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  چكيده
مقابلة با  هايراه داريم نياز افزايش است، لذا ما حال در هاسازمان در امروزه، فشارهاي رواني

 نقش وضوح،هايي هستند كه بهيكي از توانايي سياسي هايمهارت. بشناسيم و كرده بررسي آنها را
داشت كه در اين تحقيق سعي شده است تا تأثير آن بر فشار رواني  خواهند فرايند اين در مهمي

 از آن، اهداف  و موضوع ماهيت به توجه با و كاربردي تحقيقي حاضر تحقيق. منفي بررسي شود
 يخراسان شمال يكاركنان استاندار تمامي قيتحق نيا يآمار ةجامع .است همبستگي -توصيفي نوع
 يآمار ةنفر به عنوان نمون هشتوشصت ،ساده يتصادف يريگاز روش نمونه كه با استفاده باشنديم

با استفاده از در پژوهش حاضر ها داده. ها پرسشنامه استابزار جمع آوري داده .انتخاب شده اند
 كي نيانگيم ةسيمقانيز و و چندگانه ساده  يهمبستگي پيرسون، تحليل رگرسيون خطآزمون هاي 

هاي سياسي نتايج اين تحقيق نشان داد كه مهارت .اندقرار گرفتهتحليل وتجزيهمورد  يآمار ةجامع
هاي و خشنودسازي بر فشار رواني منفي كاركنان مؤثرند و خشنودسازي واسطة جزئي تأثير مهارت

همچنين نتايج اين تحقيق نشان داد كه ميزان استفاده كاركنان از . سياسي بر فشار رواني منفي است
  . باشداي سياسي و خشنودسازي در حد متوسط به بالا ميهمهارت
  

  .2؛ فشار رواني منفي1هاي سياسي؛ خشنودسازي مهارت: كليدواژه
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  مقدمه
هاسـت كـه   مـدت  اسـت و ها در حال افزايش هاي شغلي در سازمانبنا به دلايل زيادي، استرس
. انـد مان را بـه اثبـات رسـانيده   و سـاز ثير منفي استرس بر كاركنـان  أت ،نتايج تحقيقات علوم سازماني

فشـار خـون، مشـكلات     :موجـب مشـكلات جسـمي مثـل     توانندمي زا در محيط كارعوامل استرس
. شـوند  كاركنـان  براي مشكلات رواني همچون تنيدگي شغليرفتاري مثل غيبت و ترك سازمان و 

هاي درماني و هزينهاينها موجب افزايش شود؛ چرا كه ي اين مشكلات به سازمان تحميل ميبار نهاي
 كـه افـراد  را هـايي  لـذا مـا نيـاز داريـم راه    . شوندوري سازمان ميتر موجب كاهش بهرهاز همه مهم

سازماني زيادي بـه  محققان . شناسيمبررسي كرده و ب ة آنها از عهده استرس برآيند،وسيلهتوانند ب مي
نقـش  تواننـد  عواملي هستند كه مـي  يكي ازهاي سياسي اين نتيجه رسيده و بر اين باورند كه مهارت

كـاركردي اسـترس بـه كـار     داشته باشند و به عنوان پادزهري بـراي اثـرات غير  مهمي در اين فرايند 
بـه تقويـت    توانندمي هايي هستند كهاييتوان ،هاي سياسي مهارت .)2006، ١بروئر و همكاران(روند

دفـاعي موجـب    سـازوكارهاي آوردن زا كمك كنند و بـا فـراهم  هاي استرسطدر محي روحية افراد
را  فـردي روابـط بـين   مطالعات مربوط بـه اسـترس شـغلي،    .شوندهايي چنين محيطدر  آنهاپيشرفت 

گسيخته و اسـترس  ست كه روابط درهمآور نيتعجب. دانندمهم در ايجاد استرس مييكي از عوامل 
شناسـان  بسياري از روان. ندغيبت و ترك خدمت شو توانند موجب بيماري، نارضايتي شغلي،مي زا

ي با ديگران خوب توانند روابطبه اين خاطر كه مي سياسيهاي  مهارتداراي سازماني معتقدند، افراد 
 ،2فريـز و همكـاران  ( خواهنـد كـرد  تجربـه  برقرار كنند، استرس كمتري را در تعاملات كاري خود 

بـا  اثـربخش  كـه در تعامـل    بـالايي توانـايي   بـه خـاطر  سياسي هاي  مهارتافراد داراي  ).113، 2005
خـود   اهـداف هاي ديگران را به خـوبي فهميـده و از ايـن طريـق بـه      انگيزه توانندمي ،ديگران دارند

) 2007(فريـز و همكـارنش   ).2004، 3پرو و همكـاران ( برسند و استرس كاري خود را كاهش دهند
ها بر تصور مثبـت  اين مهارت أثيري است كهسياسي به خاطر تهاي  مهارتاثرات سودمند  ،معتقدند
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قـادر بـه كنتـرل     سياسـي بـالا  هاي  مهارتافراد داراي . ديگران از افراد و هويت اجتماعي آنها دارند
و از جملـه رفتـار خشـنود     1پردازي ذهنـي تصويرهاي مديريت راهبردتصورات و استفاده مناسب از 
هاي جسـمي و  فشـار  دانند و لذازا ميو كمتر موقعيت خود را استرس سازي در تعامل با آنها هستند

زا درك موقعيـت سـازماني خـود را اسـترس    حتي اگـر آنهـا   . خواهند كرد روحي كمتري را تجربه
انطباقي براي كـاهش پيامـدهاي    سازوكارسياسي خود به عنوان يك هاي  مهارتتوانند از كنند، مي

هاي هاي سياسي يكي از توانايي تمهار ).114، 2005فريز و همكاران، ( كنندمنفي استرس استفاده 
همپوشـاني داشـته    حتي ممكن است بـا آن  و سازي هستندخشنودهاي مهم افراد براي نمايش رفتار

خشـنود   ،همين خاطر است كه گاهي برخـي محققـان سـازماني    به .)2007فريز و همكاران، ( دنباش
سـازي  خشنوديد توجه داشت كـه  با اين حال با. دانندهاي سياسي مي مهارتسازي را يكي از انواع 

و يـك رفتـار نفـوذ اجتمـاعي اسـت       سـازي خشـنود سياسـي اسـت؛ چـرا كـه     هاي  مهارتمتمايز از 
بخش  ).2007، 2تردوي و همكاران(اين گونه رفتارها هستند از استفادهتوانايي  ،سياسيهاي  مهارت
مديريت مسـير   برايآنها را  كه كاركنان بالايي هستندفنون نفوذ روبه ،اي از رفتارهاي سياسيعمده

كـه   از آنجـا . فنون استسازي از جمله اين خشنودو  برندميبه كار  خود ايشغلي و پيشرفت حرفه
د دارند و حتي به علت هاي سياسي وجودر سازمان ويژههدر هر سازمان و ب اًهاي سياسي عمومرفتار

تواننـد بـه يـك ويژگـي     سازماني ميبودن جو و فرهنگ نبودن آنها و در صورت مساعدغيراخلاقي
اده مهم سازماني هم تبديل شوند، درك و آگاهي از اين نوع رفتارها براي كاركنان سازمان و اسـتف 

  ). 1383مقدسي و ناطق، (باشداز اثرات مثبت آنها ضروري مي
ثير قرار أنوع مشاغل را تحت ت ةكاركنان در سطوح مختلف و هم ةتواند هماسترس مي اگر چه

 كننـد فعاليـت مـي  هاي سياسـي  در محيط ه مهم براي كاركناني است كهئلهد، اما استرس يك مسد
هـاي   مهـارت ايـم بـه بررسـي نقـش     در اين تحقيق سـعي كـرده   لذا ).118، 2005فريز و همكاران، (

سازي در فشار رواني منفي كاركنان اسـتانداري خراسـان شـمالي كـه يـك واحـد       خشنودسياسي و 
ردازيم تــا از ايــن طريــق مــديران، كاركنــان و محققــان ســازماني را متوجــه ايــن  بپــ ،سياســي اســت
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  .يم و بتوانيم مقداري از خلاء تحقيقاتي در اين زمينه را پر كنيميموضوعات مهم سازماني نما
 

  مباني نظري تحقيق
ه اسـت و  سـرعت گسـترش يافت ـ  هـاي سـازماني بـه   به بعد علاقه و توجه به سياست 1970از سال 

قتبـاس رويكـرد جديـدي بـه نـام      ها و مديران آنهـا را مجبـور بـه ا   هاي كاري، سازماني محيطپوياي
ه رفتارهايي هسـتند ك ـ  ،هاي سازمانيسياست. ه استهاي سازماني براي حل مشكلات نمودسياست

 روي هـم قـرار  هاند كه گاهي با روباند و رفتارهاييأييد نشدهسازمان ايجاد و ت ةوسيلهطور رسمي ببه
 دادن افراد با يكديگر و نيز افراد با سـازمان موجـب تعـارض، عـدم توافـق و ناهمـاهنگي بـين آنهـا        

داراي هاي سياسي هستند و افرادي در آن موفـق هسـتند كـه    طور ذاتي محيطها بهسازمان. شوند مي
رار ثير ق ـأديگـران را تحـت ت ـ   تواننـد مـي سياسي هاي  مهارت دارايافراد  .باشندسياسي هاي  مهارت

سياسي كـه اشـاره    هاي مهارت). 2004پرو و همكاران، (برسند و از اين طريق به اهداف خود دهند 
أثير قـراردادن  به توانايي فرد براي تفسير رفتار ديگران و ايجاد انطباق رفتاري مناسب براي تحـت ت ـ 

زم بـراي  ي لاهـا از شايسـتگي  ؛دن ـشـده بـه شـكلي غيرتهديـدآميز و صـميمانه دار     رفتارهاي مشاهده
ــازمان  ــي در س ــتند اثربخش ــا هس ــاران،  ( ه ــز و همك ــارت ).2005فري ــاي  مه ــي از ه ــي تركيب  سياس

صـورت آگاهانـه و هدفمنـد    كه بهثيرگذاري هستند أو ت ،هاي اجتماعي، رفتاري، شناختي شايستگي
 ).2007فريـز و همكـاران،   (شـوند  در جهت رسيدن به مقاصد و نتايج مورد علاقه به كار گرفته مـي 

ها و تعـاملات  نهيزم ط،يبا شرا رابطهدر  يقيدق ياريبالا، فهم و هوش ياسيس هاي مهارت يفراد داراا
هـا   نـه يو زم طيرفتار كنند كه متناسب بـا آن شـرا   ياگونهدهد بهيدارندكه به آنها اجازه م ياجتماع
هـا يـك   نبـودن سـازما  ، سياسـي ) 1983( بـه عقيـده مينتزبـرگ   ). 2013تردوي و همكـاران،  ( باشد

و مديريت ديگـران   واپايش ناپذير است، پس لازم است افراد توانايي ترغيب، نفوذ،واقعيت اجتناب
افرادي كـه چنـين   . كندهاي سياسي ياد مي مهارتاز اين توانايي با عنوان  نتزبرگيم. را داشته باشند
بيشـتري   ةثيرگذاران ـأهاي تخوبي تفسير نموده و رفتار، قادرند رفتارهاي اجتماعي را بهمهارتي دارند

 ).2005تــردوي و همكــاران، (بگذارنــد ، از خــود بــه نمــايش اســتكــه مناســب شــرايط موجــود 
نمايند  و تفسير هاي مخنلف را درككه موقعيتدهد ياسي به افراد اين توانايي را ميسهاي  مهارت

اهـداف شخصـي و    رود تـا از ايـن طريـق بتواننـد بـه     دهند چه چيزي از آنها انتظـار مـي   و تشخيص
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هـاي سـازماني نشـان    بررسي ادبيات سياسـت ). 2012، 1لايرد و همكاران( سازماني خود دست يابند
را  آنابعاد ) 1983(نتزبرگيم براي مثال،. سياسي داراي ابعاد مختلفي هستندهاي  مهارتدهد كه مي

چهـار  ) 2005(كـارانش فريـز و هم . داندمي گرانيمذاكره با د و يمتقاعدساز ،مداخله شامل سه بعد
، توانـايي  3شخصـي ، نفـوذ بـين  2هوشـياري اجتمـاعي  : از نـد اند كه عبارتآن شناسايي كردهبعد براي 

دهـد  بـه فـرد ايـن اجـازه را مـي      كه مهارتي استهوشياري اجتماعي  .5صداقت ظاهري و 4ايشبكه
افـراد داراي  . نشان دهـد ير كرده و واكنش صحيح نسبت به آنها هاي مختلف كاري را تفسموقعيت

اس هسـتند،  هـاي اجتمـاعي حس ـ  ان بسيار باهوش بوده و در موقعيتاين مهارت در برخورد با ديگر
از قـدرت  كنند، ميدقت تفسير كرده و رفتارهاي مختلف را بهخوبي درك تعاملات اجتماعي را به

بـا شـرايط    خـوبي تواننـد خـود را بـه   هستند و ميتشخيص و خودآگاهي بالايي برخوردار ، مشاهده
بـر اطرافيـان   أثيرگذاري ت شخصي يعني تواننفوذ بين ).2008فريز و همكاران، (دمختلف تطبيق دهن

رفتـاري   راهبـرد ثرترين ؤهاي اجتمـاعي و انتخـاب بهتـرين و م ـ   از طريق درك و فهم موقعيت خود
افـراد   ).2007، فريـز و همكـاران  ( برقـراري ارتبـاط آسـان بـا ديگـران      برايمتناسب با آن موقعيت، 

و ند برخوردار ياجتماع يهاتيدر موقع رتيو بص ياز خودآگاه ييمهارت از سطح بالا نيا يدارا
 اريمختلـف بس ـ  ياجتمـاع  يهـا تي ـموقع با يسازگار يها و رفتارشان برادگاهيها، دنگرش رييدر تغ

و نافـذي   كننـده اين افراد سبك شخصـيتي متقاعـد   ).2013، 6ويو و همكاران(كننديماهرانه عمل م
پذيري بـالايي داشـته و قـادر بـه انطبـاق      ؛ انعطافبگذارندتأثير زيادي بر اطرافيان توانند و ميدارند 

رفتار خود با هر شرايطي هستند، تا بـدان طريـق پاسـخ مطلـوب را از ديگـران دريافـت نمـوده و بـه         
هاي سازمان و پويايياي يعني مهارت درك توانايي شبكه ).2011، 7فيپس و پريتو(برسند شاناهداف

 افـرادي ). 2001، 8بـراس (اجتماعي هاي در سازمان، براي رسيدن به سرمايهنيز درك موقعيت خود 
رسـيدن   براي افراد مختلفاز  توانندمي و داراي اين توانايي علاقه به كار گروهي و مشاركتي دارند
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روابـط و   ةناسـايي و توسـع  افـراد در ش  ايـن ). 2008، فريـز و همكـاران  (گيرنـد ب كمك شانبه اهداف
تشكيل دهند قوي هاي كنند و ائتلافتوانند دوستان زيادي پيدا ها مهارت خاصي دارند و ميشبكه

هـاي  انگيـزه  كنـد ، مهارتي است كه به افراد كمـك مـي  صداقت ظاهري ).2007، فريز و همكاران(
. ريا و خالص به نظـر برسـند  ت، بيق بتوانند قابل اعتماد، درسخود را تغيير دهند تا از اين طري پنهان

كـه بـه ايـن     رسندرك هستند و يا اين طور به نظر ميافراد داراي اين مهارت، افرادي صادق، باز و 
فريـز و  (كننـد مـي نمـوده و در آنهـا اعمـال نفـوذ      طريق اعتماد و اطمينـان را بـه اطرافيـان خـود القـا     

هـاي درك  ر ديگران است؛ چرا كه بـر نيـت  مي براي تأثير باين مهارت عامل مه ).2005، همكاران
 هـا نقـش مهمـي در تفسـير و    أكيـد دارد و ايـن انگيـزه   شـده ت هاي رفتـار نمـايش داده  شده يا انگيزه

  ).2007، فريز و همكاران(دارند شده نمايش داده بندي ديگران از رفتار سطح
 ني اسـتفاده وجود دارد كـه توسـط كارمنـدان سـطوح مختلـف سـازما       زياديرفتارهاي سياسي 

توجه بسـياري از محققـان سـازماني را بـه     ست كه اخيراً هااين رفتارسازي يكي از خشنود. شوند مي
. هـاي كـاري اسـت   رايـج در محـيط  هاي نفوذ بسيار راهبردخود جلب كرده است؛ چرا كه يكي از 

ذهني ديگـران  دادن تصورات قرار ثيرأدر سازمان، تحت ت اين رفتار كاربردنبه ازهدف اصلي افراد 
افـزايش محبوبيـت و   كـردن و  جلـوه به معني انجام كارهايي بـراي خـوب   سازيخشنود .از آنهاست
 فنـون برخـي از  . سـت رفتـار آنها  دادنر قـرار ثيأتحـت ت ـ  بـراي  هاي خـود در نگـاه ديگـران   جذابيت
ت موافق ـيـا   تعريـف از ديگـران  . 2و يـا خـود ارتقـايي    تعريـف از خـود  . 1: از ندعبارت سازيخشنود

ويـو و همكـاران،   (ظاهري با عقايد و نظرات آنها و انجام كارهاي مورد علاقه ديگـران بـراي آنهـا    
دادن ر آن يك الزام اجتمـاعي بـراي نشـان   بستان اجتماعي است كه ديك بده سازيخشنود ).2013

 بـه عبـارت ديگـر   . شـود مثبـت طـرف مقابـل، در فـرد احسـاس مـي      واكنش مناسب در برابـر رفتـار   
نتظار كه وي خود را ملـزم  دادن رفتاري مطلوب در برابر فرد هدف است با اين ا، نشانسازيخشنود
  ).1383ناطق،  مقدسي و(دادن واكنش مناسب به شكل ديگري در مقابل اين رفتار ببيندبه نشان

و  كاهش فشار رواني راهبردهاي ي ازيكتوانند ميسياسي هاي  طور كه اشاره شد، مهارتهمان
شده بر يك فـرد اسـت   وارد زا، نيروي خارجيمنظور از استرس .زا باشنداق با شرايط استرسيا انطب

و  تواند موجـب تحـرك و تـلاش بيشـتر    استرس كم مي. كندكه در وي تنش و اضطراب ايجاد مي
 كننده زندگي انسان استنابود داشته و ثير منفيأت حدازبيشاما استرس  ؛همچنين عملكرد بهتر شود
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فشـار  اسـترس يـا   دو نـوع  شناسـي معتقدنـد   محققان حـوزة روان . )1390و همكاران،  ازدوستهنش(
ست از استرس مطبوع، خوشـايند  ا خيم كه عبارتاسترس سازنده، مفيد و خوش :رواني وجود دارد

و بدخيم كـه استرسـي   استرس مخرب، مضر  و دهدساسات مثبتي كه به يك شخص دست ميو اح
عبـارت  فشـار روانـي منفـي     .گويندفشار رواني منفي مي است و به آنزبيماريآور و نامطبوع، زيان

منتظـره خـارجي يـا بـه     ان نسبت به عوامل ناسازگار و غيـر هاي عمومي انسمجموعه واكنشاست از 
 بـه ). 148، 1978، 1سـلي (سازگاري و تطبيق بدن با محيط خارجي دستگاهلال در تعبارت ساده، اخ

، 2شـامل تـنش شــغلي   در محـيط كـار   فشـارهاي روانـي منفـي   ) 2012(شناعقيـده لانـگ و همكـار   
  رضـايت شـغلي،    مثـل  عـواملي هـا بـا   هسـتند كـه اين   4، و حالت افسـردگي در كـار  3خستگي عاطفي

هـاي كـاري، عملكـرد    بـدرفتاري تعارض زندگي كاري و خانوادگي، رفتـار شـهروندي سـازماني،    
تـنش شـغلي    ).2012ويـو و همكـاران،   (اشـند بمـي فشار خون بالا در ارتباط  و شغلي، ترك خدمت

از  كـه  شـده خـتلال در اهـداف يـا محـيط كـاري درك     عبارت است از واكنش رواني كاركنان به ا
كاري ناكافي براي انجام هاي  مهارتاسترس مثل حجم كاري زياد، منابع ناكافي يا پر شرايط كاري

 كـه  6اسـترس  هايسازه از يكي ).83، 2006، 5واگنر( شودمي، ناشي رودمي كاري كه از فرد انتظار
پـردازان  نظريه ).2010، 7لاو(است  شغلي رفتگي تحليل است، شده مطرح سازماني رفتار ادبيات در

كاركنـاني كـه دچـار    .شـود تگي شغلي بـا خسـتگي عـاطفي شـروع مـي     معتقدند، تحليل رفسازماني 
برآيند، لذا انرژي خود را براي  توانند از عهده تقاضاهاي شغلي خودشوند، نميخستگي عاطفي مي

خسـتگي عـاطفي    ).٢٠١٠، ٨اوبـرين (د دهن ـاز دسـت مـي   ديگـران انجام كار و برخورد مناسب با 
يـادي بـا   چهره زبهدر ميان كاركناني كه ارتباط چهرهمربوط به فشارهاي كاري است و بيشتر  اًعمدت

كند ديگر اثربخشي نـدارد و  ر ميفرد به خاطر خستگي عاطفي، فك .شودديگران دارند، مشاهده مي
فـتن بـه سـر كـار را،     و ر ، پاسـخگو باشـد  اسـت  كردهرساني مي خدمتتواند به افرادي كه قبلاً نمي

                                                                                                                                        
1 .Seley 
2. Job tension 
3. Emotional exhaustion 
4. Depressed mood at work 
5 .Wagner 
6 .Stress Construct 
7 .Law 
8 .Obrien 
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كنـد قـادر نيسـت كـارش را بـيش از يـك روز       فكـر مـي  ه و به خاطر اينك ـ پنداردنوعي شكنجه مي
ل ديگـر فشـار روانـي    شـك ). 2010، 1فدايي و دميـر (كند پوشش دهد، احساس تنش و خستگي مي

 شكسـتگي، حوصـلگي و دل اشـاره بـه احسـاس بـي     شناختي، حالـت افسـردگي در كـار اسـت كـه     
 ).2012ويو و همكاران، (دليل دارد قراري و نيز احساس خستگي بي بي

  
  تحقيق ةپيشين

 شوند ورو ميه، زماني كه افراد با يك موقعيت جديد روبفشار رواني سنتيهاي نظريهبر اساس 
). 1979، 2كاراسـك (شـوند فشـار روانـي مـي   كنترل آن را ندارند، دچـار   انكنند كه توساس مياح

كـه  اسـت  نشـان داده  ) 2006(و نيز بروئـر و همكـارانش   ) 2004(نتايج تحقيقات پرو و همكارانش 
و اينكـه   هسـتند اي براي كاهش استرس و بهبود سلامت و رفاه كاركنـان  هاي سياسي وسيله مهارت
دارنـد   كمـي سياسـي  هـاي   مهـارت افرادي كه . دهندسياسي به افراد احساس كنترل مي هاي مهارت

محققـاني همچـون فـولكمن و لازاروس    . كننـد زا درك مـي استرسمحيط خود را بيشتر از ديگران 
سياسـي  هاي  مهارت. آمدن با آن استكنارناتواني در ،اند كه علت اصلي استرسنشان داده )1985(

كنند و با دادن احساس توانايي براي كنترل روابـط بـين شخصـي،    ركنان كمك ميبه كادر اين امر 
توانند موقعيت هاي سياسي مي مهارتافراد داراي . كنندزا را تسهيل ميبا شرايط استرس كنار آمدن

نتايج تحققات تجربي ديگـر نيـز   . خود را پيدا كنند و اقدام مناسبي براي كاهش استرس انجام دهند
بـراي مثـال نتـايج تحقيقـات     . انـد مورد حمايت قـرار داده سياسي بر فشار رواني را هاي  ارتمهثير أت

 سياسـي پـايين كـه در محـيط    هاي  مهارتكاركنان با  ه است،نشان داد) 2005(تردوي و همكارانش
هـاي   مهـارت كنند خستگي عاطفي زيـادي را در مقايسـه بـا كاركنـاني كـه      هاي سياسي فعاليت مي

) 2004(همچنين نتايج تحقيقات كولودينسكي و همكارانش. شوند، متحمل ميدارند سياسي بالايي
 .تنش شغلي كمتر و رضايت شغلي بيشـتري دارنـد   ،سياسيهاي  مهارتافراد داراي  ه استنشان داد

سياسـي موجـب كـاهش    هاي  مهارت ه است،نيز نشان داد) 2004(نتايج تحقيقات پرو و همكارانش
 دهـد مـي  نشان نيز مختلف تحقيقات نتايج. دنشورهاي جسمي و رواني ميفشاكاهش نيز تعارض و 

                                                                                                                                        
1 .Fedai & Demir 
2 .Karasek 



  اي خشنودسازي اثر واسطه: هاي سياسي بر فشار رواني منفي كاركنان تأثير مهارت

129  

 مثال براي. دارد وجود سازيخشنودو توانايي استفاده از  سياسيهاي  مهارت بين نزديكي ارتباط كه
 بـالايي  سياسـي هاي  مهارت كه افرادي ه استداد نشان) 2007(همكارانش و فريز هايبررسي نتايج
 استفاده در ،است مناسب رفتاري نوع چه مختلف شرايط در بفهمند توانندمي كه خاطر اين به دارند

 سياسي هاي مهارت داراي افراد معتقدند) 2012(همكارانش و لايرد .هستند ترسازي موفقخشنود از
 نتيجه اين به خود تحقيق در) 2014(همكارانش و بروئر. هستند تراثربخشديگران  سازيخشنود در

ويـو و   .دارنـد  سـازي خشنود بـر  مثبتـي  ثيرأت ـ اجتمـاعي  هوشـياري  و سازيشبكه توانايي ،نداهرسيد
سياسـي زيردسـتان و   هـاي   كـه مهـارت  نـد  اهدر تحقيق خود به ايـن نتيجـه رسـيد   ) 2013(همكارنش

هــاي هــاروي و نتــايج بررســي .ســازي دارداســتفاده درســت از خشنودثير مثبتــي بــر أسرپرســتان تــ
طور اثربخش به كار گرفته به سازيخشنودهنگامي كه رفتار  داده استن نيز نشا) 2007(همكارانش

  .كندتواند محيط كاري دوستانه را تشويق كرده و از استرس جلوگيري ، ميشود
  
  تحقيق مفهومي مدل
 سه از بورزم مدل. شده است ترسيم )1( شكل همانند مفهومي مدل ،مباني نظري تحقيق مرور با
 .مسـتقل  هـاي  متغيـر  عنـوان  بـه  آن ابعـاد  و سياسـي هـاي   مهـارت  )الـف  :شـده  تشـكيل  متغيـر  دسته

 هـاي متغير عنـوان  آن بـه  ابعـاد فشـار روانـي منفـي و     .سازي به عنوان متغير مستقل و ميانجيخشنود
 .شود بررسي وابسته بر متغير مستقل متغيرهاي ثيرأت تا شودمي سعي مدل اين اساس بر. وابسته
 

  اصلي هاي فرضيه
  .هستند ثرؤم سازي كاركنانخشنود بر سياسيهاي  مهارت -
  .است ثرؤم منفي كاركنان رواني فشار بر سازيخشنود -
  .هستند ثرؤم منفي كاركنان رواني بر فشار سياسيهاي  مهارت -
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  مدل مفهومي تحقيق .1شكل 
  

  تحقيق هاي فرضيه
  فرعي هاي فرضيه

  .است ثرؤم رواني منفي كاركنان رفشا/ سازيخشنودبر  اجتماعي هوشياري -
  .است ثرؤم رواني منفي كاركنان فشار /سازيخشنود بر ايشبكه توانايي -
  .است ثرؤم رواني منفي كاركنان فشار/ سازيخشنود بر شخصيبين نفوذ -
  .است ثرؤم رواني منفي كاركنان فشار /سازيخشنود بر ظاهري صداقت -
  .ثر هستندؤازي بر فشار رواني منفي كاركنان مسياسي از طريق خشنود سهاي  مهارت -
 .استسازي در كاركنان در حد متوسط خشنودسياسي و هاي  مهارتميزان  -

 هاي سياسيمهارت

 سازيخشنود

 فشار رواني منفي

 شغلي،تنش
 حالت عاطفي، خستگي 

  افسردگي
 كار در 

 نفوذ اجتماعي، هوشياري
 شبكه توانايي شخصي،بين

 اهريظ صداقت اي،

H2H1  

H3 

 مستقلمتغير متغير وابسته

 ميانجي متغير
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  تحقيق شناسيروش
 نـوع  از و توصـيفي  ،اطلاعات گردآوري شيوه نظر از و كاربردي ،هدف نظر از حاضر پژوهش
 تعـاريف  و هـا شـاخص  شناسـايي  نظري، مباني ةزمين در اطلاعات گردآوري براي .است همبستگي

 هـا داده گـردآوري  ابـزار . اسـت  شـده  اسـتفاده  ميـداني  و ايكتابخانه مطالعه روش از آنها به مربوط
 كـه  )2005(همكـارانش   و فريـز  ةپرسشـنام  از سياسـي هـاي   مهـارت  سـنجش  براي. است پرسشنامه

تـورنلي   و بولينـو  ةمپرسشـنا  از سـازي خشنود سـنجش  بـراي . است شده استفاده دارد، گزاره جدهيه
نامه هـوس و  از پرسش ـبراي سنجش تـنش شـغلي    .است شده استفاده دارد، گزاره چهار كه) 1999(

 ةنامراي سنجش خستگي عاطفي از پرسشب و استفاده شده است دارد،كه هفت گزاره ) 1972(ريزو 
خسـتگي   سنجش حالـت  براي. استفاده شده است ،كه پنج گزاره دارد) 1996(شافلي و همكارنش 

 بـا  هـا نامهپرسش ـفراوانـي  . با ده گزاره استفاده شده است) 1974(كوئين و شپرد  ةنامدر كار از پرسش
 روايـي  بررسـي  جهـت . شـده اسـت   سـنجيده  )موافـق خيلـي ( پـنج  تا) مخالفخيلي(يك  از نمراتي

 ميـزان  وردم ـ در آنهـا  از و گرفـت  قـرار  مديريت ةرشت تاداناس از برخي اختيار در آنها ها،پرسشنامه
 نظـر  درنهايـت  .شـد  خـواهي نظر هاپرسشنامه هايپرسش از يك هر بودنمربوط و گويايي وضوح،

 كرونبـاخ  آلفـاي  روش از نيـز  هـا پرسشـنامه  پايـايي  سنجش براي. بود هاپرسشنامه روايي مؤيد آنان
 سشنامهپر براي ، ٪80سياسيهاي  مهارت پرسشنامه براي كرونباخ آلفاي ضريب. است شده استفاده
و براي احساس خستگي در  ٪91، براي خستگي عاطفي ٪87، براي تنش شغلي  ٪85 سازيخشنود

 آمـاري  ةجامع ـ. دارنـد  قابل قبـولي  پايايي هاپرسشنامه كه گفت توانمي لذا آمد، دستبه ٪82كار 
 وزيـع ت آنهـا  ميـان  در هاپرسشنامه كه هستند شمالي خراسان استانداري كاركنان تمامي پژوهش اين
 بين از نفر 68ساده  تصادفي گيرينمونه از استفاده با كه است نفر 240 آماري ةجامع كل تعداد. شد
 داده هـا در . اسـت  شده توزيع آنها ميان در تحقيق هايپرسشنامه شده و انتخاب نمونه عنوان به آنها

سـاده و   خطـي  رگرسـيون  تحليـل  پيرسـون،  هاي آماري همبستگيبا استفاده از آزمون اين پژوهش
  .اند شده تحليلوتجزيه SPSS افزارنرم از استفاده با آماري ةجامع يك ميانگين مقايسه و چندگانه

  
  ها آزمون فرضيه

 مربوط هايداده بودنبهنجار بررسي براي اسميرنوف، –كولموگوروف آزمون از حاصل نتايج
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   .است )1(جدول همانند  سازي و فشار رواني منفيخشنودسياسي، هاي  مهارت هايلفهؤم به
 

  تحقيق متغيرهاي اسميرنوف –نتايج آزمون كولموگوروف. 1 جدول

  ها شاخص  متغيرها
  اسميرنف –آزمون كولموگوروف 

 سطح معناداري Zمقدار  حجم نمونه

هاي  مهارت
 سياسي

 116/0 193/1 68  هوشياري اجتماعي

 108/0 68986/0 شخصينفوذ بين
 176/0 68103/1 ايتوانايي شبكه

 285/0 68209/1 صداقت ظاهري

فشار رواني 
 منفي

 008/0 668/1 68 تنش شغلي

 065/0 68308/1خستگي عاطفي

 280/0  991/1 68 حالت افسردگي

 016/0 553/1  68  سازيخشنود سازيخشنود

 
 اسـميرنوف  -كولموگـوروف  آزمـون  در آمدهدست به دارييمعن سطح ،)1( جدول به توجه با

نتيجـه   بزرگترنـد، در ) 05/0( قبـول  قابـل  دارييمعن ـ سطح تمامي عوامل در نمونه مورد بررسي، از
  . شودپذيرفته مي نمرات متغيرها ةبودن توزيع كليبهنجارفرض 
 نياست، بنـابرا  ، بهنجارنمرات يكل عينشان داد كه توز رنوفياسم -آزمون كولوموگرف جينتا

از آنجا كه مقيـاس متغيرهـا   . استفاده كرد كيناپارامتر يهاآزمون ازتوان يها مهيآزمون فرض يبرا
تحقيق با استفاده از آزمون ضريب همبستگي پيرسون، وجـود رابطـه    هايهفرضي ة، درباراستكمي 
سياسي، خودشيريني و فشار روانـي منفـي بررسـي شـده     هاي  مهارتدار بين هر يك از عوامل يمعن

دار بـين متغييرهـا   يآيد، فرض صفر مبني بر عدم وجود رابطه معنبه دست ) >05/0p(چنانچه . است
نتـايج   .داري وجـود دارد يمعن ةتوان چنين ادعا نمود كه بين متغيرهاي مورد نظر رابطرد شده و مي

  .آمده است )2(ستگي پيرسون در مورد هر يك از متغيرها در جدول بآزمون هم
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  نتايج آزمون هميستگي پيرسون. 2 جدول

  متغير  ارة فرضيهشم
  خشنود سازي  فشار رواني منفي

 ضريب
 همبستگي

سطح معنا 
  داري

 ضريب
 همبستگي

سطح معنا 
  داري

 0.000 647/0 ** 0.000 -611/0 **  هوشياري اجتماعي  فرعي اول ةفرضي

  0.000 623/0 **  0.000 -529/0 **  شخصينفوذ بين  فرعي دوم ةفرضي

  0.000 565/0 **  0.000 -610/0 **  ايتوانايي شبكه  فرعي سوم ةفرضي
يفرع ةيفرض

  0.000 448/0 **  0.000 -494/0 **  صداقت ظاهري چهارم

  0.000 767/0 **  0.000 -757/0 **  سياسيهاي  مهارت  اصلي ةفرضي

 0.000 -737/0** سازيخشنود اصلي ةفرضي
  

ي، شخص نيب نفوذي، اجتماع ياريهوشبين  ةشود، رابطمشاهده مي) 2( كه در جدولطور همان
داري قابـل  در سـطح معنـي   بـا فشـار روانـي    سـازي خشنودي و نيز ظاهر صداقتي و اشبكه ييتوانا
گيـريم   مـي  با توجه به علامت ضريب همبستگي بين اين متغيرها، نتيجـه . دار استيمعن )05/0(قبول

 ةروانـي رابط ـ  بـا فشـار   مثبـت و بـين ايـن دو    ةسازي رابطخشنودهاي مهارت سياسي و لفهؤمكه بين 
  . منفي وجود دارد

از رگرسيون خطـي  وابسته  ريمستقل و متغ يرهايمتغ نيب يخط ةوجود رابط تيقطعبررسي  براي
 بررسـي  مـورد  آن هايمفروضه رگرسيون تحليل انجام از قبل. ساده به شكل زير استفاده شده است

 وابسـته  متغيـر  ،داد نشـان  اسـميرنوف  – كولموگوروف آزمون نتايج طوركههمان. است گرفته قرار
 آن مقـدار  و بررسـي  واتسـون  -دوربـين  آزمـون  توسـط  خطاهـا  استقلال. است بهنجار توزيع داراي

 از مسـتقل  متغيرهـاي  اسـتقلال . خطاهاسـت  اسـتقلال  ييـد أت نشـانگر  كـه  است آمده دست به 174/1
 بـراي  واريـانس  تـورم  عامـل  مقـدار . اسـت  شده بررسي بودنخطيهم آزمون از استفاده با يكديگر
 بـه . اسـت  13 وضـعيت  شـاخص  بزرگترين و 04/1 ويژه مقدار كمترين و 86/1 و 01/1 بين متغيرها
 و نيسـت  زيـاد  يكـديگر  با )سياسيهاي  مهارتهاي ؤلفهم(مستقل متغيرهاي همبستگي ديگر عبارت
  . ندارد وجود رگرسيون آزمون از استفاده در مشكلي
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  ساده نتايج آزمون رگرسيون خطي . 3جدول

  متغيرها

  سازيخشنود فشار رواني منفي

ضريب 
  تعيين
 

ANOVA 
(Sig.)  

ضرايب
ضريب 
  تعيين
  

ANO
VA 

(Sig.)  

  ضرايب

مقدار 
  ثابت

ضريب 
متغير 
  مستقل

  مقدار
  ثابت

ضريب 
متغير 
  مستقل

هوشياري 
  625/0  103/2  000/0  /.418  -661/2  371/107  000/0  /.373  اجتماعي
نفوذ بين 
  687/0 437/4  000/0 388/0  -629/2 691/93  000/0 280/0  شخصي
توانايي 
  511/0 128/5  000/0 320/0  -484/2 344/99  000/0 372/0  ايشبكه

صداقت 
  467/0 556/8  000/0 201/0  -314/2 137/83  000/0 244/0  ظاهري

سياهاي مهارت
 257/0 195/1  000/0  588/0 -142/1 157/124  000/0  573/0  سي

          -320/3  016/104  000/0  ./543  سازيخشنود

 
 انسيوار ليشده، در تحلمحاسبه يداريسطح معن ،شوديمشاهده م) 3( طور كه در جدولهمان

 ري ـمسـتقل و متغ  يرهـا يمتغ نيب ـ يخط ـ ةوجود رابط ـ تيقطع يبررس يكه برا خطي ساده ونيرگرس
اسـت  كمتـر  ) 05/0(بـول  قابل ق يداريها از سطح معنهيتمام فرض يدست آمده است، برا وابسته به
مقـادير  . اسـت  وابسـته  ري ـمسـتقل و متغ  يرهايتمام متغ نيب يخط ةوجود رابط ةدهندنشان امركه اين 

 ةوسـيل هدرصـد تغييـرات فشـار روانـي ب ـ     3/37ضريب تعيين در اين جـدول بـدين معنـي اسـت كـه      
ي اشـبكه  ييتوانا ةوسيلهدرصد آن ب 2/37ي، شخصنينفوذ ب ةوسيلهدرصد ب 28هوشياري اجتماعي، 

درصد تغييـرات   8/41همچنين . استبيني ي قابل تبيين و پيشصداقت ظاهر ةليوسهبدرصد  4/24و 
-هب درصد آن 32ي، شخصنينفوذ ب ةوسيلهدرصد ب 8/38هوشياري اجتماعي،  ةوسيلهسازي بخشنود
و نيـز   اسـت بينـي  يشابل تبيين و پ ـي قصداقت ظاهر ةوسيلهدرصد ب 1/20ي و اشبكه ييتوانا ةوسيل

  .باشدبيني ميقابل تبيين و پيش سازيخشنود ةوسيلهدرصد تغييرات فشار رواني ب 3/54
 ةاول اينكـه رابط ـ : اي يك متغير، بايد چهـار شـرط وجـود داشـته باشـد     براي تعيين نقش واسطه
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اي و وابسـته  دوم، بـين متغيـر واسـطه   . اشته باشـد داري بين متغير مستقل و متغير واسطه وجود ديمعن
داري وجـود  يسوم، بين متغير مستقل و متغير وابسته رابطـه معن ـ . داري وجود داشته باشديمعن رابطه

معادلـه  اي در به هنگام ورود متغير واسطه بين متغير مستقل و وابسته ةرابط داشته باشد و چهارم اينكه
مستقل و وابسـته بـه طـرف صـفر      بين متغير ةاگر رابط. داري كاهش پيدا كنديطور معنرگرسيون به

دار نباشد، در اين صورت متغير به صورت كامل واسطه شده و اگر رابطـه  يكاهش يابد و ديگر معن
. دار باشد، متغير بـه صـورت جزئـي واسـطه شـده اسـت      يبين اين دو متغير كاهش يابد اما هنوز معن

  . تاسسه شرط اول برقرار  ،شودمشاهده مي) 2(كه در جدول طورهمان
  

  نتايج آزمون رگرسيون گام به گام. 4 جدول

  گام ها
بيني كننده پيش

هاي فشار رواني 
  منفي

ضريب
رگرسيون 
استاندارد 

در گام  شده
  اول

 ضريب
 رگرسيون

 شده استاندارد
  در گام دوم

ANOVA 
(Sig.)  

 ضريب
  تعيين

تفاضل 
بين دو 
ضريب 
  تعيين

  -757/0 سياسيهايمهارت  گام اول
000/0 

573/0  
60/0  

  گام دوم
    -466/0  -  سياسيهاي  مهارت

 -380/0 - سازيخشنود  633/0
  

سياسـي روي  هـاي   مهارتشود، در گام اول، رگرسيون مشاهده مي) 4(كه در جدول طورهمان
سياسي با فشار رواني منفي رابطه منفي معني داري هاي  مهارتفشار رواني منفي صورت گرفت كه 

بعـد از ورود آن كـاهش قابـل    سازي وارد تحليـل رگرسـيون شـد كـه     نودخش ،در گام دوم. داشت
كاهش يافته است،  466/0به  757/0ضريب بتا از . اي در تحليل ضريب رگرسيون ديده شدملاحظه

بـين   ةسـازي در رابط ـ خشنودبنـابراين،  . دار بـود يبا وجود كاهش اساسـي، ايـن ضـريب هنـوز معن ـ    
اي واسـطه شـده اسـت و لـذا ايـن      به صورت كامل اما تا انـدازه ي نه سياسي و فشار روانهاي  مهارت

ييـد مـي   أت ،ثر هسـتند ؤسازي بر فشار روانـي منفـي م ـ  خشنودسياسي از طريق هاي  مهارتفرض كه 
  .شود
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سـازي در كاركنـان، از آزمـون ميـانگين     خشنودسياسي و رفتار هاي  مهارتبررسي ميزان  براي
  .شده است آماري به صورت جدول زير استفاده ةجامع

 
  آماري  ةآزمون ميانگين يك جامع. 5جدول 

  متغيرها
  3مقدار ميانگين برابر با 

T 
درجه 
  sig  آزادي

تفاوت 
  ميانگين

  %95فاصله اطمينان براي تفاوت
  حد بالا  حد پايين

هوشياري 
  اجتماعي

649/74  67  000/0  94118/15  5149/15 3674/16  

  0253/14  1511/13 1511/13 000/0 67 052/62 نفوذ بين شخصي
  9658/19  8871/18 42647/19 000/0 67 896/71 اي توانايي شبكه

  9115/10  1473/10 52941/10 000/0 67 007/55 صداقت ظاهري
هاي  مهارت

  سياسي
504/45  67  000/0 

9797059/
41  

121296/40  8116/43  

  7054/13  5857/12 14706/13 000/0 67 997/46 سازيخشنود
  

و نيز خشنود  سياسيهاي  مهارتداري يسطح معن ،شودمشاهده مي) 5(كه در جدول طورهمان
و نيز بـا توجـه بـه ايـن كـه حـد        است) 05/0(داري در نظر گرفته شده يسازي بزرگتر از سطح معن

تـوان گفـت كـه از    درصد مي 95بنابراين با اطمينان  باشد،بت مياختلاف ميانگين هر شش مورد مث
  . باشدسازي در حد متوسط به بالا ميخشنودسياسي و هاي  مهارتيان ميزان نظر پاسخ گو

  
  گيري و پيشنهادها نتيجه
امروزي حائز اهميـت   هايسازمان در كه رفتاري مهم ةمقول دو ثيرأت تا شد تلاش تحقيق اين در
ر قـوي و  ثيأت ـ بيـانگر  تحليلـي  آمـار  هـاي بررسـي  نتايج نهايتدر كه مورد بررسي قرار گيرد ،هستند
سياسـي و خشـنود   هـاي   مهـارت ثير قـوي و منفـي   أسازي و نيز تخشنودسياسي بر هاي  مهارت مثبت

اي واسـطه  تـا انـدازه   سـازي خشنودهمچنين نتايج اين تحقيق نشان داد كه . سازي بر فشار رواني بود
و  نتـايج ايـن تحقيـق بـا نتـايج تحقيقـات پـرو        .سياسـي و فشـار روانـي منفـي اسـت     هاي  مهارتبين 
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، )1985(، فـولكمن و لازاروس  )2014و  2006(، بروئـر و همكـارانش   )2004و 2000(همكارانش 
، )2007(همكــارانش و ، فريــز)2004(، كولودينســكي و همكــارانش)2005(تــردوي و همكــارانش

ــرد ــز نتـــايج تحقيـــق هـــاروي و    ) 2013(ويـــو و همكـــارنش  ،)2012(همكـــارانش و لايـ و نيـ
مـتن   كـه در طورتـوان گفـت، همـان   ميوضيح نتايج اين تحقيق در ت. همسوست) 2007(همكارانش

و هسـتند  ترين دلايل ايجاد استرس بين كاركنان شخصي يكي از مهم، ارتباطات بيناشاره شد مقاله
باطات و نفـوذ اجتمـاعي بـه    برقراري ارتهاي  مهارتسياسي يكي از هاي  مهارتها و رفتار از سويي

اجتمـاعي، ايـن    سياسي به عنـوان يـك توانمنـدي فـردي و    هاي  تمهاراز آنجا كه . آيندحساب مي
باشـد، لـذا افـراد    تواند بر ارتباطات خود بـا ديگـران كنتـرل داشـته     دهد كه مياحساس را به فرد مي
سياسـي يـك حـس    هـاي   مهـارت . هاي شغلي خواهند شـد ها كمتر دچار استرسداراي اين مهارت

 هـا داراي ايـن مهـارت   شـوند كـه افـراد   نند و باعث مـي كو امنيت شخصي ايجاد مي اعتماد به نفس
از آنجـا كـه   . تعاملات فردي را به عنوان فرصت و نه تهديد بنگرند و كمتر دچـار اضـطراب شـوند   

سياسي به افراد كمك مي كنند تا رفتار ديگران را تحـت تـاثير قـرار دهنـد، افـرادي كـه       هاي مهارت
ي كـه  يت و اعتماد به نفس بيشتري نسبت به ساير افرادسياسي بالايي دارند، احساس امنهاي  مهارت

هـاي سياسـي    مهـارت افراد داراي  ،كه در بالا اشاره شدطور همان. كنندفاقد اين توانايي هستند، مي
هـاي  مـديريت ايـن سـرمايه   . ر هسـتند تهاي اجتماعي موفقها و شبكهبندي سرمايهدر توسعه و سطح

هـاي  ، كنتـرل بيشـتري در محـيط   سياسـي هـاي   مهـارت د داراي اجتماعي علاوه بر ايـن كـه بـه افـرا    
اين كنترل و حمايـت  . شودميهاي اجتماعي نيز موجب افزايش حمايت همچنين دهد،كاريشان مي

بـر  نهـا را بـراي از عهـده    توانايي آ ،آورندهاي سياسي به دست مي مهارتاجتماعي كه افراد داراي 
ي بـه  سياس ـهـاي   مهارتهاي منابع، نظريه بر اساس. دهدافزايش ميزاي كاري عوامل استرسآمدن 

هـا افـراد   نظريـه بـر اسـاس ايـن    . كنـد هاي كاري كمك ميهاي محيطافراد در رويارويي با استرس
كنترل، اعتماد به نفس و حمايـت اجتمـاعي توانـايي بـالايي در انتخـاب،       :داراي منابع كليدي مانند

هـاي   مهـارت . زا دارنـد هـاي اسـترس  براي رويارويي بـا محـيط  ديگر خود  كارگيري منابعو به تغيير
دقيق محيط خود را ارزيابي كننـد و بهتـرين واكـنش    طوردهد تا بهياسي اين توانايي را به افراد ميس

خـوبي درك  هاي كاري خود را بـه ، محيطهالذا افراد داراي اين مهارت .را نسبت به آن نشان دهند
هـا،  دهد كه اين باعث درك موقعيـت نترل و خوداعتمادي به آنها مينند و اين كار احساس ككمي
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افزايش كنترل بر شغل خـود نيـز   . شودو كاهش عدم اطمينان و استرس مي كنترل بر خود و ديگران
همچنـين افـراد   . شـود افسـردگي مـي  خود موجب كاهش پيامدهاي ذهني منفي مثـل علايـم    ةبه نوب

به عنوان فرصـتي تلقـي    زابودنهاي سياسي را به جاي استرسطمحي سياسي بالا،هاي  مهارتداراي 
حمايـت   .گيـري از ايـن شـرايط اسـتفاده كننـد     توانند از تخصـص خـود بـراي بهـره    كنند كه ميمي

تواننـد از يـك نفـر    يگـران مـي  اي كـه د و يا عاطفي هاي ابزاري، اطلاعاتياجتماعي يا همان كمك
افـراد،  در مـورد ايـن   . باشـد ياسـي مـي  سهاي  مهارتاد داراي داشته باشند، يكي از منابع كليدي افر

هـاي   مهـارت از آنجا كه افـراد داراي  . هاي اجتماعي باشندتوانند يكي از منابع حمايتهمكاران مي
اي بـا  ند روابط دوستانه و متحدانهتوانميشخصي متخصص هستند، آنها سياسي در تنظيم روابط بين

هـاي   مهـارت ها افـراد داراي  ؛ اين شبكهزياد است ،هاي اجتماعيشبكه مزايايي. ديگران ايجاد كنند
هاي خود به دست آورند و از ايـن اطلاعـات   از شبكهسازند تا اطلاعات مهمي را سياسي را قادر مي

 ، فـن سـازي خشنود ).195، 2006، 1ويگـودا و دروري (كننـد  براي رسيدن به اهداف خود اسـتفاده  
 سـازي خشنود. شـود شخصـي اسـتفاده مـي   در روابط بـين  هاي مختلفزمينهقدرتمندي است كه در 

هـا  نيازمند سطح مناسـبي از توانمنـدي   درستي در محيط كار مورد استفاده قرار گيرد،براي اينكه به
 ،سياسي را از خود به نمايش بگذارند فنخواهند اين سياسي براي افرادي كه ميهاي  مهارت. است

هنگامي كه  است، تحقيقات نشان داده ).2007تردوي و همكاران، (روند ميشمار به ،توانايي مهمي
تواند از طريق ايجاد يك تصوير مطلوب بخشي مورد استفاده قرار گيرد، ميطور اثربه سازيخشنود

منـابع  . براي فرد در ذهن ديگران و محيط كاري دوستانه، تعاملات اجتماعي مطلوب را تشويق كند
توانند به عنوان سپري براي جلـوگيري  ، ميشوندتعاملات اجتماعي تسهيل مية وسيلهاجتماعي كه ب

تواننـد از طريـق كـاهش يـا     مـي زاي محيط كار باشـند؛ چـرا كـه منـابع اجتمـاعي      عوامل استرس از
هـاي متنـاظري كـه بـه آن داده     واكـنش اسـترس و  بر روابط بين رويدادهاي پر جلوگيري از استرس

توانند از طريـق پيشـنهاد راه حـل بـراي مشـكلات،      ميع اجتماعي همچنين مناب. ثر باشندؤشود، ممي
بسـتگي   ،سازيخشنود فنثر از ؤاستفاده م. هاي آن را تضعيف كنندة بين تجربه استرس و پيامدرابط

نتيجه عكـس خواهـد داشـت و     ،درستي استفاده نشوند، چرا كه اگر بهبه استفاده درست از آن دارد
                                                                                                                                        
1. Vigoda  & Drory 
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لـذا، بـراي   . شـود مـي ر نامطلوب از فرد و ارزيابي عملكرد ضعيف و منفـي  موجب ايجاد يك تصوي
سـازي متناسـب بـا    خشـنود هـاي  رفتـار سازي موثر واقع شود، كاركنان نيازمند نمـايش  خشنوداينكه 

تابعي از  ،سازيخشنود ،بر اساس يك نگاه عقلايي. شرايط هستندكه اين خود نيازمند مهارت است
. شـود كارگيري رفتارهاي نفوذي ميكه موجب تسهيل اجرا و به ان استسياسي كاركنهاي  مهارت

هـا،  ، در تغييـر نگـرش  فـردي ماهرنـد  ماعي بالايي دارند و در نفـوذ بـين  كاركناني كه هوشياري اجت
ان از رفتـار  و هنگامي كه اين كاركن تر هستندمتخصصادراكات و رفتارهاي متناسب با هر محيطي 

عـلاوه بـر ايـن،    . دانند كـه چگونـه اهـداف خـود را محقـق سـازند      ، ميندكنخودشريني استفاده مي
هاي اجتمـاعي خـود را توسـعه داده و    دانند كه چگونه شبكهميسياسي هاي  مهارتكاركنان داراي 

كند روابطي با كيفيت بـالا بـا همكـارن    اي به آنها كمك مياين توانايي شبكه. به كار گيرند آنها را
سـازي اثربخشـي بيشـتري خواهنـد     خشنودهاي اي، تلاشچنين شرايط و زمينه در .خود ايجاد كنند

خواهند سطح بالايي از درستي، صداقت هاي سياسي هنگامي كه مي مهارتكاركنان داراي . داشت
-بـه  .ثر باشند و پاسخ ديگران را مديريت كنندؤتوانند م، ميو خلوص را از خود به نمايش بگذارند

سياسي بالا مورد استفاده قرار هاي  مهارتسازي كه توسط افراد داراي خشنودهاي ، تلاشكليطور
سياسي پاييني دارند و سطح بالايي از هاي  مهارت گذاري بيشتر دارند وكاركناني كهأثيرگيرد، تيم

سياسي بالايي دارنـد، ممكـن   هاي  مهارتدر مقايسه با افرادي كه  ،كنندرا استفاده مي سازيخشنود
  ).2012ويو و همكاران، (رواني منفي زيادي را تجربه كنند است فشار

اول اينكـه خشـنود   . ها داردلي براي مديران و كاركنان سازماننتايج اين تحقيق چند كاربرد عم
كننده براي كاهش فشار رواني منفي است، ولي كاركنان بايد توجـه داشـته   يك ابزار متقاعد سازي

و  سـازي هسـتند  خشنودكـارگيري رفتـار   كننـده موفقيـت در بـه   هاي سياسي تعيين مهارتباشند كه 
 ممكـن اسـت ايـن كـار     ،سازي استفاده كننـد خشنودها را ندارند اگر زياد از اين مهارتآنهايي كه 

بنـابراين  . مضـر بـوده و فشـار و اسـترس شـغلي بيشـتري را متحمـل شـوند         هابراي موفقيت شغلي آن
سـي خـود را از   سياهـاي   تا مهـارت بايد تلاش كنند  ،كننداستفاده مي سازيخشنودكاركناني كه از 

عملكـرد كاركنـان را   آنجـا كـه مـديران،    دوم اينكه؛ از . پذيري توسعه دهندطريق آموزش و جامعه
سياسـي  هـاي   مهارتكنند، لازم است كه آنها ة ارتقاي آنها تصميم گيري ميارزيابي كرده و دربار

سازي كاركنان را متوجه شوند و به آنها اجازه ندهنـد كـه بـه    دخشنوكافي داشته باشند تا رفتارهاي 
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در پايـان  . هاي ارتقـاي سـازماني را طـي كننـد    پله ،سازيخشنودجاي عملكرد واقعي خود از طريق 
و  ريپذآموزش زين يبخش يهستند؛ ول يذات ياسيس هاي مهارتاز  يهر چند بخشبايد گفته شود كه 

هـاي آموزشـي   برنامـه . مند شوندها بهرهآموزش نيتوانند از ايان مو كاركن رانيبوده و مد ياكتساب
 يگـر يمرب ،يكـارورز  يهـا جلسـه . هايي طراحي شوندتوانند براي تشويق چنين تواناييميمختلفي 

كـه در صـدد    يافـراد  يتوانـد بـرا  يم ـنيـز  وجود دارنـد،   يرهبر ةنيكه در زم ييهاو كتاب يياجرا
 يخراسـان شـمال   ياسـتاندار  مسئولان آمـوزش لذا به . باشند ديمف هستند، ياسيس هاي مهارتكسب 

 يبـرا  ياسيس هاي مهارتها و با رفتار ييآشنا هايو دوره هاكلاس يشود كه برگزاريم هيتوص زين
هـاي  دوره توانـد مـي دهنـده فشـار روانـي منفـي     به عنوان يكي از عوامل كـاهش و كاركنان  رانيمد

  .سازمان باشند وريبراي افزايش بهره مفيدي
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