گیرد. نتایج آمار‌ 
توصیفی پژوهش نشان می‌دهد که از میان متغیرهای پژوهش، متغیر خودشیفتگی در بالاترین حد و 
متغیر پاسخ‌گویی ‌فردی در پایین‌ترین حد قرار دارد. همچنین، با توجه به میزان ضرایب ‌همبستگیِ 
حاصل می‌توان گفت که بین عوامل‌ فردی )شخصیت، خودشیفتگی، پاسخ‌گویی ‌فردی، کاریزما و 
هوش‌ عاطفی( و متغیر تعدیل‌گر اراده‌ سیاسی با مهارت ‌سیاسی همبستگی معنا‌داری وجود دارد. 
نتایج حاصل از معادلات‌ ساختاری و تحلیل‌ مسیر نیز بیانگر آن است که متغیر شخصیت، رابطه 
مثبت و معنا‌داری با مهارت‌ سیاسی مدیران دارد؛ یعنی فرضیه نخست تأیید شده که این یافته‌ها با 
نتیجه پژوهش فریز و همکاران )2013( و بلیکل و همکاران )2008( هم‌راستاست. همچنین، در 
مورد فرضیة دوم می‌توان اظهار نمود که خودشیفتگی رابطه مثبت و معناداری با مهارت سیاسی 
مدیران دارد؛ یعنی فرضیه دوم تأیید می‌گردد؛ اما نتیجه با نتیجه پژوهشی که توسط آکر و آتای1 
)2011( صورت گرفت، تا حدودی همسو و تقریباً ناسازگار است؛ زیرا در پژوهش آ‌ن‌ها از میان 
ابعاد اقتدار، بهره‌جویی و محق‌بودن فقط بعُد اقتدار دارای رابطه مثبت با ابعاد هوشیاری اجتماعی 
متغیر  از  بهره‌جویی  و  محق‌بودن  دیگر  بعُد  دو  و  است  مهارت ‌سیاسی  از  شبکه‌سازی  توانایی  و 
خودشیفتگی دارای تأثیر منفی بر ابعاد مهارت ‌سیاسی هستند. نتیجه آزمون فرضیة سوم نیز بیانگر 
بنابراین،  است.  آنان  سیاسی  مهارت  با  مدیران  کاریزما  ویژگی  بین  معنادار  و  مثبت  رابطه  وجود 
فرضیة سوم هم تأیید می‌گردد که این نتیجه با یافته‌های پژوهش کول )2007( هم‌راستاست. نتایج 
پژوهش نشان می‌دهد که بین هوش‌ عاطفی و مهارت سیاسی مدیران رابطه مثبت و معناداری 
وجود دارد؛ یعنی فرضیة چهارم تأیید شده و این نتیجه با نتیجه پژوهش میسلر )2013( و همچنین 
نتیجه پژوهش انجام گرفته توسط فریز و همکاران )2008( و پژوهش تابلی و همکاران )1393( 
سازگار است. یافته‌های پژوهش همچنین بیانگر وجود رابطه مثبت و معنا‌دار بین پاسخ‌گویی فردی 
و مهارت سیاسی مدیران است؛ یعنی فرضیة پنجم هم تأیید می‌شود و این نتیجه با نتیجه پژوهش 
حسنی و همکاران )1395( هم‌راستاست. با توجه به مطالب بیان شده می‌توان گفت که متغیرهای 
بودند؛  معنا‌داری  و  مثبت  نقش  دارای  مدیران  سیاسی  مهارت  شکل‌گیری  در  همگی  پیش‌بین 
فراهم  سازمان‌ها  در  مدیران  سیاسی  مهارت  افزایش  برای  آن‌ها  تقویت  زمینه‌های  باید  بنابراین 

1. Okur & Atay
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گردد تا از این طریق مدیران بتوانند با نفوذ در دیگران و تعامل بهتر و ایجاد شبکه‌های اجتماعی 
به اهداف موردنظر نائل گردند. همچنین، نتایج حاصل نشان می‌دهد بین اراده‌ سیاسی و مهارت 
‌سیاسی مدیران سازمان‌ دولتی رابطه مثبت و معنا‌داری وجود دارد که با نتیجه پژوهش تردوی و 
همکاران )2005( همسو است و نتیجه ضرایب‌ تعدیلی هم بیانگر آن است که اراده ‌سیاسی رابطه 
بین متغیرهای شخصیت و ویژگی کاریزما با مهارت سیاسی مدیران را تعدیل میک‌ند، اما نقش 
تأیید  و هوش‌ عاطفی  پاسخ‌گویی ‌فردی  روابط خودشیفتگی،  بر  اراده سیاسی  متغیر  تعدیلک‌ننده 
نشد. از این‌رو، می‌توان گفت که اراده‌ سیاسی در رابطة بین عوامل ‌فردی مرتبط با مهارت‌ سیاسی 
نقش تعدیلی ایفا نمیک‌ند و فرضیة ششم رد می‌شود. مهارت ‌سیاسی به‌عنوان سازه پیش‌بینیک‌ننده 
اثربخشی مدیران و رفتارهایی است که منجر به اثربخشی می‌شود. علاوه بر وجود فرصت‌ها، یعنی 
یک محیط ‌سیاسی، رهبران برای توسعه سرمایه اجتماعی نیازمند مهارت‌ سیاسی هستند تا درگیر 
رفتارهای‌ سیاسی گردند. همچنین، مهارت‌ سیاسی به مدیران توانایی ارائه حمایت‌ سیاسی از پیروان 
را می‌دهد که می‌تواند موقعیت آن‌ها را در محیط‌های اجتماعی سازمانی تحت‌تأثیر قرار دهد. در 
یک سازمان، قدرت از منابعی همچون پول، اطلاعات، مهارت، مشتریان و منابع کمیاب سازمانی 
به‌دست می‌آید. مدیر با مهارت ‌سیاسی بالا برای پیشبرد امور باید پایگاه قدرت خود را در موارد 
بیان شده تقویت کند. بسیاری از مدیران وقتی به قدرت می‌رسند، جهت‌یابی اخلاق خود را گم 
میک‌نند؛ درحالیک‌ه باید توجه داشت که در مدیریت، استحکام ‌شخصیت بسیار مهم است. علاوه بر 
این، حضور ویژگی‌های ‌شخصی معین نظیر شخصیت، هوش‌ عاطفی، خودشیفتگی، اراده‌ سیاسی و 

ویژگی‌‌ کاریزماتیک توان بالقوه برای افزایش مهارت‌ سیاسی را افزایش می‌دهد. 
برخی کاربردهای ‌پژوهش برای مدیران این است که بتوانند با تقویت هر یک از عوامل ‌فردی 
در درون خود، میزان مهارت ‌سیاسی خود را افزایش داده تا از این طریق بتوانند از مزایای مثبت 
چنین مهارتی برای دست‌یابی به اهداف ‌سازمان‌ها استفاده نمایند. همان‌طور که گفته شد، مهارت‌ 
سیاسی منجر می‌شود که مدیران بتوانند از طریق آن بر زیردستان اعمال نفوذ نموده و آن‌ها را به 
انجام امور مورد‌نظر وادارند و از طریق ایجاد شبکه‌های‌ اجتماعی حس خوبی را در کارکنان القاء 
با دیگران  ارتباط مؤثر  برقراری  تبادل اطلاعات اهمیت دارد،  امروزه در عصر  نمایند؛ زیرا آن‌چه 
است. برای نفوذ در آن برای دست‌یابی به اهداف است که این امر مهم از طریق افزایش مهارت 

‌سیاسی مدیران به دست می‌آید.
این پژوهش نیز مانند سایر پژوهش‌ها محدودیت‌هایی دارد. نخست اینک‌ه در پژوهش فقط به 
عوامل ‌فردی مؤثر بر مهارت ‌سیاسی پرداخته شده و سایر عوامل مؤثر نظیر عوامل‌ سازمانی، شغلی 
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و محیطی درنظر‌گرفته نشده است. دوم اینک‌ه چون پژوهش در حوزه علوم‌ رفتاری و سیاسی است، 
این امکان وجود دارد که پاسخ‌دهندگان تمایلی به بیان واقعیت‌ها نداشته باشند. همچنین، در این‌جا 
فقط به نقش تعدیل‌گر اراده‌ سیاسی در رابطه بین عوامل ‌فردی و مهارت ‌سیاسی مدیران توجه 
شده و سایر متغیرهای مناسب دیگر که ممکن است در این رابطه مؤثر باشند، درنظر‌گرفته نشده 
است. بنابراین، پیشنهاد می‌شود که چنین بررسی‌ای با توجه به سایر متغیرهای تعدیل‌گر توسط 
مدیران  مورد‌نظر  جامعه ‌آماری  پژوهش  این  در  چون  همچنین،  گیرد.  انجام  دیگر  پژوهش‌گران 
بودند، می‌توان پیشنهاد نمود که چنین پژوهشی در سایر سازمان‌ها و برای سنجش مهارت ‌سیاسی 
کارکنان صورت گیرد. همچنین، بررسی پیامدهای حاصل از استفاده مهارت ‌سیاسی برای ایجاد 

یک الگوی‌ اثربخش می‌تواند مفید باشد.
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