
 
 

 
 

 

©Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management Article Type: Research-based 

Journal of Human Resource Studies, 2021, Fall, Vol, 11, No, 3, 124-146 DOI: 10.22034/JHRS.2021.253509.1510 

E.ISSN: 2783-0624 Corresponding Author: Meysam Jafari 

 Received: October 19, 2020; Accepted: September 23, 2021 

Identifying and Explaining the Prerequisites and Consequences of 

Political Acuity of State Managers Using the Fuzzy Delphi Approach 

Seyyed Jafar Zonoozi 1
, Meysam Jafari 2 

 

Abstract 

Background & Purpose: The lack of precise criteria for promotion as well as ambiguous 

organizational goals have caused both the process of career path development and the outlined 

prospects achievement difficult. Nevertheless, managers, who have political acuity, achieve 

their goals by properly analyzing the organization, establishing strategic relationships, and 

managing key persons in the organization. The purpose of this study is to identify and explain 

the prerequisites and consequences of political acuity of state managers. 

Methodology: This study is applied in terms of purpose and descriptive survey regarding data 

collection. Furthermore, this study used qualitative-quantitative mixed approach in the 

deductive-inductive paradigm. The participants who were involved in the qualitative phase were 

18 professors of management and political science selected via purposive sampling and the 

extracted data was analyzed using theme analysis. Besides, 29 middle managers from 

governmental organizations in West Azerbaijan Province were chosen to take part in the 

quantitative phase using a non-probability sampling method. 

Findings: In the qualitative phase, the data obtained from the interviews were analyzed via 

theme analysis using ATLAS.ti software, and the quantitative phase of the research in addition 

to the final analysis were conducted using the Fuzzy Delphi Method. Using qualitative data 

obtained from exploratory interviews, the prerequisites and consequences of political managers 

were identified in the form of 24 factors, then by extracting these factors, they were ranked 

through quantitative research. 

Conclusion: The results revealed that influence tactics learning, knowledge of way the system 

works, political knowledge and skill, foresight and analysis of the environment and atmosphere 

of the organization are the most important prerequisites of political acuity of government 

managers. Also, among the most important consequences of political acuity of government 

managers are job security, hierarchical promotion, formation of beneficial coalitions, and 

organizational acceptance. 
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شناسايي و تبيين پيشايندها و پسايندهاي فراست سياسي مديران دولتي با استفاده از 
  رويكرد دلفي فازي

  2ميثم جعفري  ،1 سيد جعفر زنوزي

 

  چكيده
انـدازهاي   توسعه مسير شغلي و دستيابي به چشم فرايندهاي دقيق براي ارتقا و همچنين، اهداف سازماني مبهم،  فقدان شاخص :هدفزمينه و 

با وجود اين، مديراني كه از فراست سياسي برخوردارند با تحليل صحيح سازمان، برقراري ارتباطات اسـتراتژيك  . ترسيم شده را دشوار كرده است
هـاي  هـا و پسـايند  بنـدي پيشـايند   هدف پژوهش حاضر، شناسايي و رتبه. سازند ، اهداف خويش را محقق ميو مديريت كاركنان كليدي سازمان
  .فراست سياسي مديران دولتي است

 لحـاظ  از و شـود  پيمايشي محسـوب مـي   توصيفي اطلاعات گردآوري نحوه حيث رود، از شمار مي كاربردي به هدف نظر از پژوهش اين: روش
ي قـرار مـي    و كيفي رويكرد با آميخته هاي پژوهش زمره در شناسي نوع . را در پـيش گرفتـه اسـت    قياسـي ـ اسـتقرايي    پـارادايم  كـه  گيـرد  كمـ

 عنـوان  بـه  هدفمند صورت بود كه به كشور منتخب هاي دانشگاه سياسي علوم و مديريت رشته نفر از استادان 18 كيفي، بخش كنندگان مشاركت
 هـاي  سازمان مياني مديران كمي، بخش آماري جامعه. انجام گرفت تم تحليل روش به مرحله اين هاي داده تحليل و تجزيه. شدند انتخاب نمونه
اين  هاي تحليل داده. شد تعيين نفر 29 نمونه حجم دسترس، در غيراحتمالي گيري نمونه روش از استفاده با كه بود غربي آذربايجان استان دولتي

  .صورت پذيرفت فازي دلفي روش كمك مرحله نيز به

ي  هاي بخش داده. بررسي شد با روش تحليل تم و Atlas.ti افزار نرم كمك كيفي به بخش ها در آمده از مصاحبه دست هاي به داده: ها يافته  كمـ
اكتشـافي، پيشـايندها و    هاي مصاحبه از آمده دست به كيفي هاي داده از استفاده با. گرفت روش دلفي فازي انجام از و تحليل نهايي نيز با استفاده

  .شدند بندي رتبه در بخش كمي عوامل شد، سپس اين عامل مشخص 24پسايندهاي فراست سياسي مديران دولتي در قالب 

نگـري و تحليـل    هاي نفوذ، آگاهي از نحوه كار سيستم، دانش و مهارت سياسي، آينـده  بر اساس نتايج پژوهش، فراگيري تاكتيك: گيري نتيجه
 از ميان پسـايندهاي فراسـت سياسـي مـديران نيـز، امنيـت       . سازمان، پيشايندهاي بسيار مهم فراست سياسي مديران دولتي هستندمحيط و جو

  .هاي سودمند و مقبوليت سازماني، اهميت بيشتري دارند  مراتبي، تشكيل ائتلاف شغلي، ارتقاي سلسله
  

  مراتبي، تكنيك دلفي فازي فراست سياسي، مديران دولتي، ارتقاي سلسله: ها كليدواژه
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  مقدمه
 1ويـرا و كرامـر  ( دارد ازي ـقـدرت ن  هـاي  پايگـاه  در رييمتناقض و تغ هاي برنامهبه مهارت در اداره  ها سازمانكار در  هامروز

سياسـت  اگرچه غالباً . است جيبه نتا دنيرس نيبلكه حفظ روابط در ع ،ستين يمتيبه هر ق يروزيكارآمد پ استيس. )2020
 يسـازمان  اسـت يمخـرب س  هـاي  جنبهاز ضروري است . ستيبد ن به خودي خود يسازمان استي، اما سشود مي تلقي يمنف
 بيشـتر  يسازمان استيس يجنبه منف .)2018 2بليكل، شيوت و ويهلر( آن به حداقل برسد يمنف اتتا اثر كسب نمود يآگاه

 ـ  هاي گيري ميهنگام تصم اي يسازمان رييدر موارد تغ  يسـازمان  هـاي  گـروه  نيدشوار و كمبود منابع كه باعث رقابـت در ب
 يمساو يدسترس توانند مي مديران سازمان، ياسياز حد س شيبه حداقل رساندن رفتار ب يبرا. خواهد شدور  ، شعلهشود مي

كه تحـت   هايي سازمان). 2020 3پارك و لي( مشترك استفاده كنند يرفتار ياز الگو داده ودر اولويت قرار  را به اطلاعات
سـطح   نيعملكـرد و همچن ـ ي، شغل تيكاركنان، رضا يقرار دارند از كاهش تعهد سازمان ياسيسطوح ناسالم رفتار س ريتأث
سـالم   يروش ـ توانـد  مـي  استيس .)2017 4هانسن اما، مورس، ويهلر و بليكل(برند  ميرنج  ياضطراب و افسردگ يي ازبالا
 تأثيرگـذار  هاي تاكتيكاستفاده از به  يسازمان استيس .)2014 5اوتامي، بانكن و لانتو ( باشد ها سازمانانجام امور در  يبرا
كـه   دهـد  ميمطالعات نشان . )2019 6لاونگ، فريس، هاچواتر و ماهلر ( اشاره دارد يسازمان اي يبهبود منافع شخص يبرا
و  ترساس ـ تيريمـد  نيو همچن ـ يآوردن قـدرت شخص ـ  دست بهخود در  اني، نسبت به همتاياسيمهارت س يراد دارااف

به طور مؤثري  سياست كه زماني. دارند يسازمان جيدر نتا يشتريب ريتأث نيهمچن ها آن. كنند ميبهتر عمل  يمطالبات شغل
در  ويژه بهخود  هاي ارزشخود را برآورده سازد و مطابق با  كيكمك كند تا اهداف استراتژ سازمانبه  تواند مي ودمستقر ش
. كنـد  نابودسازمان را  كي تواند ميناكارآمد  هاي سياست .)2015 7لوينا، جونز و وندنبرگ( عمل كند يسازمان رييهنگام تغ
از سياسـت   نمـديرا درك  نيبنـابرا  ؛و تخصص اسـت  يرسم اراتيروند اثرگذار به همراه هنجارها، اخت كيفقط  سياست
ممكن است  ياسيحال، رفتار س نيا با .)2017 8تامسون، باخ و كاس ( رفاه سازمان مهم است ياستفاده از آن برا مثبت و

، يزمـان  ياز جملـه فشـارها   ابيغالباً منابع كم ياسيس رفتارهاي يعلت اصل. نباشد و ملموس حيوجود داشته باشد اما صر
   .)2016 9باخ، تامپسون و كاس( افراد است يشخص هاي انگيزهو  يو ساختار ياجتماع هاي نابرابري

درون سـازمان   هـاي  گـروه افـراد و  . ابدي صيتخص يبه نوع ديهستند كه با يمنابع محدود يمعمولاً دارا ها سازمان
دنبال به  يعيممكن است به طور طب نيمنابع اختلاف نظر داشته باشند، بنابرا نيا صيتخص يممكن است در مورد چگونگ

. شود مي يسازمان استيس جاديامر باعث ا نيخود باشند كه ا نفعيذ هاي گروه يبرا ايخود  يمنابع برا نيبه دست آوردن ا
 هـا  آن. كننـد  با ديگران رقابت مي ابيبه دست آوردن منابع كم يافراد در تلاش برا يسازمان استي، با ستر سادهبه عبارت 
اتحاد و حل منافع متضاد شـركت   جاديمانند معامله، مذاكره، ا شود ميمشاهده  يدولت هاي سازماندر  اغلبكه  يدر رفتار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Viera and Kramer 
2. Blickle, Scheutte, Wihler 
3. Park & Lee 
4. Gansen-Ammann, Meurs, Wihler, & Blickle 
5. Utami, Bangun, & Lantu 
6. Lawong, Ferris, Hochwarter, & Maher 
7. Lvina, Johns, & Vandenberghe 
8. Thompson, Buch, & Kuvaas 
9. Buch, Thompson, & Kuvaas 
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هاي مديريتي و مهم سـازمان نيـز    تواند پست البته ذكر اين نكته ضروري است كه منظور از منابع كمياب مي .خواهند كرد
. دور كننـد  ها فعاليت نيكنند خود را از ا يجلوه دهند و سع ناپسندرا  ياسيس رفتار نبايد رانيمد). 2016 1كاپوتسيس(باشد 

برخـورد بـا سياسـت     يقـدم بـرا   نياول نيبنابرا ؛باشدسودمند آن  يرفاه سازمان و اعضا يبرا تواند مي هايي فعاليت نيچن
وارد عمـل   ياسيس هيسرما و آگاهي از منابع از دركي، اسيبا نقشه معتبر از منظر س رانيآن است كه مد ستلزممسازماني 

براي هر سازماني فراست و خرد سياسي ويژگي و مهارت مهمي براي مديران محسوب  ).2006 2روزن، لوي و هال( شوند
. فراست سياسي درك و استفاده از پويايي قدرت، سازماندهي و تصميم گيري بـراي دسـتيابي بـه اهـداف اسـت     . شود مي

توانـد   رهبري اخلاقي اثبات شده است كه هر فرد مي هاي سازماني از طريق فراست سياسي يك رويكرد تسلط بر سياست
حتي وقتـي  . از آن براي تأثيرگذاري بر تغيير مثبت در يك سازمان استفاده كرده و در همان زمان به موفقيت شغلي برسد

   ).2016 3جاگر، پول، سارين و لينساي( هاي سازماني حالت منفي به خود بگيرند سياست
بـرد را بـراي فـرد و    -هاي مختلف، فراست سياسي يك ذهنيـت بـرد   براساس تحقيقات مختلف در صنايع و فرهنگ

فراست سياسي شانس بسيار بيشتري براي ايجاد نوع تأثير مورد نظر خود و دستيابي به موفقيـت و  . كند سازمان ايجاد مي
اخلاق قـدرت اسـت   . آيد وعي قدرت به حساب مين »اخلاق«نقطه شروع درك اين موضوع است كه . رضايت شغلي دارد

اخـلاق قـدرت اسـت زيـرا عملكـرد      . شـود  ها يعني اعتماد مي ترين عناصر موفقيت سازمان زيرا باعث توسعه يكي از مهم
 گـردد  اخلاقي باعث افزايش شهرت و اعتبار سازمان شده و كليدي براي نفوذ و ايجاد قدرت غيـر رسـمي محسـوب مـي    

تواند يك فضيلت شخصيتي و دارايي سازمان تلقي شود اگر از آن به صـورت اخلاقـي    تعداد سياسي مياس). 2010 4چيما(
براي اينكه فردي بتواند يك مدير عامل مـؤثر، رهبـر جامعـه يـا مـدير پـروژه باشـد، داشـتن         ). 2019 5لئو( استفاده گردد

 ياسـي داراي شخصـيتي مـوزون باشـند    رهبـران مـدرن بايـد از لحـاظ س    . هوشمندي استراتژيك يا همدلي كافي نيسـت 
گيرد، زيرا  فراست سياسي اختلافات در قدرت، وضعيت و علايق را در نظر مي). 2013 6نالبنديان، اونيل، مايكل و كافمن(

المللي و درگير كـردن ذينفعـان در    هاي بين رهبران مؤثر به دنبال فراتر رفتن از بازي. گذارد انداز سازماني تأثير مي بر چشم
هاي هوش سياسي، استحكام سياسـي،   فراست سياسي در محيط كار به نام. انداز سازماني هستند لاش براي توسعه چشمت

هاي لازم براي هـدايت   ها بيانگر تركيبي از مهارت اين توصيف كننده. توانايي سياسي و ذكاوت سياسي خوانده شده است
فراسـت سياسـي فـرض مبـرم و     . ي به اهداف رهبـري هسـتند  هاي سياسي يك سازمان براي دستياب موفقيت آميز در آب
  . است »سياست اداره«غيرقابل اجتناب از 

مـديران  ). 2006 8تروتـي ( كند سياست اداره را چگونگي تقسيم قدرت و منافع در سازمان تعريف مي) 1999( 7دلوكا
. گيرنـد  هاي گوناگوني را در پيش مي هاي دولتي براي توسعه مسير شغلي و دستيابي به مقبوليت سازماني خود راه سازمان

ترين ابزارهاي دستيابي به پيشرفت و توسعه  داشتن مهارت سياسي و در پيش گرفتن دانايي و فراست سياسي يكي از مهم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Kapoutsis 
2. Rosen, Levy, & Hall 
3. Jaeger, Paul, Sarin, Lindsay 
4. Cheema 
5. Liu 
6. Nalbandian, O'Neill, Michael, & Kaufman 
7. Delluca 
8. Truty 
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توانند در مسائل داخل و خـارج از حـوزه    ت شناخت صحيح از الزامات فراست سياسي ميمديران در صور. در سازمان است
هاي گوناگون سازماني و مديريتي انجام گرفته اما توسعه  هاي زيادي در حوزه گذاري سرمايه. اختيارات خود تأثيرگذار باشند

همچنـين پـژوهش   . واقع شـده اسـت  هاي سياسي و موضوع مهم سياست در سازمان بسيار مورد غفلت  و آموزش مهارت
ها پرداخته باشـد،   قابل اعتنايي در كشور ايران كه به بررسي پيشايندها و پسايندها فراست سياسي و نحوه به كارگيري آن

تواند مديران دولتي را در ارتقا شـغلي و نيـل    شناسايي و رتبه بندي پيشايندها و پسايندهاي فراست سياسي مي. يافت نشد
نوآوري تحقيق حاضر شناساندن پيش نيازها و پيامدهاي فراست سياسي و آگـاه سـازي و   . ازماني ياري رساندبه اهداف س

با توجه به اين توضيحات و بـا  . تأكيد بر اهميت دانايي و فراست سياسي در محيط كار براي ارتقا در نردبان سازماني است
يـين پيشـايندها و پيامـدهاي فراسـت سياسـي مـديران در       توجه به اينكه تـاكنون پژوهشـي در رابطـه بـا شناسـايي و تب     

بنـدي پيشـايندها و پسـايندهاي فراسـت      هاي دولتي انجام نشده است، اين پژوهش قصد دارد به شناسايي و رتبه سازمان
 .هاي دولتي با استفاده از تكنيك دلفي فازي بپردازد سياسي مديران سازمان

  پژوهشنظري  ةپيشين
 ياس ـيس فراست دارايكه  يافراد. ها است درك ديگران در جهت تأثيرگذاري بر افكار و اعمال آن فراست سياسي توانايي

دارنـد،   ييبـالا  ياس ـيس فراستكه  يافراد. )2020 1كرانفلد، بليكل و مورس( هستند يشهرت سازمان يهستند اغلب دارا
تقويت  يتينشان دادن رفتار مناسب از نظر موقعدر انتخاب و  يريخود را با مقاومت و انعطاف پذ يقدرت اجتماع توانند مي

 افراد و محيط كنترل فرايند كند ميرا القا  يبانيكه اعتماد و پشت مانهيو صم لياص يبا استفاده از سبك قيطر نيو از ا كرده
كه بـه   گيرد ميرا در بر  ريانعطاف پذ يتيماه ياسيس فراست. )2020 2سامرز، مونيون، برور، پانگ و فريس( را انجام دهند

شـود   مـي منجر به درك افراد  اين توانايي د كهنده رييگسترده و مداوم تغ يطيشراهر رفتار خود را در  دهد ميافراد اجازه 
  .)2011 3فريس،كان، سامرز و مونيون(

را  تغييـر و توسـعه   يـت بلكه قابل ستين خصيصه كيصرفاً  ياسيس فراستكه  اند دادهنشان  قاتي، تحقنيعلاوه بر ا
 را توسـعه دهنـد   ياس ـيس فراست هاي سياسي، مهارتتوسعه  و آموزش قياز طر توانند ميكه افراد  يمعن نيبه ا. داراست

در آن كـار  افـراد  اسـت كـه    يطيدرك مح يبرا لازم يينشانگر توانا ياسيس فراست). 2019 4فرايدر، فريس، پر و ويهلر(
تعامل  يبرا ازيمورد ن هاي شخصيتخواندن افراد و  بيني و پيش هستند قادر به ياسيس فراست يكه دارا يافراد. كنند مي

). 2019 5چيان، لـي، سـانگ و وانـگ   (موفقيت خود را تضمين كنند  توانند ميكه چگونه با صداقت  گيرند مي اديهستند و 
 ـ     ارتباطات اي و حرفه يپلماسياعتماد به نفس و د شينما ييتوانا ياسيس فراست و  يمؤثر بـا افـراد در همـه سـطوح داخل
حركـت و تأثيرگـذاري بـر آن     يو چگـونگ  رامـون يپ طيراجع به خود، مح ياديز اريدرك بس ياسيزرنگ س .است يخارج
 لازم بـراي انجـام  دانش و مهـارت  فراست سياسي  .)2012 6كلارك( دست يابد جهينت نيتا به بهتر دهد ميانجام  طيمح

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kranefeld, Blickle, & Meurs 
2. Summers, Munyon, Brouer, Pahng & Ferris,  
3. Ferris, Kane, Summers, & Munyon 
4. Frieder, Ferris, Perrewé, Wihler 
5. Qian, Li, Song, & Wang 
6. Clarke 
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 ني ـدرك ا. خـود هسـتند   يرسم فيوظا ايوجود دارند كه فراتر از عنوان  در سازمان يافراد. ستكارها اماهرانه و درست 
  ). 2019 1هارتلي، سانسينو و بليستر( .است ياسيس فراست، ريتأث

 هـا  آن. هسـتند مـردم مهـم    يبـرا  هـا  سازمان نيها و افراد و همچن كه ارزش دانند مي ياسيباهوش از لحاظ س افراد
 هـا  آن. مهـم اسـت   هـايي  پيـام ارتباط چه  يبرقرار يبا قلب و ذهن كارمندان ارتباط برقرار كنند و بدانند كه برا توانند مي
 گـران يكـه د  كننـد  ميمنتقل  اي گونهخود را به  ماتيصمباشد و ت مورد پسند تواند نمي شهيهم يميكه هر تصم فهمند مي
ي به انـواع  اسيباهوش از نظر س مديران .وجود دارد درك كنند ماتيرا كه در پشت آن تصم يبزرگ ريو تصو يمنطق ليدل

 يدسترس ـ به درون افـراد كه چگونه  دانند مي ها آن. گذارند مياحترام  دگاهيو د دهيتنوع از جمله تنوع فكر، عقگوناگوني از 
 شبرديپ يبرا يهاي قابل قبول به عنوان روش يسازش و همكار. مشكلات ارائه دهند يهاي كارآمد برا حل كنند و راه دايپ
بـه   ياسيس دهيچيپ هاي موقعيت قياز طر توانند افراد داراي فراست سياسي مي .)2014 2يانگ و ژانگ( هستندپروژه  كي

نـد كـه   نبينـي ك  پيش توانند مي .هستندها حساس  به عملكرد افراد و سازمان نسبت .دنسر و صدا مانور ده يطور مؤثر و ب
شـركت را بـه عنـوان بخـش      هاي سياست .كنند ميريزي  اساس برنامه نيخود را بر ا كرديكجا هستند و رو ط حساسنقا

چگونـه در سـازمان خـود روابـط و      داننـد  ميماهر هستند،  ياسيكه از نظر س يافراد. دانند ي ميسازمان ياز زندگ يضرور
 ازي ـمـورد ن  ريي ـتغ جاديرا در ا گرانيكرده و د دايپ يدسترس حيبه منابع صح توانند مي ها آن. برقرار كنند يمحكم ارتباطات

در  .)2009 3مـور ( آورنـد  دسـت  بـه لازم را  جينتاتا  كنند ميمنابع كار  نيبا كارمندان و همچن يبه خوب ها آن. كنند ريدرگ
تمـام   هـا  آن. كننـد  مـي د عمـل  خو هاي وعدهها صادق هستند و به  آن رايز شود مياعتماد  ياسيمتخصصان س بهسازمان 
 يچهـره عمـوم   راي، زشوند نمي دهيد افراد رياكاربه عنوان  ها آن. صداقتشان است دهند نشان دهنده ميكه انجام  ييكارها
از تمـام سـطوح    ها آن. ها متناسب با سخنانشان است اعمال آن. ها مطابقت دارد آن يصها به طور مداوم با چهره خصو آن

 جينتـا  نيو همچن ـ تيو به خاطر شخص داراي رابطه خوبي هستندارشد گرفته تا كارمندان خط مقدم،  تيريسازمان، از مد
   .)2013 4ريگيو( نيز هستنداحترام مورد كسب و كارشان 

. فهمنـد  ميرا  يريگ مينحوه تصم فرايند :ي افراد داراي مهارت فراست سياسي شامل اين موارد استديكل يرفتارها
و  يرسم هاي فعاليتمشاركت در  با. كنند ميرا مشخص  گذارد مي ريها تأث آن يكه رو يو افراد يديكل رندگانيگ ميتصم

. فهمنـد  مـي را  گـران يد هـاي  برنامـه و  ها انگيزه، قيعلا. كنند ميرا مشخص  ريو تأث بصيرت شيافزا هاي راه، يرسم ريغ
. بخشـند  مـي از برنامه خـود شـخص ارتقـا     تيبه حما يابيمهم و تأثيرگذار را به منظور دست رندگانيگ ميتصم ريسا منافع
. كنند ميبه اهداف استفاده  يابيدست يو از آن درك برا كنند ميرا درك  كنند مي يسازمان باز كيكه افراد در  هايي نقش

را به طـور   ها برنامهو  ياسيدر اوضاع س تغييرات .كنند مي، با مردم اتحاد برقرار جيو نتا ماتيمنظور تأثيرگذاري بر تصم به
روابـط  اين افراد ). 2016 5استونس( كنند ميرا اجرا  ها تاكتيكو  يبيني استراتژ بيني كرده و بر اساس آن پيش پيش قيدق

دانش فرهنگ  از .كنند ميرا توسعه داده و حفظ  اي حرفه روابط .دهند ميسازمان را نشان  هاي مسئوليتو  ها نقشمتقابل، 
 طيبـه مح ـ  تيحساس .كنند ميرا درك  يماتيتصم نيچن يامدهايو پ ريو تأث كنند مياستفاده  ها گيري ميدر تصم يسازمان
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1. Hartley, Sancino, Bennister, 
2. Yang & Zhang 
3. Moore 
4. Riggio 
5. Stevens 
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و  كننـد  ميرا درك  ياسيو س يسازمان هاي حساسيت .كنند ميو در مكالمات متناسب با آن عمل  دهند مياطراف را نشان 
و  كننـد  مـي كاركنـان را درك   هـاي  مسـئوليت ، نقـش و  تيريمد هاي اولويت، ياسيس طيمح .كنند مياساس عمل  نيبر ا

 تي ـموفق ينانوشته برا نيو قوان يفرهنگ يشركت، هنجارها هاي اولويت .كنند ميمؤثر بر سازمان را درك  يرونيعوامل ب
 نـه يبه ريتـأث  يرا برا يشخص يكردهايو رو فهمند ميرا  استيافراد مختلف راجع به قدرت و س نگرش .كنند ميك ادرارا 
 .داننـد  مـي در تمـام سـطوح سـازمان     تي ـموفق ينانوشته را بـرا  نيو قوان يفرهنگ ي، هنجارهاها اولويت .دهند مي قيتطب

 جينتـا  .دهنـد  ميبه مقامات هشدار  مؤثرشود و به طور  انتقال دادهبه مقامات بالاتر  ديبا يكه چه موارد كنند مي مشخص
 ـياستحكام اجتماع: دارندخاص رفتار  4 ياسيماهر س رانيمد. كنند مي نيرا تضم تيبه مأمور يابيمثبت و دست  ني، نفوذ ب

فكـر  : را مشـخص كـرده اسـت    ياس ـياز مهارت س گريدو بعد د قاتيتحق. يو اخلاص ظاهر يشبكه ساز يي، توانايفرد
  .)2004 1برندون و سلدمن( محيط تيريكردن قبل از صحبت كردن و مد

ي و همچنين تحقيقات قبلـي، اهميـت ايـن ويژگـي و مهـارت در      بر اساس ادبيات مربوط به دانايي و فراست سياس
با توجه به اينكه در كشوري مانند ايران نظام ارزيابي عملكرد به صورت كـاربردي و دقيـق پيـاده    . ها آشكار است سازمان

سياسـي در  سازي نشده و رويكرد قابل قبول و ملموسي براي ارتقا افراد در نظر گرفته نشده است، وجود دانش و فراسـت  
از اين رو ابتدا بايد به عوامل پيشايندي فراست سياسي توجه نمـوده  . افراد زمينه و محرك ارتقا و دستيابي به اهداف است

سپس با تحليل پيامدهاي آن آگاهي لازم از نتايج اقدامات . ها در اين مسير گام برداشت و با استخراج عوامل و تقويت آن
توانـد عـلاوه بـر پـر كـردن شـكاف مطالعـاتي،         يم ـين پژوهشي آميختـه در ايـن راسـتا    بنابرا؛ صورت گرفته كسب شود

  .هايي در حوزه ارتقا در سازمان ايجاد كند ينوآور

  پيشينه تجربي
گيرد نيازمند اين است تا برخي از مطالعات تجربـي   هاي مفهومي كه در اين مطالعه موردبررسي قرار مي آشكارسازي جنبه

بررسي قرار داده و همچنين نتايج مطالعات مرتبط با اين حوزه را بررسي نموده تـا بتوانـد    حوزه را مورد گرفته در اين انجام
تـرين و   گـردد تـا برخـي از مهـم     بر اين اساس در اين بخش تـلاش مـي  . گيري پژوهشي باشد معيار مناسبي براي جهت

  .ترين اين مطالعات ارائه گردد مرتبط
سياسي و فراست سياسي در محيط  هاي مهارتان از پرداختن محققان به اهميت بررسي پيشينه تجربي پژوهش نش

كار است، لكن پژوهش قابل اعتنايي به شناسايي عوامل علي و پيامدهاي فراست سياسي مديران به خصـوص در بخـش   
ده و بـه نـوعي   ها بسيار انـدك بـو   حجم تحقيقات صورت گرفته در حوزه دانايي سياسي در سازمان. دولتي نپرداخته است

افرادي كه مهارت سياسي بالايي  عموماًهاي پژوهش  يشينهپاين در حالي است كه بر اساس . مورد غفلت واقع شده است
دانش سياسـي را   2019به عنوان مثال گرانگر و همكاران . برند يمو اهداف خود را پيش  ها برنامهرا دارند بهتر از ديگران 

بديهي است با توجه به ماهيت مـبهم روابـط كاركنـان در    . اند كردهاسي در محيط كار بيان گيري از فراست سي لازمه بهره
. ي دقيق ارتقا در نظام اداري ايران اهميت دانش و فراسـت سياسـي دو چنـدان اسـت    ها سنجههاي دولتي و نبود  سازمان

  .ستپژوهش حاضر درصدد شناسايي پيشايندها و پسايندهاي فراست سياسي مديران دولتي ا
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  پيشينه پژوهش. 1 جدول
 ها يافته موضوع  محقق

 1گرانگر و همكاران
)2019(  

مفهـوم  : در محل كـار  ياسيدانش س
 يهـا  و برنامـه  يري ـ، انـدازه گ يساز

آينده  شبردياز پ يرويپ يبرا يكاربرد
  نگرانه

وجـود، از   ني ـبـا ا . همراه خواهد بود ياسيبا دانش س ياسيس فراست
درك از قدرت و نفوذ در سازمان را در دست  ياسيس فراستآنجا كه 

مربـوط بـه روابـط،     ياس ـيكه دانش س يمجزا است، در حال گيرد يم
  .هدف خاص تأثيرگذار است كي حاتيمطالبات، منابع و ترج

  سياست سواد تكنولوژيكي  )2000( 2پترينا

و  صيبودن تشـخ  يحتم اينشان دهنده سرعت  ياسيس كرد فراست
اگـر   .اسـت  ياس ـيدر اقدامات حساس س ازين قضاوت موردو صداقت 
باشـد،   يو ادراك يشدن اخلاق ريدرگ يهدف مهم برا كي تيحساس

 فراسـت صـورت   ني ـبرخـورد شـود، در ا   كيبا تكن ياسياز نظر س اي
  .نقشي تعيين كننده خواهد داشت ياسيس

  زيرك و سرزنده: فراست سياسي  2006تروتي 

، رقابـت و  يسـاز  ياز جملـه جهـان   و تحـولاتي  با توجه بـه فشـارها  
كـه  به منـابع   منظم يابيعدم دست و ها فرصت ايكوچك كردن منابع 

كـار   طيدر مح ياسيهاي س مهارت ريتأث شود يم جاديكار ا طيدر مح
محققان بايد به مفـاهيمي همچـون فراسـت    . به وضوح روشن است

از اين سياسي در محيط كار بيشتر بها داده و نيروي كار و مديران را 
آگاه سازند و اين گونه مفاهيم بديع به ادبيات مـديريتي در   ها مهارت
  افزوده شود تا ارتباط بين نظريه و عمل تكميل گردد ها دانشگاه

ــارت س  )2010(توسط چيما  ــيمه ــران،  ياس ــترهب  فراس
  ها در سازمان رييو تغ يسازمان ياسيس

 توانـد  يم ـ يسـازمان  ياسيس فراستبه همراه  ياسيمهارت سداشتند 
 داراي يكه رهبـر  دهد يم شنهاديرا نشان دهد و پ» مسائل درست«
طور مؤثر  سازمان را به تيريمد قادر باشد اديبه احتمال ز ويژگي نيا

فراسـت   يعن ـيدو بعد مهم رهبـران   نيا نيب نيهمچن ديكن تيريمد
  .كند يبرقرار م يكيارتباط نزد ياسيو مهارت س يسازمان سياسي

همكاران چيان و 
)2019(  

: همراه با صـدا اشتغال موقت و رفتار 
  ياسيس فراستو  ينقش خودكارآمد

فراست سياسي تأثيرات منفـي كـه اشـتغال موقـت بـر ابـراز وجـود        
 فراسـت  يافراد دارا. دهد يمگذارد را كاهش  يمكاركنان در سازمان 

و همكارانشان را به طـور مـؤثر درك    طيمح توانند يبالاتر م ياسيس
بهتر  جيبه نتا يابيدست يرا برا كياستراتژ يرفتارها توانند يد و مكنن

  .كنند ميدر محل كار تنظ

  شناسي پژوهش روش
 نظر هدف، كـاربردي  از .است استقرايي-قياسي پارادايم در كمي و كيفي صورت به و آميخته پژوهش پايه بر پژوهش اين
 اين در. روش تحقيق حاضر دلفي فازي است .پيمايشي است هاي توصيفي پژوهش زمره در اطلاعات گردآوري حيث از و

 بـراي  سـاختارمند  فرايند يك دلفي اساس روش .شود مي تبديل عيني تقريباً هاي داده به افراد خبره ذهني هاي داده روش
 در فازي دلفي روش مزيت ).2003 3نيل و بيبرمن( است خبرگان از گروه آمده دست به دانش مختصرسازي و جمع آوري

 آمـاري  جامعه). 2008 4كو و چنگ( است گروهي توافق دستيابي براي ها آن نمودن يكپارچه و نظرات از يك هر به توجه
 ايـن  در گيـري  نمونـه  هدف پژوهش، به توجه با پژوهش در بخش كيفي اساتيد رشته مديريت و علوم سياسي بود كه اين

تعيـين حجـم نمونـه بـا      .اسـت  شده انجام نفر 18برفي و به تعداد هدفمند با استفاده از تكنيك گلوله  صورت به پژوهش
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Granger and et al. 
2. Petrina 
3. Neal, J. & Biberman 
4. Kuo & Cheng 
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استفاده از اصل اشباع نظري صورت گرفته است به نحوي كه پس از انجام مصاحبه با نفرات شـانزدهم و هفـدهم ديگـر    
ت هـا در بخـش كيفـي بـه صـور      مصاحبه .مصاحبه با نفر هجدهم به پايان رسيد فرايندعامل جديدي شناسايي نگرديد و 

 يبـرا . پيشـايندها و پسـايندها شناسـايي شـدند     1چهره به چهره و با سؤالات باز انجام شد و سپس با استفاده از تحليلـتم 
مصـاحبه شـوندگان    اريمجدداً در اخت ها مصاحبهآمده از  دست به ي، كدهاكدگذاري و استخراج مفاهيماز صحت  نانياطم

 ياصـل  دهي ـبه ا دنيهدف رس. حاصل شود نانيط مصاحبه شوندگان اطماستخراج شده توس يكدها دييتا از تأ گرفتقرار 
هاي دولتي استان آذربايجـان غربـي اسـت كـه بـا       جامعه آماري بخش كمي مديران مياني سازمان. مصاحبه شونده است
ده از كفايـت نمونـه بـا اسـتفا     .تعيين شده اسـت  نفر 29 نمونه گيري غير احتمالي در دسترس حجم استفاده از روش نمونه

 كـه  بـود  نامه پرسش كمي بخش در و مصاحبه كيفي در بخش اطلاعات گردآوري ابزار. بررسي و تأييد شد KMOآزمون 
، CVRبراي سنجش شـاخص   .شد تأييد مجدد آزمون كوهن و كاپاي ، آزمونCVRاز شاخص  استفاده با پايايي و روايي

بوده كه حكايـت از   73/0ها بالاتر از  نتايج فرمول براي همه شاخص. ميزان ضروري بودن مفاهيم مورد سؤال قرار گرفت
 60در آزمون كاپا كوهن نيز با توجه به ميزان عدد معني داري و مقدار آزمـون كـه بـالاتر از     .روايي محتوايي مناسب دارد

گيري از نظرات تخصصـي پـنج    اين مطالعه با بهره نامه پرسشعتبار محتواي ا. درصد است نشان دهنده پايايي لازم است
	.نفر از افراد مطلع به موضوع پژوهش مورد تأييد قرار گرفت 	 	 	

بررسي كفايت نمونه. 2 جدول  

  و بارتلت KMOآزمون 

  825/0 گيري كفايت نمونه كايزر ماير اندازه

 آزمون بارتلت

 348/86 خي دو

 28 درجه آزادي

 000/0 معني داري

  
 

 آزمون پايايي كاپا كوهن. 3جدول 

    ارزش خطا  Approx. T  معني داري

 ميزان توافق  كاپا  671/0  120/0  793/6  000/0

  
صورت  كيفي مطالعه بايد ابتدا است، رويكرد اكتشافي با آميخته پژوهش يك حاضر پژوهش كه آنجا از است گفتني

 سـرحد  تـا  و از خبرگـان  نفر 18 نظرات از استفاده با كيفي يها داده رو، اين از. شود انجام كمي مطالعه آن از پس و گيرد
به دسـت   كيفي يها داده كيفي، بخش در .شد انجام كمي مطالعه و سپس بررسي نظري كفايت به نيل و اطلاعات اشباع
 از بـا اسـتفاده   پژوهش و تحليل نهـايي،  كمي و بخش كدگذاري روش و Atlas.ti افزار نرم از استفاده با مصاحبه از آمده
يشـايندها و  پ اكتشـافي  يهـا  مصـاحبه  از آمـده  بـه دسـت   كيفـي  يها داده از استفاده با. شد انجام Delphi fuzzy روش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Theme Analysis 
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 كمـي اولويـت بنـدي    پـژوهش  طريـق  از عوامـل،  استخراج ايـن  سپس با و يندهاي فراست سياسي مديران مشخصپسا
  .شوند يم

  محتوا و شاخص كاپا كوهن به تفكيك نسبت روايي. 4جدول 
  روايي محتوا  كاپا  متغير  روايي محتوا  كاپا  متغير

  91/0  88/0  امنيت شغلي  86/0  89/0  هاي نفوذ فراگيري تاكتيك
  90/0  75/0  هاي سودمند تشكيل ائتلاف  82/0  81/0  آگاهي از نحوه كار سيستم

  75/0  68/0  تصوير ذهني مثبت  74/0  65/0  صداقت در تعاملات
  77/0  69/0  مقبوليت سازماني  76/0  63/0  فرصت ورزي
  84/0  71/0  بهبود حقوق و مزايا  81/0  62/0  اراده سياسي

  83/0  73/0  تسهيل ارتباطات  83/0  71/0  مديريت احساسات
  74/0  69/0  مديريت ذي نفعان كليدي  91/0  78/0  آينده نگري

  86/0  94/0  ثبات كاري  87/0  82/0  سرمايه اطلاعاتي
  84/0  82/0  شهرت سازماني  77/0  66/0  توانايي شبكه سازي

  79/0  87/0  تثبيت جايگاه در سازمان  74/0  74/0  دانش و مهارت سياسي
  93/0  72/0  ارتقا سلسله مراتبي  79/0  88/0  سرمايه ارتباطي

  74/0  71/0  تقويت حس اعتماد  82/0  71/0  تحليل محيط و جو سازمان
  

  هاي پژوهش يافته
  شناختي جمعيت هاي يافته

نفر  2نفر دانشيار و  8نفر استاديار،  8همچنين . نفر مرد بودند 14نفر زن و  4خبره بود كه  18بخش كيفي پژوهش شامل 
نفر كارشناسـي   9نفر داراي مدرك كارشناسي،  17زن بودند كه  3مرد و  26در بخش كمي . نيز داراي رتبه استادي بودند

  .مدرك دكتري تخصصي بودند نفر داراي 3ارشد و 

  كيفي بخش هاي يافته
پيشـايندها و   اسـتخراج  شـيوه  توضـيح  ها در بخش كيفي به صورت چهره به چهره و با سؤالات باز انجام شد در مصاحبه

كدگـذاري   و Atlas.ti افـزار  نـرم  كمك با ها مصاحبه متون بررسي با امر اين كه است پسايندهاي فراست سياسي گفتني
 اعضاي نمونـه  به لازم توضيحات ارائه از پس بود، اصلي سؤال پنج بر مشتمل كه مصاحبه اساس، اين بر. نجام شدها ا آن

  .شد تحليل شده انجام هاي مصاحبه سپس متن .گرفت صورت
مصـاحبه   اريها مجدداً در اخت به دست آمده از مصاحبه ي، كدهاكدگذاري و استخراج مفاهيماز صحت  نانياطم يبرا

بـه   دنيهـدف رس ـ . حاصل شـود  نانياستخراج شده توسط مصاحبه شوندگان اطم يكدها دييتا از تأ گرفتشوندگان قرار 
  .است 5و كدهاي مستخرج به شرح جدول  ها مصاحبهنمونه متن  .بودمصاحبه شونده  ياصل دهيا
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  خبرگان با شده انجام يها مصاحبه از برخاسته اوليه مفاهيم. 5جدول 
  تعداد مصاحبه مفهوم  رديف

  10  تقويت حس اعتماد  1
 5  روابط عمومي قوي و تسهيل ارتباطات در سازمان  2

 6  ادراك صحيح افراد در سازمان  3

 8  اندوخته اطلاعاتي كافي  4

  2  هاي گوناگون در جهت استحكام جايگاه خود در سازمان به كار گيري مهارت  5
  7  سازماني هايفرايندشناخت دقيق   6
  6  توجه به عملكرد اعضا و مديريت سازمان  7
  9  ارزيابي علمي و منطقي شرايط  8
  3  تمركز بر زمان حال و آينده و نه گذشته  9

  8  شناسايي و درك احساسات  
  5  جديد هاي يتفرصت سازي براي پست و مسئول  10
  4  بهبود جايگاه فرد به عنوان عاملي تأثيرگذار  11
  3  متقابلروابط بر پايه نفع   12
  8  گوناگون هاي يتاعمال نفوذ در موقع  13
  2  تسهيل روند پيمودن مسير شغلي  14
  7  مشاركت در شرايط نامعمول سازماني  15
  6  شناخت نحوه كار سيستم  16
  5  درك اهميت مبادله تلاش براي متقاعد ساختن منطقي  17
  7  تلاش براي تقويت اعتماد  18
  3  تقويت جرات ورزي  19
  4  شناخت دقيق جو سازمان براي اقدامات آتي  20
  6  درستي در عمل  21
  2  متنوع هاي يكگيري از تاكت رقابت با ديگران و بهره  22
  7  سودمندي در سازمان  23
  9  تعهد به سازمان و شغل  24
  5  ايجاد حسي دوستانه و در جهت منافع همكاران  25
  9  تفكرات مثبت در تعاملات  26
  4  و آينده نگرانهتفكرات پويا   27
  6  القا حس صميميت و دوستي به همكاران  28
  3  انداز معتمدانه در سازمان ايجاد چشم  29
  8  شناسايي افراد كليدي سازمان  30
  7  استحكام روابط با افراد كليدي  31
  8  ارتقا در سازمان در جهت افزايش حقوق  32
  5  گوناگون يها پاداشتوانايي متقاعد ساختن مديريت عالي و دريافت   33
  2  مازاد يها ها در جهت انجام پروژه گيري از مهارت بهره  34
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  5ادامة جدول 
  تعداد مصاحبه مفهوم  رديف
  SWOT  5استفاده از ماتريس   35
  4  تصوير ذهني مثبت از عملكرد سازمان  36
  4  غني سازي هويت سازمان  37
  7  كمك به بهبود جايگاه و اعتبار سازمان  38
  2  رفع موانع كاري در جهت ايجاد پايداري در كار  39
  3  ايجاد شرايط متعادل در روند كاري  40
  2  اي يفهكاهش رفت و آمد هاي وظ  41
  6  توسعه ارتباطات استراتژيك با افراد مهم  42
  9  سودمند يها تشكيل ائتلاف  43
  10  شبكه سازي سياسي با افراد با نفوذ  44
  4  سازمانروابط با افراد بيرون   45
  5  ديگر يها روابط با سازمان  46
  8 روابط با ارباب رجوع  47
  9  هوشمندي و حساسيت نسبت به محيط  48
  5  بهينه و سريع برقراري ارتباطات هاي يوهاستفاده از ش  49
  6  رفع موانع موجود در برقراري ارتباط درون سازمان  50
  4  برقراري روابط شفاف  51
  3  سازماني هايفرايندشناخت دقيق   52
  2  توجه به عملكرد اعضا و مديريت سازمان  53
  7  خو گرفتن با جو سازمان  54
  7  ايجاد حس اعتماد متقابل  55
  5  پيش آمده يها استفاده حداكثري از فرصت  56
  9  ثبات كاري و تمركز در جهت حفظ  57
  4  تلاش براي افزايش حقوق و مزايا  58
  6  ارتباطات با افراد كليديشناسايي و برقراري   59
  6  پيگيري مشكلات همكاران  60
  2  ارتباطات استراتژيك در جهت ائتلاف سازي  61
  4  ريزي كارهاي آتي برنامه  62
  7  بيني روندهاي آتي توانايي پيش  63
  9  آگاهي كامل از روندهاي سازمان  64
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حـد   ( انـد  شـده  محاسـبه  يك رابطه شكل به مينكووسكي رابطه از استفاده با 7 جدول در شده قطعي فازي اعداد
  ).حد پايين عدد فازي مثلثي وسط عدد فازي مثلثي،  بالاي عدد فازي مثلثي،

=  )1رابطة  + −4  

 اول مرحله نظرسنجي

 قالـب  در ،شده شناسايي يافته ساختار نيمه مصاحبه از استفاده با كهپيشايندها و پسايندهاي فراست سياسي  مرحله اين در
 از حاصـل  نتـايج  شده، تعريف زباني متغيرهاي و پيشنهادي گزينه به توجه با وگيرد  مي قرار خبرگان اختيار در نامه پرسش
پيشايندها و پسايندهاي فراست سياسـي   فازي ميانگين آوردن دست به براي نامه پرسش در شده قيدي هاي پاسخ بررسي
  .شود مي استفاده زير روابط از فازي ميانگين محاسبه براي. گيرند مي قرار تحليل مورد

	=  )2رابطة  ( ), ( ), ( ) , = 1,2,3, … ,  

 

=  )3رابطة  ( 	, , ) 1 ( ) 	 , 1 ( ) , 1 ( ) 
پـس از جمـع آوري    .هـاي خبرگـان اسـت     گاهبيانگر ميانگين ديد Aave ام وiبيانگر ديدگاه خبره  Ai رابطه ر ايند
هاي داده شده به هر مؤلفه مورد شمارش و تحليل قرار گرفت كه در نظـر سـنجي مرحلـه اول     ها، تعداد پاسخ نامه پرسش

 .هاي داده شده به شرح جدول زير است نتايج شمارش پاسخ

  نظرسنجي نخست مرحله يها پاسخ شمارش نتايج .8 جدول
  پيشايندهاي فراست سياسي مديران پسايندهاي فراست سياسي مديران

  رهايمتغ

كم
ي 
خيل

  

سط  كم
متو

  

ياد
ز

ياد  
ي ز

خيل
  

  رهايمتغ

كم
ي 
خيل

  

سط  كم
متو

  

ياد
ز

ياد  
ي ز

خيل
  

  24  2  1  2  0  ي نفوذها كيتاكتفراگيري  24 2 0 0  3 امنيت شغلي
  21  5  2  0  1  صداقت در تعاملات 20 3 1 3  2 تصوير ذهني مثبت
  20  3  0  2  3  اراده سياسي 20 4 0 1  4 تسهيل ارتباطات

  18  5  2  3  1  آينده نگري 23 2 0 2  2 ثبات كاري
  19  5  3  2  0  شبكه سازيتوانايي  21 3 0 1  4 تثبيت جايگاه در سازمان

  18  6  4  0  1  سرمايه ارتباطي 20 3 1 3  2 حس اعتماد
  22  4  0  1  2  آگاهي از نحوه كار سيستم 18 6 4 1  0 ي سودمندها ائتلافتشكيل 

  22  1  3  1  2  فرصت ورزي 21 2 3 1  2 مقبوليت سازماني
  19  3  3  2  2  مديريت احساسات 20 3 1 3  2 بهبود حقوق و مزايا

  17  6  4  2  0  سرمايه اطلاعاتي 19 6 2 1  1 نفعان كليدي مديريت ذي
  23  2  0  3  1  دانش و مهارت سياسي 18 4 4 3  0 شهرت سازماني

 21 5 2 0  1 تحليل محيط و جو سازمان 23 1 0 3  2 سلسله مراتبي يارتقا
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 از عوامـل  براي مثلثي ميانگين فازي محاسبه از بعد و عامل هر به شده داده هاي پاسخ تعداد شدن مشخص از پس
 زدايي فازي و فازي ميانگين از حاصل نتايج. شود محاسبه مي مؤلفه هر براي شده قطعي فازي اعداد مينكووسكي، فرمول
  .است زير شرح به ها مؤلفه

  اول مرحله سنجي نظر از حاصل خبرگان هاي ديدگاه ميانگين .9 جدول
  )پيشايندها( رهايمتغ  (m, α, β)مثلثي  فازي ميانگين  شده زدايي فازي

  ي نفوذها كيتاكتفراگيري   )55/0، 9660/0، 910/0(  984/0
  صداقت در تعاملات  )883/0، 642/0، 951/0(  962/0
  اراده سياسي  )776/0، 562/0، 848/0(  738/0
  آينده نگري  )803/0، 561/0، 901/0(  888/0
  توانايي شبكه سازي  )799/0، 571/0، 893/0(  841/0
  سرمايه ارتباطي  )839/0، 598/0، 937/0(  924/0
  آگاهي از نحوه كار سيستم  )866/0، 633/0، 928/0(  939/0
  فرصت ورزي )839/0، 607/0، 901/0( 912/0
  مديريت احساسات )794/0، 562/0، 883/0( 875/0
  سرمايه اطلاعاتي )821/0، 571/0، 928/0( 910/0
  مهارت سياسيدانش و  )866/0، 625/0، 919/0( 939/0
  تحليل محيط و جو سازمان )889/0، 642/0، 961/0( 959/0

  )پسايندها( رهايمتغ  (m, α, β)فازي مثلثي  ميانگين  شده زدايي فازي

  امنيت شغلي  )،875/0، 651/0، 919/0(  941/0
  تصوير ذهني مثبت )803/0، 589/0، 882/0(  881/0
  ارتباطاتتسهيل   )794/0، 580/0، 875/0(  878/0
  ثبات كاري  )875/0، 625/0، 907/0(  910/0
  تثبيت جايگاه در سازمان  )801/0، 583/0، 876/0(  875/0
  حس اعتماد  )803/0، 571/0، 879/0(  886/0
  ي سودمندها ائتلافتشكيل   )848/0، 598/0، 946/0(  935/0
  مقبوليت سازماني )830/0، 598/0، 908/0( 906/0
  بهبود حقوق و مزايا )803/0، 589/0، 882/0( 881/0
  مديريت ذي نفعان كليدي )848/0، 607/0، 937/0( 930/0
  شهرت سازماني )812/0، 562/0، 875/0( 789/0
  ارتقا سلسله مراتبي )892/0، 607/0، 923/0( 928/0

  
 و مقايسـه  هـم  بـا  مرحلـه دو  هـر  نتايج تا شود انجام نيز دوم مرحله است لازم نظرسنجي اول مرحله انجام از پس

  .شود مشخص نتيجه
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 دوم مرحله سنجي نظر

 .است زير جدول شرح شده به شناسايي هاي مؤلفه به شده داده هاي پاسخ شمارش نتايج دوم مرحله سنجي نظر در

  نظرسنجي دوم مرحله هاي پاسخ شمارش نتايج. 10جدول 

  مديرانپيشايندهاي فراست سياسي  پسايندهاي فراست سياسي مديران

  رهايمتغ  خيلي زياد  زياد  متوسط  كم  خيلي كم

  ي نفوذها كيتاكتفراگيري   24  2  1  2  0
  صداقت در تعاملات  21  5  2  0  1
  اراده سياسي  20  3  0  2  3
  آينده نگري  18  5  2  3  1
  توانايي شبكه سازي  19  5  3  2  0
  سرمايه ارتباطي  18  6  4  0  1
  آگاهي از نحوه كار سيستم  22  4  0  1  2
  فرصت ورزي  22  1  3  1  2
  مديريت احساسات  19  3  3  2  2
  سرمايه اطلاعاتي  17  6  4  2  0
  دانش و مهارت سياسي  23  2  0  3  1
  تحليل محيط و جو سازمان 21 5 2 0 1
  امنيت شغلي 24 3 0 0 2
 تصوير ذهني مثبت 20 3 1 3 2

 تسهيل ارتباطات 20 4 0 1 4

 ثبات كاري 23 2 0 2 2

 تثبيت جايگاه در سازمان 21 3 1 3 4

 حس اعتماد 21 3 1 3 4

 ي سودمندها ائتلافتشكيل  18 6 4 1 0

 مقبوليت سازماني 21 2 3 1 2

 بهبود حقوق و مزايا 20 3 1 3 2

 مديريت ذي نفعان كليدي 19 6 2 1 1

 شهرت سازماني 18 4 4 3 0

  سلسله مراتبي يارتقا 23 1 0 3 2
  

 مثلثـي  فـازي  ميانگين از محاسبه بعد و دوم مرحله در مؤلفه هر به شده داده هاي پاسخ تعداد شدن مشخص از پس
 ميـانگين  از حاصـل  نتـايج . شود مي محاسبه مؤلفه براي هر شده قطعي فازي اعداد مينكووسكي، فرمول از ها مؤلفه براي
  .است زير شرح دوم به مرحله در ها مؤلفه زدايي فازي و فازي
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 خبرگان حاصل از نظر سنجي مرحله دوم هاي ديدگاهميانگين  .11جدول 

  )پيشايندها( رهايمتغ  (m, α, β)فازي مثلثيميانگين  فازي زدايي شده

  ي نفوذها كيتاكتفراگيري   )883/0، 642/0، 946/0(  983/0
  صداقت در تعاملات  )882/0، 640/0، 951/0(  959/0
  اراده سياسي  )785/0، 672/0، 875/0(  752/0
  آينده نگري  )805/0، 562/0، 913/0(  890/0
  توانايي شبكه سازي  )821/0، 598/0، 901/0(  885/0
  سرمايه ارتباطي  )840/0، 589/0، 946/0(  928/0
  آگاهي از نحوه كار سيستم  )866/0، 622/0، 937/0(  941/0
  فرصت ورزي )789/0، 625/0، 903/0( 917/0
  احساساتمديريت  )793/0، 571/0، 875/0( 870/0
  سرمايه اطلاعاتي )823/0، 580/0، 910/0( 904/0
  دانش و مهارت سياسي )869/0، 623/0، 928/0( 937/0
  تحليل محيط و جو سازمان )872/0، 641/0، 952/0( 962/0
  )پسايندها( رهايمتغ   

  امنيت شغلي  )849/0، 636/0، 928/0(  939/0
  مثبتتصوير ذهني  )814/0، 589/0، 908/0(  886/0
  تسهيل ارتباطات  )821/0، 589/0، 901/0(  89/0
  ثبات كاري  )841/0، 619/0، 901/0(  912/0
  تثبيت جايگاه در سازمان  )812/0، 589/0، 883/0(  881/0
  حس اعتماد  )812/0، 589/0، 883/0(  881/0
  ي سودمندها ائتلافتشكيل   )850/0، 592/0، 937/0(  933/0
  مقبوليت سازماني )832/0، 597/0، 910/0( 908/0
  بهبود حقوق و مزايا )804/0، 580/0، 891/0( 875/0
  مديريت ذي نفعان كليدي )847/0، 616/0، 928/0( 926/0
  شهرت سازماني )821/0، 598/0، 882/0( 797/0
  ارتقا سلسله مراتبي )،848/0، 624/0، 912/0( 924/0

  
پيشـايندها و   شده فازي زدايي ميانگين ميان اختلاف كه است لازم شد، انجام نظرسنجي مرحله هردو اينكه از پس

پيشـايندها و   شـده  زدايـي  فـازي  ميـانگين  بررسي اخـتلاف . گيرد قرار تحليل و بررسي پسايندهاي فراست سياسي مورد
  .است زير جدول شرح به و دوم اول مرحله پسايندهاي فراست سياسي در
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  سنجي نظر دوم و اول مرحله شده زدايي فازي ميانگين اختلاف .12جدول 
  شده زدايي اختلاف ميانگين فازي

  مرحله اول و دوم
  شده زداييميانگين فازي

  مرحله دوم
 شدهزداييميانگين فازي

  مرحله اول
  )پيشايندها( رهايمتغ

  ي نفوذها كيتاكتفراگيري   984/0  983/0  01/0
  صداقت در تعاملات 962/0  959/0  03/0
  اراده سياسي  738/0  752/0  014/0
  آينده نگري  888/0  890/0  02/0
  توانايي شبكه سازي  841/0  885/0  044/0
  سرمايه ارتباطي  924/0  928/0  04/0
  آگاهي از نحوه كار سيستم  939/0  941/0  02/0
  فرصت ورزي 912/0 917/0 05/0
  مديريت احساسات 875/0 870/0 05/0
  سرمايه اطلاعاتي 910/0 904/0 06/0
  دانش و مهارت سياسي 939/0 937/0 02/0
  تحليل محيط و جو سازمان 959/0 962/0 03/0

  )پسايندها( رهايمتغ      
  امنيت شغلي  941/0  939/0  02/0
  تصوير ذهني مثبت  881/0  886/0  05/0
  تسهيل ارتباطات  878/0  89/0  012/0
  ثبات كاري  910/0  912/0  02/0
  در سازمانتثبيت جايگاه   875/0  881/0  06/0
  حس اعتماد  886/0  881/0  05/0
  ي سودمندها ائتلافتشكيل   935/0  933/0  02/0
  مقبوليت سازماني 906/0 908/0 02/0
  بهبود حقوق و مزايا 881/0 875/0 06/0
  مديريت ذي نفعان كليدي 930/0 926/0 04/0
  شهرت سازماني 789/0 797/0 08/0
  مراتبيارتقا سلسله  928/0 924/0 04/0

  
 بين اختلاف كه صورتي در باشد در دوم، مرحله نتايج با آن مقايسه و اول مرحله در شده ارائه هاي ديدگاه به توجه با
 بـه  توجـه  بـا . شود مي متوقف سنجي نظر فرايند باشد، در اين صورت 1/0 از كمتر مرحله دو در شده زدايي فازي ميانگين
اسـت، خبرگـان در مـورد پيشـايندها و      1/0 از كمتـر  مرحلـه  دو در خبرگان نظر شده زدايي فازي ميانگين اختلاف اينكه

پيشايندها و پسايندهاي فراسـت   به خبرگان نسبت كه معني است بدان اين. پسايندهاي فراست سياسي به اجماع رسيدند
اولويـت پيشـايندها و    شـده،  عنـوان  مطالـب  بـه  توجـه  با. اند داشته يكساني نگاه تقريباً پژوهش در شده سياسي شناسايي

  .است شده داده نشان 4و  3هاي  شكل قالب در پسايندهاي فراست سياسي
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 سـازمان  در شـدت  بـه  عـاطفي  يا مالي نظر از هستند، درگير رفتار اين با كه كارمنداني كه است اين سياسي مهارت ديگر
 كارمنـدان  وقتـي  اين، بر علاوه .دهند انجام مي سازمان موفقيت براي دارند توان در را آنچه و كنند مي گذاري سرمايه خود

بـر ايـن    .)2009مور ( شوند سياسي رفتارهاي درگير كه دارد احتمال بيشتر بود، خواهند موفق نتيجه تغيير در كه معتقدند
افراد . تواند علاوه بر توسعه شغلي فرد، اهداف سازماني را نيز محقق سازد اساس فراست و دانايي سياسي در محيط كار مي

بـه   نسبت .دنسر و صدا مانور ده يبه طور مؤثر و ب ياسيس دهيچيپ هاي موقعيت قياز طر توانند داراي فراست سياسي مي
 ني ـخود را بر ا كرديكجا هستند و رو نقاط حساسند كه نبيني ك پيش توانند مي .هستندها حساس  عملكرد افراد و سازمان

كار بسيار حـائز   ها و استفاده از فراست و خرد سياسي در محيط بنابراين درك سياست در سازمان ؛ريزي كنند اساس برنامه
از اين رو پژوهش حاضر با هـدف شناسـايي و رتبـه بنـدي پيشـايندها و پسـايندهاي       ). 2020ويرا و كرامر ( اهميت است

ابتـدا پيشـايندها و پسـايندهاي    . هاي دولتي با استفاده از روش دلفي فازي انجام پـذيرفت  فراست سياسي مديران سازمان
هاي مشـخص،   با طيف نامه پرسشسپس با طراحي . مصاحبه با خبرگان استخراج شدفراست سياسي مديران با استفاده از 

سرانجام نظرات مديران با استفاده از روش فـازي تحليـل و عوامـل رتبـه     . نظرات مديران در مورد اين عوامل پرسيده شد
وه كار سيسـتم، صـداقت   هاي نفوذ، آگاهي از نح پيشايندهاي فراست سياسي مديران شامل فراگيري تاكتيك. بندي شدند

در تعاملات، فرصت ورزي، اراده سياسي، مديريت احساسات، آينده نگري، سرمايه اطلاعاتي، توانايي شبكه سازي، دانـش  
پسايندها يا پيامدهاي فراست سياسي مـديران  . باشند و مهارت سياسي، سرمايه ارتباطي و تحليل محيط و جو سازمان مي

هاي سودمند، تصوير ذهني مثبت، مقبوليت سازماني، بهبود حقوق و مزايا، تسـهيل   ائتلاف نيز شامل امنيت شغلي، تشكيل
ارتباطات، مديريت ذي نفعان كليدي، ثبات كاري، شهرت سازماني، تثبيـت جايگـاه در سـازمان، ارتقـا سلسـله مراتبـي و       

گاهي از نحوه كـار سيسـتم، دانـش و    هاي نفوذ، آ نتايج پژوهش نشان داد فراگيري تاكتيك. باشند تقويت حس اعتماد مي
. باشند ترين پيشايندهاي فراست سياسي مديران دولتي مي مهارت سياسي، آينده نگري و تحليل محيط و جو سازمان مهم

هاي سـودمند و مقبوليـت    از بين پسايندهاي فراست سياسي مديران نيز امنيت شغلي، ارتقا سلسله مراتبي، تشكيل ائتلاف
نتايج حاصل از پيشـايندهاي فراسـت سياسـي بـا     . باشند ن پسايندهاي فراست سياسي مديران دولتي ميتري سازماني مهم

همچنين نتايج حاصل از پسـايندهاي فراسـت سياسـي بـا     . مطابقت و هم خواني دارد) 2019(پژوهش گرانگر و همكاران 
  .مطابقت دارد) 2019(و چيان و همكاران ) 2006(تحقيقات تروتي 
  .گردد هاي دولتي ارائه مي هايي براي مديران سازمان مطالب گفته شده پيشنهادبا توجه به 

 بـه مـديران دولتـي    . آگاهي و دانش كافي از محيط كار و ساختار، زمينه لازم براي فعاليت در هر سازماني است
و اهـداف  هاي سازمان،توسـعه مسـير شـغلي    فراينـد كه با شناخت و آگاهي كامل از ساختار و  گردد يمپيشنهاد 

 .در اين صورت تناقضات به حداقل خواهد رسيد. سازماني را دنبال كنند

        آينده نگري در توسعه مسير شغلي و داشتن يك شخصيت آينده نگـر كليـد پيمـودن صـحيح و سـريع نردبـان
امات كه افق ديد بلند مدتي داشته و در تمامي اقد شود يمهاي دولتي پيشنهاد  به مديران سازمان. سازماني است

 .آينده خود و سازمان را مدنظر قرار دهند

 هـاي  مهارتي نفوذ را فرا گرفته و سپس با استفاده از ها كيتكنها ابتدا بايد  براي مديريت افراد و جلب نظر آن 
ي نفـوذ  ها كيتاكتكه انواع  گردد يمهاي دولتي پيشنهاد  به مديران سازمان. سياسي اقدام به مديريت افراد كرد
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أكيد بر اهميت مبادله و تقويت حس اعتماد را فراگرفته تـا در شـرايط گونـاگون بتواننـد بـا اسـتفاده از       ازجمله ت
 .دانايي و فراست سياسي اعمال نفوذ كنند

  بـه مـديران   . روند پيمودن مسير شغلي را همـوارتر كنـد   تواند يمي سودمند در سازمان ها ميتتشكيل ائتلاف و
ي هـا  ائـتلاف گيري از مهارت شبكه سازي  با شناسايي افراد كليدي و بهره گردد يمهاي دولتي پيشنهاد  سازمان

 .سودمند را تشكيل دهند

  هـاي دولتـي    به مديران سـازمان . اهداف مديران است نيتر ييابتداتضمين جايگاه و حضور فعال در سازمان جز
افراد آينده كاري خود را تضمين  گيري از فراست سياسي در محيط كار و جلب نظر كه با بهره گردد يمپيشنهاد 

  .كنند
 تحقيقاتي پيرامون سوابق و پايه اطلاعات كمبود جمله از بودند؛ مواجه هايي محدوديت با محققان حاضر، پژوهش در

 پاسـخ  متفاوت برداشت احتمال تواند در توسعه ادبيات مورد بحث و كمك به محققان مؤثر باشد، موضوع كه اين مقاله مي
هـايي نظيـر    همچنين با استفاده از روش. سطح تحصيلات و فردي تعصب قبيل از عواملي دليل به ها پرسش از دهندگان

هـاي   توان مدل بومي براي پديده مورد نظر طراحي نمود كه شايسته بررسي در پژوهش سازي ساختاري تفسيري مي مدل
  .آتي است
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