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Abstract 
Context and Purpose: One of the most important challenges faced by 

organizations in complex and dynamic environments is how to 

balance exploratory and innovative activities with exploitative 

activities. Overcoming such a challenge requires organizations to pay 

attention to the development of ambidextrous leadership; Because 

these leaders play a very important role in the development of 

innovative performance and ultimately job involvement. Job 

engagement includes the way employees perceive their work 

environment and their job and mixing work and personal life. 

Accordingly, the purpose of this research is to investigate the effect of 

ambidextrous leadership on innovative performance with the 

mediating role of job engagement. 

Methodology: The current study is applied in terms of purpose and 

descriptive and correlational. The required data through the standard 

questionnaire of behavioral ambidexterity (Ahmad, R. & Islam, T. 

2019), innovative performance of the questionnaire (Rajapathirana & 

Hui, 2018; Gunda et al, 2011) and job involvement (Zapatis, 2014) 

was The statistical population of the research is the manufacturing 

companies active in the industrial towns of Ardabil province, which 

number 457 companies. 
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.Findings: According to Morgan's table, 197 companies have been 

selected as a statistical sample and analyzed. The sampling method in 

this research is simple random sampling. Spss and Amos software 

were used to compile questionnaire data and analyze it. 

Conclusion: The results of the research showed that dual leadership 

has a significant effect on innovative performance Exploratory and 

innovative activities have a significant impact on innovative 

performance, and exploitative activities have a significant impact on 

innovative performance. And the mediating role of job conflict 

between ambidextrous leadership on innovative performance was 

confirmed. 

Keywords: Ambivalent leadership, innovative performance, job 

involvement 
Extended abstract 
One of the most important challenges that organizations face in 

complex and dynamic environments is how to strike a balance 

between exploratory and innovative activities and exploitative 

activities. Overcoming such a challenge requires organizations to pay 

attention to the development of ambidextrous leadership, because 

these leaders play a very important role in the growth of innovative 

performance and ultimately job engagement. Job engagement includes 

how employees perceive their work environment and job and the 

integration of work and personal life. Accordingly, the purpose of the 

present study is to investigate the effect of ambidextrous leadership on 

innovative performance with the mediating role of job engagement. 

Introduction  

One of the most important challenges that organizations face in 

complex and dynamic environments is how to balance exploratory and 

innovative activities with exploitative activities. Overcoming such a 

challenge requires organizations to pay attention to the development 

of ambidextrous leadership, because these leaders play a very 

important role in the growth of innovative performance and ultimately 

job engagement. Job engagement includes the way employees 

perceive their work environment and job and the integration of work 

and personal life. Accordingly, the purpose of the present study is to 

investigate the effect of ambidextrous leadership on innovative 

performance with the mediating role of job engagement. 

Materials and Methods 
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The present study is applied in terms of purpose and is descriptive and 

correlational. The required data were collected through the standard 

questionnaire of ambidextrous leadership (Ahmad, R. & Islam, T. 

2019), innovative performance from the questionnaire (Huang & Li, 

2018) and job engagement (Zapatis, 2014). The statistical population 

of the study is all employees and experts of manufacturing companies 

active in the industrial towns of Ardabil province, which number 460 

companies. 

Discussion and Results 

According to Morgan's table, 210 people were selected as a statistical 

sample and examined. The sampling method in this study is simple 

random sampling. The questionnaire was used to collect data and 

SPSS and PLS software was used for analysis.Text (11regular times 

NR) 

Conclusions 

The results of the study showed that ambidextrous leadership has a 

significant effect on innovative performance, exploratory and 

innovative activities have a significant effect on innovative 

performance, and exploitative activities have a significant effect on 

innovative performance; and the mediating role of job engagement 

between ambidextrous leadership and innovative performance was 

confirmed. 

Keywords:  Ambidextrous leadership, innovative performance, job 

engagement 
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 با نوآورانه سازمان عملکرد بر  دوسوتوان رهبری ری تأث بررسی
 شغلی   درگیری میانجی نقش

 1ی زنگیرض یمحمد ف       
 ران ی ا ،یتهران مرکز ، یدانشگاه آزاد اسلام  ،یواحد تهران مرکز ، یدولت تی ریگروه مد ار،یاستاد

 سمیه صائب نیا 
   رانیا ل، یاردب ،یلی دانشگاه محقق اردب ت،یریاستاد مدعو، گروه مد

 1403/ 08/ 02: افتیدر خیتار

 1403/ 09/ 19: یبازنگر خیتار

 1403/ 09/ 21: رشیپذ خیتار

 ی مقاله: پژوهش نوع

 119-97:صص

 چکیده 
اند، های پیچیده و پویا با آن مواجه ها در محیطهایی که سازمانترین چالشیکی از مهم  :هدف  و  زمینه

های بهره بردارانه است. فائق آمدن بر های اکتشافی و نوآورانه با فعالیتچگونگی ایجاد توازن بین فعالیت
سوتوان است؛ زیرا این رهبران نقش بسیار   ها به توسعه رهبری دوچنین چالشی مستلزم توجه سازمان

عملکرد رشد  در  و    مهمی  شغلی  نهایتاًنوآورانه    ادراك   نحوه  شامل  ،شغلی  درگیری   دارد.  درگیری 
بر این اساس هدف   اسـت شخصـی  زندگی و کار آمیختن درهم و خود شغل  و کاری  محـیط از کارکنـان

شغلی    درگیری   میانجی  نقش   با نوآورانه  عملکرد  بر  دوسوتوان  رهبری  تأثیر  بررسیاز انجام پژوهش حاضر  
 .است

  های داده.  است  همبستگی  و  توصیفی  نوع  از  و  کاربردی   هدف  نظر  از  حاضر    مطالعه  :شناسیروش
توان  استاندارد    پرسشنامه  طریق   از  موردنیاز سو  دو  ، ( Ahmad, R. & Islam, T. 2019) رهبری 

 جامعه .  شد(  Zapatis, 2014) و درگیری شغلی  (  Huang & Li, 2018از پرسشنامه )   عملکرد نوآورانه
کارشناسان    تحقیق  آماری  و  کارکنان   استان   صنعتی  های شهرك  در  فعال   تولیدی   های شرکت کلیه 
 است.  شرکت 460 هاآن تعداد که  باشدمی اردبیل
  موردبررسی   و  شدهانتخاب  آماری   نمونه   عنوان  به  نفر   210  تعداد  مورگان  جدول   به  توجه  با  ها:یافته
 اطلاعات  گردآوری   .است  ساده  تصادفی  گیری نمونه  نوع  از  تحقیق  این  در  گیری نمونه  روش.  است  گرفته

 .شد استفاده plsو  Spss افزارنرم از تحلیل تجزیه برای  و پرسشنامه
 معناداری دارد و تأثیرنوآورانه  عملکرد بر دوسوتوان نتایج تحقیق نشان داد که رهبری  :گیرینتیجه
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عملکرد  های فعالیت بر  نوآورانه  و  و    تأثیرنوآورانه    اکتشافی  دارد  بردارانه  فعالیتمعناداری  بهره  بر  های 
  عملکرد  بر   دوسوتوان  نقش میانجی درگیری شغلی بین رهبری   و  ؛معناداری دارد  تأثیرنوآورانه    عملکرد
 شد.  تأییدنوآورانه 

   شغلی درگیری نوآورانه،  دوسوتوان، عملکرد رهبری  :هاواژهکلید
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 مقدمه
اند های پیچیده و پویا با آن مواجه در محیط   هاسازمان   که  هایی چالش   تریناز مهم   یکی

بین توازن  اکتشافی فعالیت   ایجاد  نوآورانه   های  فعالیت  و  بهرهبا  . است  بردارانه   های 
و  فعالیت  به می  بردارانــه  بهــره  های ی توانمندها  جزئی  توانند  تدریجی   بهبودهای   و 

و سودآوری   عملیاتی   کــارایی   های موجود سازمان منجر شــوند و درنتیجــهدرون رویه 
  باشــند. در مقابــل   همراه داشــته  مدت برای سازمان به  را در کوتاه  و مشخصی  ثابت

و  فعالیت  بهمی  اکتشافی  های ی توانمندها  و    توانند  منجر    های یده ارویکردها  جدیدی 
  کنند. ایجاد تــوازن بــین  را برای سازمان فراهم  بلندمدتی   ها و منافع شوند و فرصــت

شود ارتباط  یاد می  سازمانی   دوسوتوانی  از آن بــه  هــا کــهاز فعالیت   دو دســته  ایــن
   (.2017، 1)یو و همکاران  ســازمان دارد و عملکرد مــالی  با رشد، نوآوری فنی  مثبتی 
به  عملکرد  برای   شرکت  یک  قابلیت   برخلاف   دارد  بستگی  سازمان  آن  استراتژی   خوب 
در  ی وکارها کسب از    بسیاری   انتظار، مواجه   با  نوآوری   آمیز یتموفق  اجرای   نوپا    شکست 

ریجر،    شوندیم و  که   داشته   تواندیم  متعددی   دلایل  امر  این  (.21998)هالف    باشد 
  این   بر  آمدن  فائق  لازمه  .استراتژی است  سازی یاده پ  چگونگی  به  توجه  عدم  آن  ینترمهم

 که   است  نوآورانه  فرهنگ  ،درواقع  .باشدیم سازمان  مشارکت اعضای   و  تعهد  ایجاد  چالش،
 شودینم  حاصلامر    این  که  ؛کندیم  تبدیل  هنجار  یک  به   را  سازمان  در  بهبود مستمر

 آن  اجرای   چگونگی  به  شودیم  توجه  محتوای استراتژی   به  که  اندازه  همان  به  اینکه  مگر
 که بتواند  است  یسازمانفرهنگ  زمینه،  این  در  موفقیت  بر  عوامل مؤثر  از  .شود  توجه  نیز

و      واستاوایسر)  دهد  سوق  آن  آمیز یتموفق  اجرای   و  نوآوری   سمت  به  را  سازمان
 3(.لیسوش

شغلی  مرتبط   یکی  4درگیری  بازخوردهای  است   از  کار  دیـدگاه   که  با  مختلـفاز   هـای 
 با شغل   یشناختروان لحاظ    اشخاص به   ای کهدرجه  به  . درگیری شغلیاست  شدهی بررس
نحوه    ، شامل عبارت دیگر، درگیری شغلی   کنند، اشاره دارد. به می  یابییتهوشـان  فعلی

محـیط  از  کارکنـان  و شغل   ادراك  درهم   کاری  و   شخصـی  یوزندگ کار    آمیختن   خود 
 بـالا   شغلی  درگیری   5(. 1398  ،ی د  ت،یآر و ل  نات،یگوپ  ; 1400،  ی و ز  ی ج  ،یل)  اسـت
  احساس   و  کار  در   شدن  غرق  و  افتخار  اشتیاق،  معنـاداری،  احـساس  تجربـه  دهنده نشان

  خـود   شـغل  به   فرد  زمان  گذشت   با  وضعیت  این   در.  است  کار  به  نـسبت  خوشـایند
 (.1396کند )زبانی شاد باد و همکاران، می  پیدا یبستگدل 

 

1 Yan, Yu, & Dong, 2016; Yazdanshenas, 2017 
2 Huff. & Reger, 1987 
3 Srivastava & Sushil, 2013 
4 . job involvement 
5 Li, G. & Xie, L, 2022; Gopinath, R. & Litt, D, 2020 



 
 3شماره   | 2دوره  | دوم سال  |  تطبیقی دولتی مدیریت  فصلنامه |

103 

 

دو سو توانی رهبری بر عملکرد نوآورانه، کمتر تحقیقی در این    یرتأث  با توجه به اهمیت
یافت   نمونه    شودی محوزه  عنوان  )  یتهرانبه  همکاران  بررسی 1399و  به    رهبری   اثر  ( 

  سرمایه   و  شناختیروان   توانمندسازی   میانجی  نقش  با  کارکنان  سکوت  بر  دوسوتوان
پرداختند اولوافم    تولوپ)  اجتماعی  همکاران   یبوسولا  شواهد   (1،1398و  بررسی   به 

  پیشرفته  فناوری   با  متوسط  و   کوچک  ی ها شرکت   از  دوسوتوان  رهبری   برای   تجربی
به بررسی نقش میانجی    در این حوزه  تحقیقات یافت شدههمچنین  و  پرداختند    بریتانیا 

نپرداختند شغلی  نمونه    درگیری  عنوان  بررسی   زادهحسنبه  به  همکاران  و  پسیخانی 
  کارآفرینانه   گرایش  میانجی  نقش  بر  تأکید  با  شغلی  بازآفرینی  بر  دوسوتوان  رهبری   تأثیر

پرداختند  اجتماعی   تبادل   کننده تعدیل   نقش   و و سازمان  همکاران،    انگ یمارولو  )  ؛  و 
  عالی   آموزش  مؤسسات  بین  در  ی امطالعه :  عملکرد  و  قابلیت  ( به بررسی رهبری،20232

در    در  خصوصی تاکنون  متغیرها  این  با  تحقیقات مشابه  و همچنین  پرداختند  اندونزی 
متوسط   و  کوچک  نمونه    نشدهانجام صنایع  برای  کاسوتاک)است  تبیین  (  14003،یاولگا 

در   توان  سو  دفاعی  ی هاسازمان رهبری  و  علی  هوافضا  همچنین  و    رفیعی   پرداختند 
  سازمانی   دوسوتوانی  بر   استراتژیک  رهبری   یر تأث  ( به بررسی1400وردنجانی و همکاران ) 

  و   چهارمحال  استان  جوانان  و   ورزش   ادارات  در   سازمانی  یادگیری   میانجی  نقش  با
مساله اصلی پژوهش این است    شدهمطرح بختیاری پرداختند بنابراین با توجه به مطالب  

رهبری    درگیری   میانجی  نقش  با  سازمان   نوآورانه  عملکرد  بر  یری تأثچه    دوسوتوان  که 
 شغلی دارد؟ 

 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 
 دوسوتوان  رهبری
به  جدید  نظریات  ازجمله  دوسوتوان  رهبری  آید  مدیریتی   توسط   بار  اولین  که  شمارمی 

  واژه   این  (، از2004)   بیرکینشا  و  است. گیبسون  شدهمطرح (  2011همکاران )  و  روسینگ
عنوان و    های یت فعال  گرفتن   بکار  توانایی  به  صورت  ی برداربهره اکتشاف  و  هم  به  زمان 

هماهنگی  انعطاف،  بــین  ایجاد  ســازگاری  می  هاآن  و  و    نگ یروز)  کنــدیــاد 

شــامل  ).2011  4،همکاران دوســوتوان  اســت   ســه  رهبری  )الــف عنصــر   : )
 بین  تغییر منعطف   رفیت ؛ )ج( ظرفتارهــای رهبــری بــاز؛ )ب( رفتارهای رهبری بسته

)  ،ی مراد  ،ی خداداد)  دو  این روز2018  ده،یاکیو  همکاران،  نگی؛  رفتارهای    .5( 2011و 
 

1 Tolulope Busola Oluwafemi et al, 
2 Marvello Yang et al, 2023 
3 Olga Kassotaki 
4 Rosing et al 
5 Khodadadi, Moradi, & (Yakideh, 2018; Rosing et al 



 
 3شماره   | 2دوره  | دوم سال  |  تطبیقی دولتی مدیریت  فصلنامه |

104 

 

 تغییرپذیری در رفتارهای کارکنــان برای ترغیب   اشاره دارد که   اقداماتی   رهبری باز به 
را   پ اکتشاف  ، جســتجوی تفکــر مســتقل  تشــویق  شــامل  بــرد، کــهمــی  یش به 

باشد. از  می  کنونی  کشیدن وضعیت   چالش   از به   و حمایت   روش و رونــدهای جایگزین 
تنوع رفتارهای کارکنان را   اشاره دارد که اقداماتی ، بهسوی دیگر، رفتارهای رهبری بسته 

بهمی  کاهش  را  کارکنان  و  دانــش   دهد  از  بیشــتر   .کنــدمی  تحریک   موجود  استفاده 
 1.(2018  ،یکاسوتاک ;2015  نگ،یرز &  زکر   ;2004 ست،یهولمکو)

 نوآورانه عملکرد
نوآورانه   یک عملکرد  با  پیش می  سازمان  به   تواند  رقبا  محوری دست شایستگی   از   های 

و گســـترش نوآوری، خدمات جدیدی را بیافرینند و    توانند با انباشتها مییابد. سازمان
ارائه   به به   بازار  محققان    گفته  دهند.  از  دلبســـیاری  عمر   یل به  شـــدن  کوتاه 

تواند  می  شـرکت  یک   که  اسـت  با عملکرد نوآورانه   ، فقطهای فناور  محصـولات و درنتیجه 
یادگیری خود،    با بهبود قابلیت   که   ییهاسازماندهد.    نیازهای مشـتریان خود پاسـخ  به

افزایش  را  خود  نوآوری  میمی  عملکرد  سهمدهند،  افزایش   توانند  را  خود  دهند    بازار 
تر از  نوآوری خود را ســـریع  که   ییهاسازمانطور خاص،  به  2.(2015دالوند و همکاران،  )

 در دســـترس رقبا، بازده  ِ آوردن دانش   به دستتوانند با  کنند، میمی  رقبا خود تقویت
افزایش   عملیاتی  را  کیفیت   خود  و  بخشـــند.    دهند  ارتقا  را  طبق خدمات  تئوری    بر 

قابلیتیادگیری ســازمانی نوآوری(  های شــرکت،  عملکرد  منابع  )مثلاً    شــرکت  تأثیر 
های اکتشاف داده  ازآنجاکه دهد.  می  واسطه   های بزرگ( را بر عملکرد شــرکت)مثلاً داده 
 های بزرگ ممکن ، دادهاست  شرکت   های یادگیری یکقابلیت  ای برای افزایش جدید پایه 

فراهم   مهمی  نقش  است فرصت   در  عظیمآوردن  ارتقای  شرکت  های  یادگیری،  برای  ها 
(. Cheng et al, 2014)  باشند  داشته   هاآنعملکرد    ش افزای  مهارت نوآوری و درنهایت 

اساسی   نیازهای  تأمین  و    ,Chen)2020 .(اندضروری   هاسازمان برای حل مشکلات 

رفتارهایی    ییهاسازمان  چنین  درگیر  کارکنانشان  برای  شوندینمکه  بیشتری  با خطر   ،
توجه روزافزون محققان به   ,Oldham & Cummings)1996 .(رویندشکست روبه 

در    ای یژه ورفتارها و عملکردهای نوآورانۀ کارکنان، باعث انجام مطالعات فراوان و اهتمام  
  ,Zhang؛1398پور و جلیلیان،  ؛ عظیم 1399فرد،  این زمینه شده است )پراز و حیدری 

;2021; AlMazrouei, 2021Sun, & Jia,  .) 
 
 
 

 

1Holmqvist, 2004; Zacher & Rosing, 2015; Kassotaki, 2018   
2 Dalvand et al, 2015 

https://jas.ui.ac.ir/article_27068.html#Chen2020
https://jas.ui.ac.ir/article_27068.html#Oldham1996
https://jas.ui.ac.ir/article_27068.html#پراز1399
https://jas.ui.ac.ir/article_27068.html#عظیم1398
https://jas.ui.ac.ir/article_27068.html#AlMazrouei2021
https://jas.ui.ac.ir/article_27068.html#Kül2021
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 شغلی  درگیری
محیط   شامل  شغلی  درگیری  از  کارکنان  ادراك  شغل  کاری   نحوه  هم   و  در  و    خود 
 هدفیبا کار و سازمان،بی  بیگانگی  به  پایین   یری درگ.است  ی شخص  کار و زندگی   آمیختن 

جدایی  می  زندگی   بین  یا  منجر  کارکنان  کار  )و  افرادHirschfeld,2006شود   که   ی (. 
در    یی و برونگرا  ی رنجور  ،روانیشغل  یاز نظر فرسودگ  معمولاًدارند    یین پا  یشغل  یری درگ

درگ   ی بالاتر  سطح منابع  یشغل  یری هستند.  از    ی اجتماع  یت حما  ازجمله  یشغل  با 
عملکرد،رهبر ناظران،بازخورد  و  ، یادگیری   ،فرصتیفهوظ  ،تنوع یشغل  ،کنترلی همکاران 

 یشغل  یری کارکنان با درگ   ین ا  .علاوه براست   آموزش مرتبط  یلاترشد و تسه  
 به  درگیری شغلی  (.Hafer & martin,2006)  اندقائل  یشتری ب  یت اهم  شغل  ی بالا برا

کند. هر  می   سازمان، کمک  یاثربخش   افزایش   به   که  است   نگرش، متغیر مهمی  عنوان یک 
شغلی  سطح  چه یک   درگیری  باشد،    کارکنان  بالاتر  افزایش   ی اثربخشسازمان  نیز   آن 

آن   های کننده یین تع، باید در مورد  درگیری شغلی  سطح  منظور افزایش   . بهخواهد یافت 
میان  باشیم  داشته   جانبههمه و    یانهگراواقع  نگاهی  در  مورد    مختلف  های یدگاه د.  در 

شغلی این  ترینیانه گراواقع  درگیری  تابعی  دیدگاه،  را  شخصیت   مفهوم  فضای    از  و 
علاقه   می  ( 2004)الانکوماران،    سازمانی  هرچند،  درگیری    ی مطالعه   به  داند.  مفهوم 

تعیینشغلی بر  شناسایی   ،  است  های کننده یین تع  و  بوده  متمرکز  سه  آن  مورد  در   اما، 
)عوض زاده و    وجود دارد  ( توافق1994،  های کار )آرییو بازده  ، موقعیتیشخصی  ویژگی 
 (. 1395کرمی، 

 پیشینه پژوهش  

 ( همکاران  و  عنوان  (  1401اسکندری  با  خود  تحقیق    بر  رهبری   های سبک   یرتأثدر 
آن    ی هامؤلفه  رهبری و  ی ها سبک   شغلی  دلبستگی  میانجی  نقش  با  سازمانی  دوسوتوانی

  دلبستگی  و  سازمانی  بر دوسوتوانی  (، تلفیقی(گراانسان)،آزادمنشانه(گرا  یفهوظ)خودکامه)
آزمون  همچنین.  دارد  یرتأث  شغلی بین   دلبستگی   که  داد  نشان  سوبل  نتایج  شغلی 
 .باشدیم  میانجی نقش دارای  سازمانی رهبری با دوسوتوانی ی هاسبک 

  رفتار   بر  رهبری   ی هاسبک   یرتأثحقیق خود با عنوان  ( در ت 1398)و همکاران    حمزئیان
  و   ینآفرتحول  رهبری   ی هاسبک شغلی نشان دادند که    درگیری   گر  تعدیل  نقش:  نوآورانه

  همچنین .  برخوردارند  کارکنان  نوآورانه  کاری   رفتار  بر  مثبت  یرتأث  ترینیش ب  از   ی ارابطه 
 .کندیم تعدیل را  کارکنان  نوآورانه رفتار و  رهبری   ی هاسبک بین روابط شغلی درگیری 

همکاران  ینیها خود    2020،  1و  تحقیق    کار   عملکرد  با  شغلی  درگیری   پیوند  در 
شغلی رابطه بین شخصیت   یری پذانطباق سرپرست نشان دادند که  توسط شده ی بندرتبه 

 

1 Haynie et al, 2020 
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شغلی   یری پذ انطباق کند، درگیری شغلی رابطه بین  فعال و درگیری شغلی را واسطه می
رتبه  عملکرد وظیفه  را  و  توسط سرپرست  م.  ) .  کندیم  ی گرواسطه بندی شده  مزمل  م. 

 ( 12024و همکاران،  ی نقشبندی مزمل نقشبند
درگیری  :  کار  به بررسی آینده  ( 2024و همکاران،     ی نقشبندی)م. مزمل م. مزمل نقشبند

ترکیبی پرداختند و نشان دادند که کار منعطف، نه   کار  محل  در   شغلی  عملکرد  و  شغلی
شود که همچنین مشخص می .، تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی داردی دور کار

 طوربه گذارد، و مشارکت کاری  مثبت بر مشارکت کاری تأثیر می   طوربهپذیر  کار انعطاف 
با این حال،   .کندپذیر و عملکرد شغلی را واسطه می توجهی رابطه بین کار انعطاف قابل
از تأثیر  یافته ای درگیری کاری در رابطه  بر درگیری کاری و نقش واسطه   ی دور کارها 

 .کنند و عملکرد شغلی پشتیبانی نمی ی دور کارپیشنهادی بین  
 ی آمار  هجامعه و نمون 3-1

-شهرك  در   فعال  تولیدی   های شرکتکارکنان و کارشناسان    حاضر   جامعه آماری تحقیق
وقت مشغول خدمت    طور تمام به   1400که در سال    باشدمی  اردبیل  استان  صنعتی  های 

می بودند  را  سازمان  این  آندر  تعداد  که  روش    460ها  باشند  به  توجه  با  است.  نفر 
. روش انتخاب نمونه گرددیانتخاب م ی نمونه آمار به عنواننفر  210کوکران  یری گنمونه

 . باشدی مساده  تصادفی   یری گنمونه به صورت
 ها داده ابزار گردآوری  3-2

 نامهبخش سه    در . پرسشنامه  باشدی ماطلاعات در این پژوهش پرسشنامه    ی آورجمع ابزار  
و   شناختی  جمعیت  اطلاعات  گردید  سؤالاتهمراه،  تنظیم  اول  اختصاصی  بخش  در   .

اطلاعات   گردآوری  از  هدف  پژوهش،  عنوان  بیان  بر  علاوه  همراه،  نامه  عنوان  به  تحت 
صمیمانه    یلهوس همکاری  ضرورت  و  پرسشنامه    دهندگانپاسخپرسشنامه  تکمیل  در 

عمومی  مشخصات  مورد  در  سؤالات  شامل  شناختی  جمعیت  بخش  شد.  داده  توضیح 
نیز  . آخرین بخش  باشدی م  کارسابقه    و  از قبیل جنسیت، تحصیلات، سن  دهندگانپاسخ
دو سو "سنجش متغیر  ی . برااست  پژوهش متغیرهای  در مورد  اختصاصی    سؤالات  شامل

رهبری  استاندارد،    "توانی  پرسشنامه    رهبری   و   باز  رهبری   ابعاد  با  دوسوتوان  رهبری از 
همکاران،    یکاسوتاک )بسته   م2019و  استفاده  براگرددی (  متغیر  ی .  عملکرد  "سنجش 

گویه و دو بعد نوآوری    7با    ((2018،  2هانگ و همکاران )از پرسشنامه استاندارد )  "وآرانهن
نوآوری  و  متغیر  ی برا و  ،  فنی  اجرایی  شغلی"سنجش    استاندارد   پرسشنامه  "درگیری 

(JIQ  )  م(  1982)کانونگو   طیف   مورداستفادهمقیاس  همچنین  .  شودیاستفاده 
 

1 NaqshbandiNaqshbandi et al, 2024M. MuzamilM. Muzamil  
2 Huang & Li 
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مقیاس  ی  ادرجه پنج  این  است.  مخالف،  طوربه لیکرت  مخالف،  کاملاً  مبنای  از   خاص 
درخواست    دهندگانپاسخبر این اساس از  .  کندیم، موافق و کاملاً موافق استفاده  نظریب

 پرسشنامه پاسخ دهند.   سؤالاتلیکرت، به  ی انقطهگردید تا بر اساس مقیاس پنج 
برای   پژوهش  این  برای  در  و  صوری  و  محتوا  روایی  روش  از  پرسشنامه  روایی  بررسی 

واگرا استفاده شد. روایی از روایی سازه، همگرا و   روشی  محتوایی،  سنجش روایی مدل 
 خوبی   به  آزمون  در  شدهاستفاده  پرسشنامه  که  است  موضوع   این  از  اطمینان  کسب  برای 
  به  صوری   روایی  و    باشدیم  مطالعه   در  موردسنجش  صفت  یا  مفهوم  سنجیدن  به   قادر
 موضوعی   به  شبیه  ظاهر  در  حد  چه  تا  آزمون  ی هاسؤال  که  کندی م  اشاره  مطلب  این

همکاران،    اند شدهیه ته  آن  یری گاندازه   برای   که   هستند و    سازه   روایی   (.1390)بیرامی 
با    تا  ابزارها،  کاربرد  از  آمدهدستبه   نتایج  که  دارد  این  بر  دلالت  که  های ی تئور چه حد 
  و «    همگرا  روایی»   طریق  از   روایی  این.  دارد  سازگاری   شده،طراحی   هاآن  اساس   بر  آزمون

)متغیر  همچنین      .(1395)حبیبی،    شودمی   ارزیابی«    واگرا  روایی»  سازه  یک  هرگاه 
همبستگی بین گویه    ،گیری شود( اندازه یرپذمشاهده چند گویه )متغیر    بر اساسپنهان(  

روایی همگرا از طریق معیار میانگین    .است  یبررسقابل  روایی همگرا    یلهبه وسهای آن  
( استخراجی  گرفت.    ی موردبررس(  AVEواریانس  نشان  قرار  واگرا  تا چه    دهد ی مروایی 

معیار  روایی واگرا بر اساس    .سایر عوامل تفاوت دارند  سؤالاتیک عامل با    سؤالات  اندازه
شد سنجیده  لاکر  و  همکاران،  فورنل  لموکیو   پایایی ارزیابی    تاًینها(.  1397)قبادی 

گرفت.   انجام  کرونباخ  آلفای  ضریب  از  استفاده  با  نیز  آلفای   درواقعپرسشنامه  ضریب 
نشان درونی  کرونباخ  سازگاری  را    سؤالات دهنده  مشابهی  متغیر  که    موردسنجش است 

پرسشنامه دلالت دارد )محمد    قبولقابلبر پایایی    0/ 7دهند و مقدار آن بیشتر از  قرار می
 .  (2014و همکاران،  1بیگی

 تحلیل آماری تجزیه و  یها روش  3-3
پرسشنامه   آمدهدستبه های  داده  و    شدهی آورجمعهای  از  توصیفی  آمار  بخش  دو  در 

می تحلیل  توزیع  استنباطی  بودن  نرمال  به  توجه  با  روشهاداده شود.  از  معادلات    ، 
ضرورتی  شدهاستفادهساختاری   که  دارد.    وجود  مشاهدات  توزیع  بودن  نرمال  در  است 

ساختاری   معادلات    دهد ی م  اجازه   که   است  آماری   های یک تکن  از   ی امجموعهمدل 
  چند   یا  یک  و  گسسته  یا  پیوسته   مستقل،  متغیر  چند  یا  یک  بین  روابط  از  ی امجموعه 

وابسته   هر.  گیرد  قرار  یموردبررس   گسسته،  یا  پیوسته  وابسته،  متغیر و  مستقل    دو 
  پنهان   متغیرهای   یا  ،شده(مشاهده   مستقیم)  شده  یری گاندازه   متغیرهای   توانندیم
همچنین  .باشند(  نشده  مشاهده  مستقیماً  نشده،  مشاهده ) ساختاری  معادلات  به    مدل 

 

1 Mohammad Beighi 
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  ساختارهای   تحلیل   ،زمانهم  معادلات  سازی مدل   علی،  تحلیل   علی،  سازی مدل   عنوان
تائیدی   مسیر  تحلیل  کوواریانس، عاملی  تحلیل    آخر  مورد  دو.  شودمی  شناخته  نیز  یا 

)اولمن  از مدل معادلات ساختاری   خاصی  انواع درواقع     یتاًنها.(2012  ،2بنتلر   و  1هستند 
 .  است شدهاستفاده pls. افزار نرماز   موردنظرآماری  ی هاروشبرای انجام 

 ها یافته  -4
 دهندگانپاسخ جمعیت شناختی  ی های ژگی و 1-4
 شده داده نشان    1در جدول    دهندگانپاسخجمعیت شناختی    ی هایژگیو   لیوتحل ه یتجز

 است.
 دهندگان پاسخ جمعیت شناختی  ی هایژگ یو. 1جدول  

 فراوانی نسبی فراوانی مطلق شناختی ویژگی جمعیت
 

 جنسیت 
 79.4 223 مرد
 20.6 58 زن

 
 

 تحصیلات 

 29.9 84 کارشناسی 

 19.9 56 کارشناسی ارشد 

 50.2 141 دکتری

 
 سن 

 2.1 6 سال  30تا20

 21.4 60 سال  40تا30

 38.1 107 سال  50تا40

 27.4 77 سال 60تا50

 11.0 31 سال 60بالای 
 48.0 135 مجرد تأهل 

 52.0 146 متاهل 
 

 سابقه 
 53.0 149 سال5کمتر از

 22.8 64 سال  10تا5
 9.3 26 سال  15تا10

 14.9 42 سال15بیشتر از 

از    4/79،  است  شده  دادهنشان    2که در جدول    طورهمان  مرد و   دهندگانپاسخ درصد 
از    6/20 و    0/ 48.  باشندی مزن    هاآندرصد  مجرد  دهنده  پاسخ  افراد  از    0/ 52درصد 

بیشترین و    درصد   1/38سال با    50تا    40از طرفی افراد  درصد افراد متاهل می باشند.  
 اند.را تشکیل داده   دهندگانپاسخ درصد کمترین بخش    2/ 1با  سال     30تا    20همچنین  

سال    15تا    10میباشد  و کمترین سابقه    0/ 53سال با درصد    5بیشترین سابثه کمتر از  
 

3.Ullman 
4.Bentler 
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نهایتا    3/9 با مدرك تحصیلی  میباشد.  با    2/50با    دکتری افراد  افراد  و  بیشترین  درصد 
تحصیلی   ارشد  مدرك  بخش    9/19با    کارشناسی  کمترین  را    دهندگانپاسخدرصد 

 .اندداده تشکیل 

 (:1اسمیرنوف  –آزمون نرمال بودن متغیرها )کولموگروف 

هـا، ابتـدا بایـد از توزیـع آمـاری برای انتخاب آزمون درست برای تحلیل فرضـیه 

گیرد، اطمینان حاصل کرد. به عبارتی دیگر بایـد متغیری که مورد آزمون قرار می

ها اقدام نمود. برای بررسی توزیع آمـاری به بررسی نرمال بودن توزیع آماری متغیر

، اسـتفاده انـد معروفبـرازش    -هـای نیکـوییهایی که به آزمـونها از آزمونمتغیر

 باشد.  اسمیرنوف می  -آزمون کولموگروف هاآنشود که یکی از می

 05/0آن از    یداریمعنـبا توجه به نتیجه آزمون هر متغیـری کـه سـطح  

 05/0، ولی اگر کمتـر از  شودیمدرصد بیشتر باشد فرض نرمال بودن آن پذیرفته  

شـود. درصد باشد فرض صفر یعنی ادعای نرمال بودن توزیع متغیر پذیرفتـه نمـی

اسـت.   شـدهدادهاسمیرنوف در جدول نشان    -نتایج آزمون نرمال بودن کلموگروف

نرمال غیر      دهندهنشاندر احتمال آماره در متغیرها    05/0  کمترداری  سطح معنی

 برای آزمون فرض است.   pls افزارنرمبودن متغیرها و استفاده از 
 (  اسمیرنوف –)کولموگروف یموردبررسهای آزمون نرمال بودن توزیع داده : 2جدول

سطح  K-Sآماره تعداد آزمودنی  ها / متغیرهاآماره

 ی داری معن

 نتیجه آزمون 

 نرمال غیر  031/0 768/0 210 دوسوتوان  رهبری

 نرمال غیر  037/0 432/0 210  سازمان  نوآورانه عملکرد

 شغلی  درگیری

 

 نرمال غیر  034/0 435/0 210

 بررسی مدل نظری تحقیق

برای آزمون صحت مدل نظری تحقیق و محاسـبه ضـرایب تـأثیر از روش 

 یـابیمدل  است.    شدهاستفاده  PLS  افزارنرم  یلهبه وسیابی معادلات ساختاری  مدل

تحلیـل چنـد متغیـری بسـیار کلـی و نیرومنـد از  معادلات ساختاری یک تکنیک
 

1 - Kolmogorow – Smirnow test 
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اسـت  1"مدل خطی کلی"تر بسط دقیق خانواده رگرسیون چند متغیری و به بیان

 بـه گونـهای از معـادلات رگرسـیون را مجموعـه دهـد که به پژوهشگر امکان مـی

معادله ساختاری یک رویکرد جامع برای  یابیمدل همزمان مورد آزمون قرار دهد. 

و پنهـان اسـت. در میـان   شدهمشاهدههایی درباره روابط متغیرهای  آزمون فرضیه

تمامی شیوۀ تحلیل چند متغیره تنها روش معادلات ساختاری است کـه همزمـان 

 .کند هم از تحلیل رگرسیون چندگانه و هم از تحلیل عاملی استفاده می

ــی ــث م ــه باع ــد و آنچ ــی قدرتمن ــاختاری روش ــادلات س ــود روش مع ش

 کهآندر میان محققان باشد، این است که علاوه بر ظاهری گرافیکی    مورداستفاده

بـه ای از روابط میان متغیرها را  تواند مجموعهاین روش می.کند تفسیر را آسان می

-هیچکدام از روش"معتقد است    2که هیر  طورهمانهمزمان محاسبه کند.    صورت

گیـری را بررسـی کننـد و هـم توانستند همزمان هم مدل انـدازههای پیشین نمی

. بطور کلی روش معـادلات سـاختاری از طریـق "روابط علی مدل را محاسبه کنند 

ای از معادلات شبیه به رگرسیون چندگانه ساختار روابط درونی متغیرهـا مجموعه

کند. لذا برای پاسخ به پرسش اصـلی ایـن تحقیـق، از روش معـادلات را آشکار می

 استفاده شده است. PLSساختاری با استفاده از نرم افزار 

 تأییدی  تحلیل عاملی

در انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسأله اطمینان حاصل شـود کـه 

های موجود را برای تحلیل مورد استفاده قرار داد یا نـه؟ بنـابراین توان دادهآیا می

هـای پـردازیم. روشها برای تحلیل عاملی میدر ابتدا به بررسی مناسب بودن داده

تـوان بـه محاسـبه مقـدار مختلفی برای این کار وجود دارد که از جمله آنهـا مـی

KMO    در نوسـان اسـت. در صـورتی  1تا  0اشاره کرد که مقدار آن همواره بین

ها برای تحلیل عاملی مناسب نخواهـد باشد، داده  0.50کمتر از    KMOکه مقدار  

توان با احتیاط بیشـتر بـه تحلیـل باشد، می 0.69تا  0.50بود و اگر مقدار آن بین  

 

1.General Linear Model  
2.Hair 
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هـای باشد، همبستگی  0.7عاملی پرداخت، ولی در صورتی که مقدار آن بزرگتر از  

 ها برای تحلیل عاملی مناسب خواهد بود.موجود در بین داده
 سؤالات  برای  بارتلت  و KMO آزمون :3 جدول

 دوسوتوان  رهبری متغیرها 
 نوآورانه عملکرد

 سازمان 
 شغلی  درگیری

 آزمون

 کرویت

 بارتلت

 آزمون

KMO 
766/0 844/0 833/0 

χ2 121/1123 902/989 453/1437 

 210 210 210 آزادی درجۀ

Sig 001/0 001/ 002/0 

، 844/0، 766/0بـه میـزان) KMO جدول بالا نتیجـه تسـت  به توجه با

 دهنـده نشان بارتلت می باشد. آزمون 05/0کمتر ااز  P-value( و مقدار 833/0

   است. تحقیق این در عاملی تحلیل جهت انجام شایستگی و نمونه کفایت

 ساختاری معادلات سازیمدل

 و همگرا روایی پایایی، معیارهای از استفاده با مدل برازش تحقیق، این در

 .شد  بررسی واگرا روایی

 ترکیبـی پایـایی و کرونبـاخ آلفای معیار دو از پایایی میزان بررسی برای

 یـادآور باید  گرفت(. قرار تأیید  مورد قبل بخش در کرونباخ آلفای(گردید  استفاده

 دربـاره پایایی تا باشد  7/0با  مساوی یا بزرگتر بایستمی معیار دو این مقدار شد 

 توسـط دو نیـز پرسشـنامه روایی همچنین، باشد. قابل قبول گیریهانداز مدل آن

 معیـار از همگـرا روایـی ارزیابی شدبرای بررسی واگرا روایی و همگرا روایی معیار

 بـرای قابل قبول مقدار که شد  ( استفادهAVEواریانس استخراج شده ) میانگین

 باشد. 5/0مساوی  یا بزرگتر بایستمی آن

 است: 3شماره  جدول مطابق نها آ ابعاد و متغیرها برای معیارها این نتایج
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 تحقیق واگرا روایی:   3شماره جدول

 دوسوتوان  رهبری هاسازه
 نوآورانه عملکرد

 سازمان 

 درگیری

 شغلی 

 رهبری

 دوسوتوان 
73/0   

 نوآورانه عملکرد

 سازمان 
64/0 77/0  

 شغلی  درگیری

 
68/0 64/0 75/0 

 قبـولیقابـل  میـزان از واگرا روایی که است این بیانگر فوق جدول نتایج

 .است بوده برخوردار

 آزمون فرضیات تحقیق-4-3-2

-مـی PLSافزار در این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از نرم

 پردازیم.

 مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی  : 1نمودار شماره
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 معناداریمدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب   : 2نمودار شماره

محاسبه   tبرای مدل یابی معادلات ساختاری بار عاملی استاندارد و آماره 

 می شود. به طور کلی قاعده زیر حاکم است:

قدرت رابطه بـین دو عامـل)متغیر( بـه وسـیله بـار عـاملی نشـان داده    

 4/0شود. بار عاملی مقداری بین منفی یک و یک است. اگر بار عاملی کمتـر از  می

شـود. زمـانی کـه نظر میباشد رابطه ضعیف در نظـر گرفتـه شـده و از آن صـرف

همبستگی متغیرها شناسائی گردید باید آزمـون معنـاداری صـورت گیـرد. جهـت 

  t-valueیـا همـان   tبررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرهـا از آمـاره آزمـون 

شـود بنـابراین بررسی می  05/0شود. چون معناداری در سطح خطای  استفاده می

تر کوچـک 96/1از   t-valueاگر میزان بارهای عاملی مشـاهده شـده بـا آزمـون 

محاسبه شود، رابطه معنادار نیست اگر میـزان بارهـای عـاملی مشـاهده شـده بـا 

بزرگتر محاسبه شود، رابطه معنادار است. که در نمودار   96/1از   t-valueآزمون 

طـه بـین توان نتیجه گرفت کـه راببدست آمده می  t-valueبا توجه به  2شماره

 می باشند. متغییرها باهم معنادار 
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 برازش مدل کلی  

 1GOF  معیار

شـود کـه سـه مقـدار استفاده مـی  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

معرفـی   GOFبرایبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  0.36و  0.25، 0.01

 شده است.

 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

 
𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ از میــانگین مقــادیر اشــتراکی متغیرهــای پنهــان  ̅

 آید.پژوهش به دست می
 متغیرهای تحقیق R2و  Communalityمیزان :   4شماره جدول

 Communality R2 متغیرهای مکنون 

 6023214/0 0.7043545 سوتوانی رفتاریدو 

 0.6277961 0.6043453 نوآوری کارکنان 

 0.7470561 0.6121312 ایانطباق پذیری حرفه

 
 نتایج برازش مدل کلی  :   5شماره جدول

𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐲̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝐑𝟐̅̅ ̅̅  GOF 

612/0 561/0 581/0 

، بــرازش بســیار   581/0بــه میــزان    GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای  

 شود.مناسب مدل کلی تأیید می

 ساختاری  برازش مدل

 (t_valuesضرایب معناداری )مقادیر 

 1.96بیشــتر از    tهای تحقیق چــون ضــرایب  ، فرضیه2با توجه به شکل شماره  

 .شودمعنادار بودن آنها تأیید می %95اند، لذا در سطح اطمینان بدست آمده

 

1 - Goodness of Fit 

2RiescommunalitGOF =
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 نتایج رابطۀ مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات مدل پژوهش :   6شماره جدول

ضریب  روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه 

 (βمسیر)

 معناداری

(T-Value) 

 نتیجه آزمون 

تاثیر   نوآورانه سازمان عملکرد بر دوسوتوان رهبری  اول

 دار دارد. مستقیم و معنی 

 تایید فرضیه اول  712/21 798/0

تاثیر    نوآورانه سازمان شغلی بر عملکرد درگیری  دوم 

 دار دارد. مستقیم و معنی 

 فرضیه دوم رد 021/1 121/0

شغلی تاثیر  مستقیم  درگیری  بر دوسوتوان رهبری  سوم

 دار دارد. و معنی

 سوم فرضیه  رد 284/1 141/0

متغیرهای پژوهش در مــدل نهــایی همچنین رابطۀ مستقیم و غیرمستقیم بین  

دهندۀ میزان رابطه مستقیم و غیرمســتقیم متغیرهــا بــر روی یکــدیگر پژوهش که نشان

 شود.ارائه می --است، در قالب جدول شماره 

 های تحقیقنتایج فرضیه

-تاثیر  مستقیم و معنی  نوآورانه سازمان  عملکرد  بر  دوسوتوان  :رهبری 1فرضیه  

  .دار دارد

توان گفت ضریب استاندارد شــده )ضــریب ، می2و    1  نمودار شمارهبا توجه به  

-مــی   =β  0/  854(،  نوآورانه ســازمان  عملکرد  دوسوتوانو  رهبری مسیر( بین دو متغیر  )

بوده )بیشــتر    =712/21tباشد. و ضریب معناداری )آماره تی( بین  این دو  متغیر  نیز   

رد و   H0دهد این رابطه معنادار است. بنابراین فرضــیه ( که نشان می1.96از قدرمطلق 

نوآورانــه   عملکرد  بر  دوسوتوان  رهبری توان نتیجه گرفت  شود و میتأیید می  H1فرضیه  

  .دار داردتاثیر  مستقیم و معنی سازمان

دار تاثیر  مستقیم و معنــی  نوآورانه سازمان  شغلی بر عملکرد  :درگیری 2فرضیه  

 دارد.

توان گفت ضــریب اســتاندارد شده)ضــریب ، می2و    1  نمودار شمارهبا توجه به  

-مــی   =β 121/0  (،نوآورانــه ســازمان  شغلی بر عملکرد  درگیری مسیر( بین دو متغیر )

از   کمتــربــوده )   =021/1tباشد. و ضریب معناداری )آماره تی( بین این دو  متغیر نیــز  

تأیید و   H0. بنابراین فرضیه  نیست  دهد این رابطه معنادار( که نشان می1.96قدرمطلق  
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 نوآورانــه ســازمان  شغلی بر عملکــرد  درگیری توان نتیجه گرفت  شود و میمی  ردفرضیه  

 تاثیر  معناداری ندارد.

 دار دارد.شغلی تاثیر  مستقیم و معنی درگیری  بر دوسوتوان : رهبری 3فرضیه 

توان گفت ضریب استاندارد شــده )ضــریب ، می2و    1  نمودار شمارهبا توجه به  

باشــد. و مــی   =β  141/0(،   شــغلی  درگیری   بر  دوسوتوان  رهبری مسیر( بین دو متغیر )

از قــدرمطلق   کمتــربــوده )  =284/1tضریب معناداری)آماره تی( بین این دو متغیر نیــز  

 ردتأیید و فرضیه  H0. بنابراین فرضیه نیست  دهد این رابطه معنادار( که نشان می1.96

شــغلی تــاثیر  معنــاداری   درگیــری   بر  دوسوتوان  رهبری توان نتیجه گرفت  شود و میمی

 ندارد.

 فرضیه اصلی تحقیق

 میــانجی  را  نوآورانه سازمان  عملکرد  بر  دوسوتوان  شغلی  تاثیر رهبری   درگیری 

 کندمی

برای بررسی معنی داری اثر میانجی در این تحقیــق از آزمــون ســوبل اســتفاده 

شده است. در این آزمون با استفاده از ضریب غیر استاندارد مسیر و خطای استاندارد آن 

 نشان داده شده است.شماره شود که نتایج آن در جدول آزمون اجرا می
        ترکیبی رقابتی  نتایج آزمون معنی داری اثر متغیر میانجی راهبرد:   7شماره جدول

 مقدار آماره آزمون سوبل 
Z-Value 

 مسیر ساختاری تحقیق

211/10 
   شغلی   درگیری      دوسوتوان رهبری 

 نوآورانه سازمان  عملکرد

 211/10حاصل از آزمون سوبل برابر بــا     z-valueبا توجه به نتایج بالا مقدار  

درصد  95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می  1.96شد که بدلیل بیشتر بودن از  

-را افزایش مــی  نوآورانه سازمان  عملکرد  و  دوسوتوان  رهبری رابطه بین  شغلی     درگیری 

 . بنابراین فرضیه اصلی تحقیق نیز تائید می شود .کند(دهد)میانجی می

 نتیجه گیری:

دوسوتوان بر عملکرد نوآورانه سازمان با    ی رهبر  ری تاث  یبررسهدف از تحقیق حاضر  

م میباشد  شغل  ی ری درگ  یانجینقش  ای  بررس  قیتحق  نی در  از  مطالعه    اتی ادب  یپس  و 

شد و بر اساس    نیتدو  هیفرضسه  با توجه به هدف پژوهش،    زی و ن  ق یتحق  یسوابق تجرب
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گردآور گرد  شدهی اطلاعات  آزمون  آماری،  جامعه  نتادیاز  رهبر  جی.  که  داد    ی نشان 

بر    یشغل  ی ری درگ  دارد.  دار   ی و معن  میمستق   ری دوسوتوان بر عملکرد نوآورانه سازمان تاث

تاث نوآورانه سازمان  معن   میمستق   ری عملکرد  نهایتا    دارد  دار   یو  بر    ی رهبرو  دوسوتوان 

معن  می مستق   ریتاث  یشغل  ی ری درگ تحقیقات    دارد.  داریو  با  همکاران    ی اسکندر که  و 

)  انیحمزئ،  (1401) همکاران   M. MuzamilM. Muzamil(  1398و 

NaqshbandiNaqshbandi et al, 2024  .همسو است 

 توسعه  سازمان مورد مطالعه  گردد که حاضر پیشنهاد می  های تحقیق یافته   به  توجه   با

 رفتارهای رهبری دوسوتوان متمرکز کند و به   را بر ایــدهها  و رهبری سازمانی  مدیریت 

مختلف  ســطوح  مدیران  در  مذکور  رفتارهای  پرورش  یا  ایجاد  آموزش    دنبال  باشد. 

 بــه   همچون تمایــل  هایی قابلیت  با رویکرد توسعه  بایسترهبران و مدیران سازمان می

پذیری،  بــالا، ریســک  ابهام و خودکارآمــدی، هــوش عــاطفی  ، تحمل بر موانع  غلبه 

تحولپذیری    ، برخورداری از روحیه های رهبری، خوشبینی و نــوآوری در رویه   خلاقیــت

و اجرا گردد. از طرف دیگر پیشنهاد    تفاوتهــای فــردی کارکنــان، طراحی   بــه  و توجه

های  هــای رهبــری در سازمان زمینه قابلیت   های رشــد و توســعهشود در برنامــهمی

مدیریت  از  سازمانی   بیشتری  یادگیری  و  دانش تغییر  مدیریت   افزایی،  ، دانش   و 

 قرار گیرد. موردتوجه رداری از تفکر استراتژیک برخو آیندهنگری 

که هما سبکپیش   نطور  شد،  اشاره  به  تر  سوتوان  دو  عمل  کارکنان  رهبری   آزادی 

آنها بازخور داده و    از سوی کارکنان به   دهد و در صورت بروز مشکلبرای انجام امور می

توانمندی    یادگیری و افزایش   افزایش   خود موجب  این   پردازد کهاصلاح رفتار آنها می   به

مواجه در  مشابه  کارکنان  مشکلات  مــی  با  جدید  درواقع -و  نمایندگی  مدیران    گردد. 

کارکنان خود امکان تفکر و    به  رهبری باز را اجرا کنند که   توانند سبک می  زمانی  خودرو

کنند. از    تشویق  پذیری را در شرکت دهند و بیان ایدههای جدید و ریسک   مستقل   عمل

است لازم  مدیران  دیگر،  سبک   جهت   سوی  بسته   برقراری  ضــرورت  رهبری  بر   ،

در صورت    باشند، همچنین   ل داشته کنتر  نظــارت و   اهــداف شــرکت  بــه  دســتیابی

مشکلمواجه اصلاحی   شدنبا  اقدامات  هــیچ  سریعا  و  دهنــد  در    مشکلی  انجــام  را 

 نشده رها نکنند.سازمان حل 
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