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 مقدمه

های پیچیده و پویا باا نن مواههنادچ چناوننی    ها در محیط هایی که سازمانترین چالش یکی از مهم

هاا و  فعالیات . برداراناه اسات  هاای بهاره  های اکتشافی و نونورانه با فعالیتالیتایجاد توازن بین فع

های موهود ساازمان  توانند به بهبودهای هزئی و تدریجی درون رویهبردارانه میهای بهرهتوانمندی

ماد  بارای   منجر شوندچ و در نتیجهچ کارایی عملیاتی و سودنوری ثابات و مشصیای را در کوتااه   

توانند به رویکردهاا  های اکتشافی میها و توانمندیدر مقابلچ فعالیت. مراه داشته باشندسازمان به ه

ایجااد  . ها و منافع بلندمدتی را برای سازمان فاراهم کنناد  های هدیدی منجر شوند و فرصتو ایده

بتای باا   شود ارتباا  م  سازمانی یاد می  ها که از نن به دوسوتوانیتوازن بین این دو دسته از فعالیت

راهکارهاایی کاه بارای ایان     (. Yan et al., 2016)رشدچ نونوری فنی و عملکرد مالی ساازمان دارد  

اناد و  هاای کاار باوده   طور عمدهچ مبتنی بر بازطراحی ساختارها یاا رو   استچ به چالش ارائه شده

هباری  در هماین زمیناهچ نیریاة ر   . اناد شاناختی توهاه داشاته   کمتر به نقش عوامل انساانی و روان 

هاای متاااو    دادن سبک این نیریه بر این منطق استوار است که نشان. دوسوتوان مطرح شده است

رهبری کافی نیستچ بلکه اصلاح و تعدیل منعطف رفتارهای رهبری براساس الزاما  وظاایای کاه   

و کردن این رفتارهای رهبری بارای ایجااد انساجا      کنند و همچنینچ یکپارچهدر طی زمان تغییر می

برخای تحقیقااتی کاه    . (Rosing et al., 2011) سازگاری در رویکرد کلی رهبری نیز ضروری است

 ,.Probst et al)اندچ رابطة م بات نن را باا عملکارد ماالی      دربارة نثار رهبری دوسوتوان انجا  گرفته

چ (Zuriak, 2017) چ عملکارد نونوراناه ساازمان   (Zacher & Wilden, 2014) نونوری فاردی چ (2011

نشاان   (Chebbi et al., 2016) شدن شارکت  المللیچ و بین(Zacher & Rosing, 2015) نونوری تیمی

دهد پرسشای کاه تااکنون در متاون     المللی نشان میبررسی تحقیقا  منتشرشده ملی و بین. اندداده

ای ها تواند بر ننار  نیری تحقیق پاسخ داده نشدهچ این است که رهبری دوسوتوان چه تأثیری می

های کاری طی چند دهة اخیر به دلیل نثار مهمی که بر عملکارد نهاایی   ننر . کاری کارکنان دارد

                                                           
1. Ambidexterity  
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عالاوه بار   (. Dhurup et al., 2016)فردی و سازمانی دارندچ همواره مورد توهه محققان بوده اسات  

هنادة  داند کاه نشاان   های کاری بررسی کردهاینچ مطالعا  متعددی تأثیر سبک رهبری را بر ننر 

بار ایان اسااسچ    . (Cassar et al., 2017) های کاری استاهمیت اثرگذاری سبک رهبری بر ننر 

های کاری چنونه است؟ در شود که تأثیرگذاری رهبری دوسوتوان بر ننر این پرسش مطرح می

هاای کااری در نیار گرفتاه     تارین ننار    عناوان مهام   این بینچ رضایت شغلی و تعهد سازمانی به

های کاری کارکناان بایاد متغیرهاای    علاوه بر اینچ در تبیین ننر . (Burnheimer, 2014) شوند می

ترین  سرمایة اهتماعی و خودکارنمدی مهم. شناختی مهم را نیز در نیر گرفتشناختی و هامعهروان

 های کاری تأثیرگاذار باشاند  توانند بر ننر شناختی هستند که میشناختی و هامعهمتغیرهای روان

(Jones & Taylor, 2012; Urban, 2015) .         ایادة اصالی نیریاه سارمایة اهتمااعی ایان اسات کاه

های اطلاعاتی و تبااد  داناش بارای اع اای     های ارتباطاتیچ منابع ارزشمند تعاملا چ هریان شبکه

اساتدل   ( 2 51)و همکااران    طاور کاه میلار    همان. (Kim et al., 2016) شوندشبکه محسوب می

تواند موهبا  ارتقای سرمایة انسانی را فراهم کناد کاه ایان ارتقاا در     میمایة اهتماعی سر کنند می

شناسای و هامعاه  در متون نیاری روان . (Liu, 2017) تواند متجلی شودهای کارکنان نیز میننر 

بارای م اا چ چناین    . های افراد مورد توهه باوده اسات  شناسی نیز تأثیر سرمایة اهتماعی بر ننر 

هااچ   ترشدن روابط بین اع ای یک شبکه و افازایش میازان تعااملا  نن   شود که با نزدیکیتبیین م

های افراد تأثیرگاذار خواهاد   یابد و این وضعیت بر ننر  سطح سرمایة اهتماعی افراد افزایش می

با ایان حاا چ تحقیقااتی کاه در ایان زمیناه و در حاوزه ساازمان و         . (Jones & Taylor, 2012) بود

 اناد کنندگانچ یا سطح ملای متمرکاز باوده   اندچ غالباً بر سطح مشتریان و میرف نجا  گرفتهمدیریت ا

(Dinda, 2014) .شناختی بسیار مهام  عنوان یک متغیر روان از طرف دینرچ احساس خودکارنمدی به

هاای او بارای   های یک فرد و ارزیاابی مطرح است که یک باور شناختی و عاطای دربارة شایستنی

هاای  نتایج تحقیقاتی در زمینة ننار  . (Caldwell & Hayes, 2016) شودطمئن محسوب میاقدا  م

                                                           
1. Miller 



835                                                                9316تان ، زمس4ة شمار، 4ة دور، سرمایة اجتماعیمدیریت 
 

 

کناد تاأثیر شاایان تاوههی بار      های فردی را مشصص می دهد متغیرهایی که تااو  کاریچ نشان می

عنوان متغیری سطح فردی متمرکاز   مطالعة حاضر بر خودکارنمدی به. های کاری دارندسطح ننر 

ترین و مایدترین مااهیمی اسات کاه باه شاکل نیاریچ       خودکارنمدی یکی از مهمشده استچ زیرا 

علاوه بر اینچ براسااس نیریاة   . (Chaudhary et al., 2012) سازی شده استکاوشی و عملی ماهو 

هاا تأثیرگاذار اسات     های ننچ باورهای کارکنان دربارة خودکارنمدی بر ادراک و ننر  حاظ منابع

(Hobfoll, 2001) .توان انتیار داشات  توهه به ماهو  خودکارنمدی و پیامدهای تأییدشدة ننچ می با

با توهاه باه اینکاه رابطاة     . های افراد مؤثر باشداحساس خودکارنمدی در وهلة نصستچ بر ننر 

های کارکنان قابل تیور اسات و باا عنایات باه تحلیال      سرمایة اهتماعی و خودکارنمدی با ننر 

هاای کااریچ بررسای نقاش سارمایة اهتمااعی و خودکارنمادی در        نار  نیری رابطة رهبری با ن

تواند نتاایج مهام و ارزشامندی را باه هماراه      های کاری می اثرگذاری رهبری دوسوتوان بر ننر 

عبار  دینرچ تحقیق حاضر به دنبا  پاسخ به این پرسش اصالی اسات کاه رهباری      به. داشته باشد

های کاری کارکناان چاه تاأثیری دارد و اینکاه نیاا       های خاص خود بر ننردوسوتوان با ویژگی

گار داشاته   توانند در رابطة یادشده نقش تعادیل سطح سرمایة اهتماعی و خودکارنمدی کارکنان می

 . باشند

 مبانی نظری پژوهش

 رهبری دوسوتوان

و همکااران   5شاود کاه توساط روساین     رهبری دوسوتوان نیریة هدیدی در رهبری محسوب می

در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که رهباری  (   51)روسین  و همکاران . ح شدمطر(   51)

تواند باعث براننیصتن و هادایت ناونوری شاودی زیارا قاادر اسات       دوسوتوان به بهترین شکل می

کاار   بردارانه مورد نیاز فرایند ناونوری را باه  های بهرههای اکتشافی و مهار طور همزمان مهار  به

                                                           
1. Conservation of Resources Theory 

2. Rosing 
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های اکتشاافی و در مقابالچ رفتارهاای    از فعالیت  ن سبک از رهبریچ رفتارهای باز رهبردر ای. گیرد

در نهایاتچ روساین  و   . (Zuraik, 2017) کنناد بردارانه حمایت مای های بهرهاز فعالیت 5بستة رهبر

: با ترکیب رفتارهای یادشدهچ رهبری دوسوتوان را به ایان شارح تعریاف کردناد    (   51)همکاران 

بردارانه در پیاروان از طریاق افازایش یاا کااهش      ی پرور  هر دو نوع رفتار اکتشافی و بهرهتوانای»

 ,.Rosing, et al) «پذیربودن در تغییر باین ایان دو ناوع رفتاار     ها و انعطاف‌تغییرپذیری در رفتار نن

2011, p.957). تایم کااری در اساترالیا انجاا     33ای کاه روی  در مطالعه( 2 51)اکر و روسین  ز  

باه ایان   ( 2 51)ای دینرچ زاکر و همکاران در مطالعه. دادندچ ایدة رهبری دوسوتوان را تأیید کردند

نتیجه رسیدند که اگر رهبران سازمان بتوانند رفتارهای باز و بسته در زماان مناساب داشاته باشاندچ     

دوساوتوان انجاا    تحقیقاتی که تاکنون دربارة رهبری . یابدعملکرد نونوری کارکنان نیز افزایش می

تواناد  اندچ بر نقش نن در عملکرد نونوری متمرکز بوده و به تأثیری که رهبری دوسوتوان مای  گرفته

با این حا چ مطالعاا  متعاددی در زمیناة تاأثیر     . اند های کاری افراد داشته باشدچ نپرداختهبر ننر 

هاا تأثیرپاذیری    ماة نن های کاری کارکنان انجا  گرفتاه اسات کاه ایادة اصالی ه      رهبری بر ننر 

. (Lee et al., 2015) عنوان واکنشی به ادراک از رفتارهای رهبران باوده اسات   های کارکنان به ننر 

توانند چارچوب مایدی برای مطالعة ادراک از رفتارهای رهبری و در نهایاتچ  های کاری میننر 

ة عوامال ماوقعیتی ماؤثر بار     دهناد های کاری غالباً نشاان اثربصشی رهبری ترسیم کنندچ زیرا ننر 

 . (Cassar et al., 2017) فرایند ادراک کارکنان از محیط کار هستند

 های کارینگرش

های کاریچ همواره ماورد توهاه محققاان    ترین ننر  عنوان مهم تعهد سازمانی و رضایت شغلی به

کنشای عااطای از   شادهچ رضاایت شاغلی وا    های بیان در همة تعریف. (Judge  et al., 2012) اندبوده

سوی فرد در زمینة شغل بوده و به این معناست که فرد تا چاه انادازه شاغل خاود را دوسات دارد      

                                                           
1. Leader`s open behaviors 

2. Leader`s close behaviors 
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(Lambert et al., 2016) .معنای پیوند کارکنان با سازمان است و شامل انواع تعهاد   تعهد سازمانی به

ناواع تعهادچ تعهاد    در باین ا . (Allen & Meyar, 1991) عاطایچ تعهد مستمر و تعهد هنجاری است

تاری نیاز بارای     شده برای ماهو  ننر  دارد و پیامدهای مهم عاطای تطابق بیشتری با تعریف بیان

به علاوهچ سایر انواع تعهد گاهی ممکن است باا پیامادهای مناای    . کارکنان و سازمان به همراه دارد

بر هماین اسااسچ   . (Lee et al., 2015) علاقنی نسبت به شغل مرتبط باشدرفتنی و بیمانند تحلیل

هاای نیاری   رضایت شغلی و تعهد عاطای هنباه . در تحقیق حاضر تعهد عاطای مطالعه شده است

رضایت شغلی بر ارزیاابی کلای فارد از شاغل و وظاایف شاغلی       . مشترک زیادی با یکدینر دارند

باه   دللت دارد و تعهد عاطای به ق او  عاطای فرد نسابت باه کال ساازمان و میازان وابساتنی      

بناابراینچ بررسای ایان دو ننار  در کناار یکادینر       . (Cassar et al., 2017) کند سازمان اشاره می

 . های کاری را ارائه کندتواند تیویر هامعی از ننر  می

 نقش سرمایة اجتماعی

نیریه سرمایة اهتماعی در چند دهه اخیر اهمیت زیادی یافته است کاه دللات بار اهمیات مناافع      

کند تا از مزایاا و مناابع   های اهتماعی داردچ زیرا سرمایة اهتماعی به افراد کمک میهحاصل از شبک

سرمایة ( 892 )  بوردیو. (Kim & Kim, 2017)مند شوند ایجادشده در روابط و تعاملا  خود بهره

در ماد  بوردیاوچ رواباط افاراد در     . کندهای اهتماعی تبیین میاهتماعی را براساس روابط و شبکه

توانناد  طور بالقوه مای  شود که به هاچ هنجارهاچ تعاملا  و تعهدا  مشترکی میکه منتج به ارز شب

 & Alvarez)دسترسی به منابع مصتلای مانند حمایت عاطایچ اطلاعاتی و یا ابزاری را فراهم کنناد  

Romani, 2016) . باالقوه   نیز سرمایة اهتماعی را مجموع منابع بالاعل و( 889 ) 5ناهاپیت و گوشا

بارای  . کنناد های روابط یک فرد یا یک واحد اهتماعی تعریف مای شدنی در شبکه موهود و کسب

ایدة اصالی  . (Liu, 2017) ایچ شناختی و ساختاری معرفی شده استسرمایة اهتماعی سه بعد رابطه

                                                           
1. Bourdieu 

2. Nahapiet & Ghoshal 
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چ هاای رواباط زمیناة تبااد  ارزشامند مناابع      اسات از اینکاه شابکه    نیریة سرمایة اهتماعی عبار  

بنابر مباحث یادشدهچ و . (Kim et al., 2016)کنند  اطلاعا  و دانش را برای اع ای شبکه فراهم می

بر اساس دیدگاه سطح خرد اندیشمندانی مانند بوردیوچ و ناهاپیت و گوشا  که سرمایة اهتماعی را 

فردی مورد  گیرندچ در مطالعة حاضر نیز سرمایة اهتماعی در سطحمنبعی در سطح فردی در نیر می

ای از روابط فرد تلقی شده و ارزشمندی نن در منابعی است کاه  معنای شبکه توهه بوده است که به

از . (Pena-Lopez & Sanchez-Santos, 2017)هاای یادشاده باه دسات نورد     تواند از شابکه فرد می

ارکناان  هاای اهتمااعی ارزشامند ک   طرف دینرچ توهه به این نکته بسیار ضروری است که سارمایه 

هاای  تواند سازمان را قادر به کسبچ ترکیب و بازترکیبچ نزادساازی مناابع و بازساازی قابلیات     می

اگرچه اخیراً نیریه سرمایة اهتماعی . (Lee et al., 2017)های محیط کند سازمان در پاسخ به پویایی

گیاری از  بهاره مورد توهه اندیشمندانی قرار گرفته است که به ماهیت اهتمااعی ساازمان و نحاوة    

کننادچ تااکنون در ساطح ساازمان مطالعاا        سرمایة اهتماعی برای افزایش بازده اقتیادی تأکید می

با توهاه باه   . های کاری کارکنان انجا  ننرفته استچندانی دربارة تأثیر سرمایة اهتماعی بر ننر 

توهاه باه تعریاف     ایچ شناختی و ساختاری سرمایة اهتماعی و مباانی نیاری ننچ و باا   ابعاد رابطه

رسد سرمایة اهتماعی بتواند در کنار سایر متغیرهای ساازمانی  های کاریچ به نیر میماهومی ننر 

باا توهاه باه تحلیلای کاه از تأثیرگاذاری رهباری        . های کاری کارکنان تأثیرگاذار باشاد  بر ننر 

باودن     باال توان این فرض را مطرح کرد که درصاور های کاری بیان شدچ میدوسوتوان بر ننر 

های تواند تأثیر م بت بیشتری بر ننر سطح سرمایة اهتماعی کارکنانچ ننناه رهبری دوسوتوان می

 . کاری کارکنانچ مانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی داشته باشد

 نقش خودکارآمدی

زی ساا  ماهاو   5و در نیریة اننیز  اثر( 828 )  بار توسط رابر  وایت ایدة خودکارنمدی نصستین

                                                           
1. Robert White 

2. Effectance Motivation 
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طور تدریجی و در اثر تعامل باا   که به( اننیزة اثر)بر وهود یک اننیز  درونی ( 828 )وایت . شد

گیارد کاه   ای شاکل مای  وی معتقد بود در اثر این تعاملچ تجربه. گیردچ تأکید داشتمحیط شکل می

ایان  ( 811 )متعاقبااً بانادورا   . توان نن را با عنوان احساس کارنمدی یا شایستنی توصیف کارد می

های خود برای اعما  کنتر  عنوان باورهای افراد درباره توانمندی ماهو  را با نا  خودکارنمدی و به

تاوان  بنابراینچ خودکارنمدی را مای . گذارندها تأثیر می بر رویدادهایی تعریف کرد که بر زندگی نن

رهای خاص زنادگی تعریاف   بینانه و مبتنی بر اعتماد به ناس افراد در مواههه با فشادیدگاه خو 

  تعریف باندورا از خودکارنمدی براساس نیریة شناخت اهتمااعی . (Rutherford et al., 2017)کرد 

فردی شامل عوامال شاناختیچ عااطای و بیولاو یکی باه       در این نیریهچ عوامل میان. شود تحلیل می

 ,Bandura)شاوند  ار مای همراه رفتارهای افراد و عوامل محیطی در تعامل با یکدینر بارهم اثرگاذ  

براساس نیریة شناخت اهتماعیچ خودکارنمدی یک فردچ خاواه واقعای و صاحیح باشاد و     . (1977

ای از منابع اطلاعاتی شامل تجارب مربو  به مهاار   خواه غیرواقعی و نادرستچ مبتنی بر مجموعه

دینار اناواع   و خبرگی فردچ تجارب مربو  به مشااهدة عملکارد دینارانچ متقاعادکردن کلامای و      

هاا  شناختی و عاطای است که بر ارزیابی فرد از توانمندیهای اهتماعی و حال  روانتأثیرگذاری

 ,Deuling & Burns)شاوند  و نقایص خود و همچنینچ تحلیل شرایط متغیر محایط تأثیرگاذار مای   

دراک فارد درباارة   عنوان باور یا ا اخیراً با بسط نیریة باندورا ماهو  خودکارنمدی عمومی به. (2017

تاوان  بناابراینچ مای  . (Kakoudakis et al., 2017)توانمندی یا شایستنی کلی او مطرح شاده اسات   

های مهم کاری فرد مانناد رضاایت شاغلی و تعهاد     تواند بر ننر فرض کرد که خودکارنمدی می

س نیریاة  تاوان براساا  کنندة خودکارنمادی را مای   از طرف دینرچ نقش تعدیل. سازمانی مؤثر باشد

کنناد افارادچ   در این نیریه اساتدل  مای  ( 898 ) 3نشاورث و میل. تبیین کرد 5یابی اهتماعیهویت

مطابق با . کنندبندی میهای فردی طبقهخود و دینران را بر مبنای میزان سازگاری و تناسب ویژگی

                                                           
1. Social Cognitive Theory 
2. Social Identity Theory 

3. Ashforth & Mael 
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وی از رهبر فرایندی استدل  کردند که تیمیم افراد برای پیر( 883 )و همکاران   این نیریهچ شمیر

هاای   و رفتارهای رهبر باا ارز   ها ارز ها از سازگاربودن ‌ک نن فعا  است که مبتنی بر میزان ادرا

توان این فرضایه را نیاز   یابی اهتماعی میبنابراینچ براساس ایدة اصلی نیریة هویت. خودشان است

های بری دوسوتوان را بر ننر تواند تأثیرگذاری رفتارهای رهمطرح کرد که باور خودکارنمدی می

کارکنان تعدیل کندچ زیرا وقتی پیروان از سطح باور خودکارنمدی بالتری برخوردار باشندچ تناساب  

بیشتری با رفتارهای رهبری دوسوتوان احساس خواهند کرد و این وضعیت به افزایش نثاار م بات   

راساس مباحث یادشادهچ ماد    ب. های کاری کارکنان کمک خواهد کردرهبری دوسوتوان بر ننر 

 .شود ترسیم می  ماهومی تحقیق مطابق با شکل 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

 روش پژوهش

پژوهش حاضر از نیر ماهیتچ تحقیقی توصیای همبستنی و از نوع تحقیقا  پیمایشی است و باه  

ای گویاه  9 رهباری دوساوتوان باا پرسشانامة    . شاود لحاظ هدفچ تحقیقی کاربردی محساوب مای  

چ ( 88 ) 5یار تعهاد عااطای باا پرسشانامة نلان و مای      . سنجیده شاد (   51)روسین  و همکاران 

                                                           
1. Shamir 
2. Allen & Meyer 

 خودکارنمدی

 رهبری دوسوتوان

 رضایت شغلی

 تماعیسرمایة اه

 تعهد عاطای
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و  5چ خودکارنمدی با پرسشانامة چان  (5112)  رضایت شغلی براساس پرسشنامة راسل و همکاران

مقیاس همة . سنجیده شدند( 5119) 3چ و سرمایة اهتماعی با پرسشنامه چو و چان( 511)همکاران 

منیاور اطمیناان بیشاتر از روایای      باه . ای باود گزیناه  های یادشاده لیکار  و طیاف پانج    رسشنامهپ

. کاار گرفتاه شاد    های یادشده بههاچ نیرا  برخی استادان رشتة مدیریت دربارة پرسشنامه پرسشنامه

باالتر   و روایی همنرا 2/1چ پایایی ترکیبی بالتر از 1/1همچنینچ از ننجا که ضرایب نلاای بالتر از 

هاا از   چ پرسشانامه   دهندة تأیید پایایی و روایی ابزار تحقیاق اساتچ براسااس هادو      نشان 2/1از 

شرکت ارتباطاا    همة کارکناننماری این تحقیق شامل  ةهامع .روایی و پایایی مناسب برخوردارند

هامعاة   براساس فرمو  تعیین حجم نموناه از . استنار  251  ها ننکه تعداد کل  است زیرساخت

ای تیاادفی  پرسشانامة تحقیاق باین نموناه    . نار تعیین شد 311نماری محدودچ حجم نمونة تحقیق 

در نهایاتچ  . رو  انتصاب نمونة تیادفی براساس شمارة پرسنلی کارکنان انجا  گرفات . توزیع شد

ق و هاای تحقیا  برای نزمون فرضیه. کار گرفته شد وتحلیل به شده برای تجزیه پرسشنامة تکمیل 311

 SPSS 22و  Amos 22افزارهاای   سازی معاادل  سااختاری و نار     نزمون مد  ماهومی رو  مد 

 .کار گرفته شد به

 

 های تحقیقضرایب پایایی پرسشنامه. 1جدول 

 پرسشنامه
ضریب 

 آلفا

پایای 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا
 پرسشنامه

ضریب 

 آلفا

پایای 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا

 212/1 2/1 8 1/1 8 رهبری دوسوتوان 212/1 923/1 125‌/1 تعهد عاطای

 219/1 922/1 859/1 رضایت شغلی 223/1 1/  8 853/1 خودکارنمدی

     1/ 21 988/1 1/  9 سرمایة اهتماعی

 

                                                           
1. Russell et al., 

2. Chen 

3. Chow & Chan 
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 های پژوهشیافته

 دارای کارکناان  درصاد از  52 ضامناً . بودناد  زن درصاد  1  و مارد  درصاد  93از میان پاسصنویان 

 و ساا   21درصاد   8 و ساا چ  28 تاا  21درصاد   59 سا چ 38 تا 31 درصد 39 سا چ 58 تا 51سن

 هااچ  نن درصاد   1/2 دیاپلمچ  فاو   و دیاپلم  کارکناان  درصاد  2/22 ساطح تحیایلا    .بودند بیشتر

طور که بیان شدچ برای نزمون ماد  و   همان .و بالتر بودند ارشد کارشناسی درصد 8/5 کارشناسیچ و

بادین منیاورچ نصساتچ    . کار گرفتاه شاد   ل  ساختاری بهسازی معاد های تحقیق رو  مد فرضیه

هاز گویاة هشاتم متغیار رضاایت       به. های هر یک از متغیرها انجا  گرفتتحلیل عاملی برای گویه

. های بعادی کناار گذاشاته شاد    این گویه از تحلیل. بودند 2/1شغلیچ سایر بارهای عاملی بالتر از 

 . دهدمد  ساختاری تحقیق را نشان می 5شکل 

 
 

 مدل ساختاری تحقیق. 2شکل 

دهناد ماد  تحقیاق    شدة تحقیاق نشاان مای    شده برای مد  نزمون های براز  محاسبهشاخص

شادة   هاای باراز  ماد  نزماون    شاخص 5هدو  . شده دارد نوریهای همعبراز  مطلوبی با داده

 . دهدتحقیق را نشان می
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 شده های برازش مدل آزمونشاخص. 2جدول 

 نتیجه شده مقدار محاسبه مقدار استاندارد شاخص م شاخصنا نوع شاخص

 قابل قبو  11/1 12/1بیشتر از  P-value مطلق

 تطبیقی
TLI  قابل قبو  855/1 8/1بیشتر از 

CFI  قابل قبو  831/1 8/1بیشتر از 

 مقتید

RMSEA  قابل قبو  122/1 19/1کمتر از 

CMIN/DF  قابل قبو   /855 2کمتر از 

PCFI قابل قبو  939/1 2/1یشتر از ب 

PNFI  قابل قبو  191/1 2/1بیشتر از 

براسااس  . کنناد های تحقیق را تأیید میشده فرضیه ضرایب رگرسیونی و مقادیر بحرانی محاسبه

همچناینچ ضارایب   . باشاد  ± /82بایاد بیشاتر از   ( CR)درصدچ مقاادیر بحرانای    2داری سطح معنا

داریچ ضارایب  ضارایب معناا   3هادو   . دهندة تأییاد فرضایه اسات    ننشا 12/1کمتر از  داری  معنا

 .دهدرگرسیونی و نتیجة نزمون را نشان می
 

 های تحقیقنتایج آزمون فرضیه. 3جدول 

 نتیجه (P) اریدمعنا ضرایب (CR)مقادیر بحرانی  رگرسیونیضریب  به از

 تأیید 1/ 11 513/9 251/1 رضایت شغلی رهبری دوسوتوان

 تأیید 1/ 11 128/9 212/1 تعهد عاطای وتوانرهبری دوس

کنندگی متغیرهای سرمایة اهتماعی و خودکارنمادی در اثرگاذاری    به منیور نزمون نقش تعدیل

کننادگی متغیرهاای    رهبری دوسوتوان بر تعهد عاطای و رضایت شغلیچ ضروری است اثار تعادیل  

نتاایج نهاایی   . کننده نزمون شاود  یر تعدیلبنابراینچ باید چهار متغ. طور مجزا محاسبه شود یادشده به

. بیاان شاده اسات    2کننده در هدو   برای بررسی نقش متغیرهای تعدیل AMOSافزار خروهی نر 

البته باا  . کندکنندة متغیرهای سرمایة اهتماعی و خودکارنمدی را تأیید می نتایج بررسی نقش تعدیل

وان متغیر مستقل بر تعهد عاطای و رضایت شاغلی  عن داربودن اثر رهبری دوسوتوان بهتوهه به معنا

گارچ در هماة ماوارد متغیار     دارماندن این اثر با ورود متغیار تعادیل  عنوان متغیرهای وابسته و معنا به
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 چ2شاده در هادو     ضارایب رگرسایونی مشاصص   . کننادگی هزئای دارد   کنناده اثار تعادیل    تعدیل

 . کننده استدهندة میزان اثر متغیر تعدیل نشان
 

 گرنتایج آزمون متغیرهای تعدیل. 4جدول 

متغیر 

 وابسته
 گرمتغیر تعدیل متغیر مستقل

ضریب 

 رگرسیونی

 مقدار بحرانی

(CR) 

ضریب 

 (P)معناداری 
 نتیجه

 تعهد عاطای
رهبری 

 دوسوتوان
 تأیید 1/ 11 121/2 251/1 سرمایة اهتماعی

رضایت 

 شغلی

رهبری 

 دوسوتوان
 تأیید 1/ 11 21/8  291/1 سرمایة اهتماعی

 تعهد عاطای
رهبری 

 دوسوتوان
 تأیید 1/ 11 158/2 292/1 خودکارنمدی

رضایت 

 شغلی

رهبری 

 دوسوتوان
 تأیید 1/ 11 9/  2 223/1 خودکارنمدی

 

 گیرینتیجه

های کاری بررسی شد کاه در ایان   در مطالعة حاضر نحوة تأثیرگذاری رهبری دوسوتوان بر ننر 

نتاایج تحقیاق   . خودکارنمدی کارکنان نیز مورد توهاه قارار گرفات   رابطه نقش سرمایة اهتماعی و 

عناوان   تواند تأثیر م بتی بار رضاایت شاغلی و تعهاد ساازمانیچ باه      نشان داد رهبری دوسوتوان می

عالاوه بار ایانچ مشاصص شاد سارمایة اهتمااعی و        . های مهم کاری کارکنان داشته باشاد ننر 

کنندی به این معنا که رهبری دوساوتوان تاأثیر   تعدیل می طور م بتی خودکارنمدی تأثیر یادشده را به

های کارکنانی دارد که از سرمایة اهتماعی و احساس خودکارنمدی بالتری م بت بیشتری بر ننر 

عبار  دینرچ این کارکنان تمایل بیشتری به رفتارهای دوسوتوان رهباران و مادیران    به. برخوردارند

 . دهندسازمان از خود نشان می

یافته او  تحقیق حاضر مشصص کرد رفتارهای رهبری دوساوتوان اهمیات و تاأثیر زیاادی در     

دلیال   رساد رهباران دوساوتوان باه    باه نیار مای   . های کاری م بت کارکنان داردگیری ننر شکل
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برداراناه  کنندة اکتشافی و بهاره  بصشی خود که در اثر بروز متعاد  رفتارهای ترغیبهای الها  ویژگی

های مهم کاری کارکنان مانند رضاایت شاغلی و تعهاد ساازمانی را     توانند ننر گیرد میشکل می

تواناد در کناار وهاود احسااس     ضمن اینکه این تأثیر م بت می. طور م بتی تحت تأثیر قرار دهند به

دادن وظایف متنوع سازمانی و تأمین انتیارا  دوهانبة مدیران و همچناینچ   شایستنی افراد در انجا 

ها در شغل شاود   ها از سرمایة اهتماعی بالتر موهب افزایش رضایتمندی نن اثر برخورداری نندر 

هاای  نکتة مهم اینکاه براسااس یافتاه   . ها نسبت به سازمان ایجاد کند و تعهد عاطای بیشتری در نن

ر تحقیقچ رهبری دوسوتوان تأثیر تقریباً یکسانی بر میزان رضایت شغلی و تعهد عااطای کارکناان د  

مطارح کردناد   (   51)طاور کاه روساین  و همکااران      هماان . سازمان مورد مطالعه داشاته اسات  

دادن باه   اهاازه . رفتارهای رهبری دوسوتوان در دو دستة رفتارهای باز و بسته قابل تقسایم هساتند  

های متاااو چ باراننیصتن افاراد باه     کردن ایده های مصتلفچ تشویق اهرایی دادن کار به رو  انجا 

کردن امکان تاکر و عمل مستقلانهچ پذیرفتن خطاها و تشویق افراد به یادگیری  پذیریچ فراهمکریس

از طرف دینرچ . شوندترین رفتارهای باز رهبری دوسوتوان محسوب می از خطاها و اشتباها چ مهم

دادن اقاداما    هاای کااری مشاصصچ انجاا     پایش و کنتر  میازان تحقاق اهادافچ اساتقرار رو     

هاا و  دادن کار به شکل واحد و پایبنادی باه طارح    کنتر  رعایت مقررا چ توهه به انجا  اصلاحیچ

بنابراینچ درنیرداشتن این دو دسته . باشندترین رفتارهای بسته رهبری دوسوتوان می ها از مهمبرنامه

سابک  تواناد در اساتقرار   دادن این رفتارها توسط رهبران سازمان مای  از رفتارها و تلا  برای نشان

 .رهبری دوسوتوان در سازمان مؤثر باشد

عناوان بساط ماد  رهباری دوساوتوان و تبیاین        تاوان باه  به لحاظ نیریچ تحقیق حاضر را می

کنندة سرمایة اهتماعی و خودکارنمدی برای افازایش رضاایت شاغلی و تعهاد     سازوکارهای تعدیل

باین قاوی   ن یک متغیار پایش  تحقیق حاضر نشان داد رهبری دوسوتوا. عاطای کارکنان قلمداد کرد

نتایج این تحقیق با ایادة اصالی نیریاة شاناخت     . شودهای کاری کارکنان محسوب میبرای ننر 

ایدة اصلی نیریاة  . تواند به توسعة کاربردهای نیریه یادشده کمک کنداهتماعی سازگار است و می

همچنینچ عوامل محیطی شناخت اهتماعی عبار  است از اینکه عوامل شناختی و ادراکیچ رفتار و 

نتایج تحقیق حاضر نیاز نشاان داد ادراک افاراد از    . در تعامل با یکدینرند و بر هم اثر متقابل دارند
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سبک رهبری دوسوتوان در کنار سطح برخاورداری افاراد از سارمایة اهتمااعی و همچناین ادراک      

علاوه بار ایانچ در توضایح    . ها تأثیرگذار است های کاری ننها از میزان خودکارنمدی بر ننر  نن

یابی اهتماعی های کاری و براساس ایدة اصلی نیریة هویتتأثیر م بت رهبری دوسوتوان بر ننر 

نفارین و  ای از رفتارهای متناوع تحاو   طور مؤثری مجموعه توان گات رهبران دوسوتوان بهنیز می

تواناد متناساب باا    فتارهاا مای  دهند که این تناوع ر کننده را براساس شرایط از خود نشان می ت بیت

توان به این بنابراینچ می. اند های متنوع کارکنان مصتلای باشد که در سازمان با رهبر در تعاملننر 

بندی رفتارهای رهبری دوسوتوانچ این سبک از رهباری حتای   نتیجه مهم رسید که با توهه به دسته

 ماؤثر هاای کااری م بات در کارکناان      گیری ننرهای رهبری بتواند در شکلبیشتر از سایر سبک

انادچ مانناد تحقیاق زاکار و      البته تحقیقاتی که دربارة پیامدهای رهبری دوسوتوان انجا  گرفته. باشد

چ (2 51)و تحقیاق زاکارچ رابینساون و روساین      ( 2 51)چ تحقیق زاکر و روسین  (2 51)ویلدن 

اند و تحقیق که تأثیر رهبری متمرکز بودههمنی بر تأثیر رهبری دوسوتوان بر رفتارهای کاری افراد 

 . های کاری را بررسی کرده باشدچ یافت نشددوسوتوان بر ننر 

های کااری و  های تحقیق حاضر دربارة تأثیر م بت رهبری دوسوتوان بر ننر با توهه به یافته

های ها برنامه توان پیشنهاد کرد که سازمانکنندگی سرمایة اهتماعی و خودکارنمدیچ می نقش تعدیل

ها و رفتارهای رهبری دوساوتوان متمرکاز کنناد و باه     توسعة مدیریت و رهبری سازمان را بر ایده

ضامن اینکاه مادیران و    . دنبا  ایجاد یا پرور  رفتارهای مذکور در مدیران سطوح مصتلف باشاند 

و مقت ای بار   دادن رفتارهای رهبری دوساوتوان و تأکیاد مناساب     ها علاوه بر نشان رهبران سازمان

بردارانه باید برای بهبود احساس خودکارنمدی کارکنان و افزایش رفتارها و اقداما  اکتشافی و بهره

هاای  افزای این اقداما  باعث ارتقای ننر ها نیز تلا  کنند تا نثار هم سطح سرمایة اهتماعی نن

تاوههی بار عملکارد    های کاری م بات تاأثیر شاایان    شکچ ننر بی. کاری م بت در کارکنان شود

 . مطلوب کارکنان و سازمان خواهد گذاشت

ضمن . تحقیق حاضر تحقیقی مقطعی بود که در یک بازة زمانی محدود و مشصص انجا  گرفت

هاای تحقیاق   بنابراینچ در تعمیم یافته. اینکه قلمرو مکانی نن به یک سازمان مشصص محدود است

. کاار گرفتاه شاد    ها صرفاً ابزار پرسشانامه باه  وری دادهنعلاوه بر اینچ برای همع. باید احتیا  کرد
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باه  . تواند محدودیتی برای این تحقیق محسوب شاود های ذاتی موهود در پرسشنامه میمحدودیت

علاوهچ در تحقیق حاضر نقش متغیرهایی مانناد سانچ هنسایت و وضاعیت اساتصدامی در رواباط       

ه به اهمیت رهباری دوساوتوان و کمباود    با توه. ماروض در مد  تحقیق مورد توهه قرار ننرفت

شود تأثیر رهبری دوسوتوان را بر تحقیقا  میدانی در زمینة پیامدهای نن به محققان نتی توصیه می

انجا  تحقیقاا  طاولی   . های کاری و همچنینچ رفتارهای کاری مورد مطالعه قرار دهندسایر ننر 

تواند به ها مینوری دادهتر همعهای متنوعرو  کارگیری  ترچ و با بهو در قلمروهای مکانی گسترده

. های بسیار مهمی دربارة رهبری دوسوتوان و تأثیر نن در عملکرد نهایی ساازمان منجار شاود   یافته

های شصیایتی و همعیات شاناختی کارکناان در رواباط یادشاده        ضمن اینکه درنیرگرفتن تااو 

 .طرح کندتواند رهنمودهای عملی مهمی را برای مدیران م می
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