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Objective: The aim of this study was to investigate the relationship 

between ambivalent leadership on innovative behaviors with the 

mediating role of organizational commitment and work vitality. 
Methodology: This research is applied in terms of purpose and is of a 

descriptive-correlational type in terms of quantitative method, which 

was investigated in a survey manner and using standard tools available 

in the field of research variables using the structural equation model. The 

statistical population of the research included all managers and 

employees of Ilam University, of whom 213 people were selected as a 

sample through simple random sampling method. 
Findings: The findings of the research showed that ambivalent 

leadership has a significant effect on innovative behaviors, 

organizational commitment, and work vitality, as well as organizational 

commitment and work vitality have a significant effect on innovative 

behaviors. 

Originality: According to the findings of the study, as long as the culture 

of ambivalent leadership and innovative behaviors prevails and is well 

supported, it can be expected that organizational commitment and work 

vitality will spread to other employees as well. And this space makes 

educational organizations such as universities more effective. 
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رابطه رهبری در  یکاری و نشاط نقش میانجیگری تعهد سازمان

 دوسوتوان بر رفتارهای نوآورانه

 مطالعه موردی)کارکنان دانشگاه ایلام( 
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 sarmousavi88@gmail.com: انامهیرا، رانی)ع(، تهران، ا یامام عل یمدرس دانشگاه افسر. 2

 چکیده اطلاعات مقاله

  نوع مقاله:

 پژوهشی مقاله
 :افتیدر خیتار

14/01/1404 

: بازنگری خیتار

20/02/1404 

: رشیپذ خیتار

18/04/1404 

: انتشار خیتار

00/00/1404 

 ها:کلید واژه
رهبری دوسوتوان، 
 رفتارهای نوآورانه،

 ی،تعهد سازمان
 نشاط کاری

 نوآورانه یدوسوتوان بر رفتارها یباهدف بررسی رابطه رهبر حاضر پژوهش زمینه و هدف:

 است. شدهانجام یو نشاط کار یتعهد سازمان گرییانجینقش م با

لحاظ روش کمی از نوع  و از است کاربردی هدف لحاظ این پژوهش به روش پژوهش:

صورت پیمایشی و با استفاده از ابزارهای استاندارد موجود  همبستگی است که به-توصیفی

 جامعه .در زمینه متغیرهای پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاری بررسی شده است

 بوده که از طریق روش نمونهمدیران و کارکنان دانشگاه ایلام پژوهش شامل کلیه  آماری

 عنوان نمونه انتخاب شدند. نفر به 210، ساده گیری تصادفی 

رهبری دوسوتوان بر رفتارهای نوآورانه، تعهد  که داد نشان پژوهش هاییافته ها:یافته

شاط کاری بر سازمانی و نشاط کاری تأثیر معناداری دارد، همچنین تعهد سازمانی و ن

 رفتارهای نوآورانه تأثیر معناداری دارد.

ای و رفتاره رهبری دوسوتوانکه فرهنگ ی مادامبراساس یافته های پژوهش  گیری:نتیجه

به خوبی حمایت صورت گیرد، می توان انتظار داشت که تعهد  آناز  وحاکم  نوآورانه

ی و این فضا باعث اثربخش .به سایر کارکنان نیز سرایت می نماید و نشاط کاری سازمانی

 . ها می شوددر سازمان های آموزشی مانند دانشگاه بیشتر

رابطه رهبری دوسوتوان در  یکاری و نشاط نقش میانجیگری تعهد سازمان(. 1404انگزی قدس، احدالله؛ و موسوی، سید احمد): استناد

 42 -44(، 11) 4نامۀ مدیریت سرمایه انسانی دفاعی، مطالعه موردی)کارکنان دانشگاه ایلام(. فصل بر رفتارهای نوآورانه
DOI: 10.22034/jdhcm.2025.2053827.1154 

                                                                                              افسری امام علی )ع(دانشگاه  ناشر:

 

 : مقدمه

ا ههای سازمانی کوششی در راستای بهسازی سازمانی فعالیتتغییر و نوآوری در عرصه

شود. در واقع، هر اقدامی که در جهت توسعه و بهسازی سازمانی انجام پذیرد تلقـی می

 هـاییاصولاً با اعمال یک تغییر یا به کارگیری یک نوآوری همراه است. از جمله سازمان



 050   ....)انگزی قدس و همکاران(                               یکاری و نشاط نقش میانجیگری تعهد سازمان     

 های آموزشی و به ویژهها دارند، سازماناهمیـت و نقـش زیـادی در زندگی انسانکـه 

(. نیـاز بـه افـراد خـلاق و نوآور در 1031ها هستند)حجازی، ساکی و سواری،دانشگاه

ها، اهمیتی دوچندان دارد چـرا کـه ایـن مراکـز نقش بسیار مهمی را از لحاظ دانشگاه

 ها و ادارات به عهدهی متعهد و متخصص برای کلیۀ سازمانتعلیم و تربیت نیروی انسان

ها محل پژوهش و نوآوری است و در همین (. دانشگاه1038دارند)احمدیان و همکاران،

های آموزشی، نهاد رفتارهای ( نیـز بیـان داشته است که سازمان1331) 1راستا کینگـل

ها یــد نــوآوری در ســازمان(.کل1033باشد)جمشیدی، سیدعامری و عباسی،نوآورانه می

(. بــرای موفقیــت در رقابــت 2،2018رفتــار نــوآورانۀ کارکنــان اســت)کیم و شیم

ها بــه کارکنانــی نیــاز دارنــد کــه نه فقــط وظیفــه اصلــی و جهانی، ســازمان

ارهــای کاری رســمی حرفــه خــود را انجــام دهنــد، بلکــه بــا نــوآوری از رفت

هـای افزایـش (. در بیـن روش1030اســتاندارد فراتــر رونــد)خوراکیــان و همـکاران، 

هــا ایجــاد رفتــار کاری نوآورانــه در میـان کارکنـان کــی از بهتریــن روشینـوآوری، 

(. نـوآوری کارکنـان نقـش مهمـی در دســتیابی 0،2013اسـت)باتتیستلی و همکاران

ــه اهــداف ســازمانی و افزایــش عملکــرد دارد)دهقانی سلطانی، مصباحی و عاقلی ب

(. فعالیت نوآورانه کارکنان عبارت است خلق، معرفی و بکارگیری عامدانه 1033کوگی،

شود و هدف نهایی آن، های جدید در یک وظیفه شغلی که توسط کارکنان انجام میایده

(. رفتار 4،2018نهایت کل سازمان است)تهور وهمکاران بهبود عملکرد فرد، گروه و در

 کننده عملکردنوآورانه کارمندان در محیط کار به عنوان یکی از مهمترین عوامل تعیین

های دانشی، سازمانی، مزیت رقابتی و بقای بلند مدت سازمان به خصوص در سازمان

زمانی، به عنوان تمایـل (.  این نوع رفتار در هر سا1،2013شناخته شده است)اوسیکولی

های انجـام روزرسانی راهتک کارکنان برای ایجاد نوآوری در کار، مانند بهداوطلبانـه تک

کـار، ارتبـاط بـا مسـئولان مستقیم، استفاده از رایانه و یا توسعه محصولات یا خدمات 

رفتــار (.کارمنــدی 1038و پورشافعی، شـود)خسروی، طاهرپورجدید تعریف مـی

هــای ابتــکاری و نــو حلهــا و راهنوآورانــه دارد کــه بــرای مســائل کاری ایده

                                                 
1 .kingel 
2 . Kim & Shim 
3 . Battistelli et al 
4 . Theurer et al 
5 . Ockuly 
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هــا و ابزارهـای جدیـد بـرای نـوآوری وجوی روشخلــق کنــد و پیوســته در جســت

ها برای کی از کارآمدترین روشی(. 1033در کار خـود باشـد)بیرانوند، زارعی و گلشنی،

های جدید همراه اری از حداکثر توان و ظرفیت موجود سازمان و جستجوی فرصتبردبهره

با رفتارهای نوآورنه در خدمات و تولیدات، استفاده از  رهبری دوسوتوان در تمامی سطوح 

( در تحقیقی نشان دادند 2012)2(. مسمن و مالدر1،2012سازمان است)جانسن و همکاران

تواند به بروز رفتارهای ی و چه در سطح فردی میکه دوسوتوانی، چه در سطح سازمان

( در تحقیق خود به این 2010)0نوآورانه در کارکنان منجر شود همچنین لین و همکاران

های دوسوتوان، بستری برای ایجاد و بروز رفتارهای نتیجه دست یافتند که وجود سازمان

ند. کرهای نوآورانه را تقویت میدوسوتوان در افراد است و بروز رفتارهای دوسوتوان نیز رفتا

دوسوتوانی کارکنان به عنوان یک رویکرد رفتاری در کارکنان تعریف شده است که به 

برداری و اکتشاف در یک دوره خاصی از زمان های مرتبط با بهرهسوی ترکیب فعالیت

ۀ (. دوسوتوانی در سطح فردی، توانایی استفاد4،2013گیرد)رایدن و همکارانانجام می

کند)پاچ و های جدید را فراهم میهای موجود و توان اکتشاف ایدهحداکثری از ظرفیت

رویش هایی که پیشتواند به طور کارآمد از فرصت(. فرد دوسوتوان می1،2013گارسون

های خود برای انجام امور جاری بهره گیرد، استفاده کند و همزمان از همۀ ظرفیتقرار می

(. دوسوتوان رفتاری از آن جهت حائز اهمیت است 1033جعفری، گیرد)مقدم، ویشلقی و

 های اکتشافی وشود، بدین صورت که با ترکیب فعالیتسازی شغل میکه باعث غنی

های جدید، باعث معنا بخشیدن به شغل ها و یافتهبرداری و توجه همزمان به داشتهبهره

از  .و هم اثرپذیری قرار دارد (. دوسوتوانی هم در نقش اثرگذاری0،2014شود)پارکرمی

ری های رهبری، یادگیتوان به سبکگذارند میعواملی که بر دوسوتوانی رفتاری تأثیر می

های فرهنگ سازمانی اشاره کرد و در مقام اثرگذاری، تأثیر دوسوتوانی تیمی و ویژگی

داف حیمی، نرفتاری بر عملکرد کارکنان، چالاکی، خلاقیت و رفتاهای نوآورانه بیان کرد)ر

سازی کی از عوامل موثر در بروز نوآوری در یک جامعه یا سازمان، زمینهی(. 1034و لطیفی،

ها، ایجاد تعهد سازمانی است که به واسطۀ آن، همگان در تلاش و بسترسازی در بین انسان

                                                 
1 . Jansen et al 
2 . Messmann & Mulder 
3 . Lin et al 
4. Raiden at al 
5 . Posch & Garaus 
6 . Parker 
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برای رشد دادن دیگری باشند و با تأثیر بر روی یکدیگر به پیشرفت جامعه، کمک  051

کـی از عواملـی کـه سـازمان بـرای رسـیدن بـه اهـداف ی(. 1033یابی و ملکی،کنند)افراس

خـود بـه آن نیـاز دارد، تعهـد و پایبنـدی افـراد نسـبت بـه سـازمان اسـت؛ لـذا تعهـد 

هـای سـازمان بـه رفتـاری بـا اهـداف و مأموریت -سـازمانی، نوعـی ارتبـاط نگرشـی 

(. تعهد سازمانی یک حالت 1038رفانی زاده و سلطان زاده، رود)اردلان، عشـمار مـی

سازد و در این حالت شخص نسبت به روانشناسی است که فرد را به سازمان متعهد می

سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن سازمان خود را مورد شناسایی قرار 

آلن تعهد سازمانی، به نگرش  (.  از نظر می یر و1030دهد)کریمیان، رضایی  و باقری، یم

کند. این نگرش، یک پیوند روانی در رابطه بین کارکنان افراد نسبت به سازمان اشاره می

شناسند و تلاشی های سازمان را میای که افراد اهداف و ارزشو سازمان است و از درجه

باقی ماندن دهند، و میلی که به های سازمان نشان میکه از خود برای دستیابی به هدف

(.  امروزه تعهّد سازمانی به 1031شود)پروین و کارگذاری، در سازمان دارند، متأثر می

ها مطرح وری سازمانهای شغلی مؤثر بر انگیزش و بهرهترین نگرشعنوان یکی از مهم

ها بستگی زیادی به وفاداری و تعهّد وری سازماناست زیرا دستیابی به اهداف و بهره

ها برای رسیدن به اهداف، به دنبال افزایش تعهّد زمان دارد. درواقع سازمانکارکنان سا

(.  1034سازمانی کارکنان به عنوان یک استراتژی رقابتی هستند)خوشفر و همکاران،

گیری بر نشاط کاری کارکنان دارد. نشاط کاری به عنوان رهبری دوسوتوان، تأثیر چشم

شود که ، به جای یک حالت خاص و ف مییک حالت ذهنی مثبت نسبت به شغل تعری

(. 1،2001موقتی، به یک حالت روانشناختی ثابت و فراگیر اشاره دارد )هاکن و همکاران

نشاط، یک تفکر مثبت و واقعی است که به وسیله قدرت، فداکاری و جذابیت توصیف 

 نماید)الیکیشود و موجبات تمایل و رضایت افراد را در اشتیاق به انجام کار فراهم میمی

ها، نحوه افزایش سطوح نشاط کارکنانشان (. مسئله مهم پیشروی سازمان1401و الیکی،

که  آیدباشد. با ایجاد نشاط کاری یک انسجام و وحدت میان کارکنان سازمان پدید میمی

شاهی و عرببه معنای رسیدن به نتایج مطلوب برای فرد و سازمان است)سلطانی

های مثبت مرتبط با شغل، نتایج برای کارکنان عبارتند از: نگرش (، این1038همکاران،

؛ عملکرد مطلوب؛ اکتساب منابع شغلی و منابع فردی به نترییاحتمال فرسودگی شغلی پا

ویژه خودکارآمدی که همه این نتایج به شکل مستقیم یا غیرمستقیم به نفع خود سازمان 

                                                 
1 . Hakanen et al 
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کاری کارکنان مشتمل بر سه جنبه  (. نشاط1033باشد)سپهوند و خداشهری،نیز می

شناختی، عاطفی و رفتاری است. جنبه شناختی نشاط کاری مربوط به باورهای کارکنان 

درباره سازمان، رهبران و شرایط کار است، جنبه عاطفی نشاط کاری مربوط به چگونگی 

تاً یاحساس کارکنان و نحوه نگرش آنها نسبت به سازمان، رهبران و شرایط کار است، نها

جنبه رفتاری نشاط کاری کارکنان، عاملی است که برای سازمان ایجاد ارزش افزوده نموده 

های آگاهانه و داوطلبانه کارکنان برای افزایش سطح نشاط کاری  خود و دربرگیرنده تلاش

 (. 1033گردد)حکیمی،است که منجر به انجام وظایف با حذف وقت و علاقه بیشتر می

ها از اهمیتی درخور توجه در سازمان های آموزشی مانند دانشگاهبررسی این موضوع 

برخوردار است، چرا که دانشگاه به عنوان رأس سیستم آموزشی و کانون پرورش نخبگان 

التحصیلان آن، گردانندگان امور مختلف دولتی و و برگزیدگان آتی هر کشوراست که فارغ

کنند، به صورت راد در آن کسب میملی خواهند شد؛ بنابراین دانش و بینشی که اف

ها در آنان ظاهر می شود و عامل ها و گرایشهای فنی و تخصصی، نگرشها، تواناییقابلیت

ها خواهد بود. با گذشت گیری خوی و منش اجتماعی و سوگیری آنبسیار موثری در شکل

طور مسلم، د.  بهانها، دانشجویان در ایران حق انتخاب پیدا کردهزمان و افزایش دانشگاه

کند که نام معتبرتری را داشته باشد؛ به این دلیل که یکی از آنها دانشگاهی را انتخاب می

اهداف تحصیل، پیداکردن شغل مناسب و از طرفی، احراز پرستیژ اجتماعی است؛ که هر 

ری اند. همچنین وجود نوآوها با مفهوم وجود رفتارهای نوآورانه گره خوردهدو این خواسته

ها برای متناسب شدن با محیط پرتلاطم کسب و کار در جهت حفظ مزیت در دانشگاه

های اساسی فراروی مدیران امروز است. دستیابی و رسیدن به از چالش یرقابتی، یک

رفتارهای نوآورانه پیچیده و دشوار است. بنابراین درک اینکه چه چیزی حرکت دهنده 

به یک مسئله مهم تبدیل شده است و شناسایی عوامل سازمان برای برای نوآور شدن است 

ها، برای بهبود عملکرد، نقش حیاتی در رشد آموزشی کشور مؤثر بر  نوآوری کردن دانشگاه

ها را در دستیابی به رفتارهای نوآوری دچار ایجاد خواهد کرد. مسائلی که امروزه دانشگاه

های کارکنان استفاده وانند از ایدهتها نمیاختلال کرده است این است که این سازمان

های تولید ایده آنان ناکارآمد است، فرآیندهای تبدیل ایده به محصول کنند، مکانیزم

هایی دارد. از طرفی با ی آنها ضعفکارایی لازم را ندارد و یا اینکه واحد تحقیق و توسعه

یش از حد خشک و های بتوجه به وجود ساختاری سلسله مراتبی همـراه بـا بوروکراسی

خشن در دانشگاه و همچنین به دلیل اینکه فعالیت در حـوزۀ کـاری بـه صـورت استاندارد 
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های شغلی غیرمنعطف و ناپایدار شده ریزی شده است، باعث ایجاد ویژگیو عادی برنامه 055

 با .است که رفتار نوآورانه در محیط کار، اغلب با دشواری ها، موانع و ناکامی همراه باشد

ها ضروری است چون که آینده توجه به این مباحث ایجاد رفتارهای نوآورانه در دانشگاه

توانند مقاطع هایی میکند.و دانشگاهعلمی، اجتماعی و فرهنگی جامعه را پی ریزی می

تحصیلی خود را در حال حاضر از دانشجو پر کنند که تغییرات همراه با نوآوری را به 

انجام داده باشند.  بنابراین با توجه به مطالب مطرح شده، پژوهش درستی بر روی دانشگاه 

حاضر بر آن است که تا با توجه به نقش میانجی دو متغیر تعهد سازمانی و نشاط کاری، 

اثرات رهبری دوسوتوان را بر رفتارهای نوآورانه بسنجد. لذا این پژوهش با هدف پاسخ به 

کاری در تأثیرگذاری رهبری دوسوتوان  بر این پرسش که نقش تعهد سازمانی و نشاط 

 رفتارهای نوآورانه کارکنان چیست؟ و تأثیرگذاری آن چگونه است؟ انجام گرفته است.

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 دوسوتوانیرهبری 

 (به معنای دوسو )دوسمت Ambiکلمه دوسوتوانی از دو واژه لاتین از نظر ریشه شناسی  

در  در حالی که است. شدهلیتشک (چابکی)گی و مهارت رچی به معنای Dexterityو 

 یهااستفاده از هر دودست خود با مهارت سطح روانشناسی و رفتاری افرادی که توانایی

و  پورحسنوکیلی، شوند )یافرادی دوسوتوان نامیده م باشندیمساوی را دارا م

عنوان راهی ساختار دوسوتوان بهبرای اولین بار از ( 1340)1رابرت دانکن(. 1034سعیدی،

توصیف تعارضات  این اصطلاح برای. دوگانه استفاده کرد برای توصیف یک ساختار

جدید و  زمان بر نوآوری طراحی برای توسعه محصولها در زمان، تأکید همسازمان

 شده است. دانکن این تمرکز دوگانه را،همچنین حفظ کارایی محصول موجود، استفاده

 بودن آن با تغییرات محیط ریپذقیکارا بودن مدیریت تقاضاهای روزمره و هم تطبو  همسو

 یریپذقیهمسوئی و تطب تیخارجی توصیف نموده است. ساختارهای سازمان باقابل

پس از دانکن،  (.1034)طهماسبی، میرزمانی و برومند، شوندیمحسوب م دوسوتوان

یف تعر یبرداردو مفهوم اکتشاف و بهره هم قرار گرفتن شیرا پ دوسوتوانی (1331)2مارچ

ا ( ریبردار)بهره هاتیزمان نوآوری )اکتشاف( و نگهداری فعالطور همبه نمود. سازمانی که

                                                 
1. Duncan 

2. March 
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تحقیقات نشان  (.1،2000بنر و تاشمنشود )یدوسوتوان، اطلاق م ، سازماندهدیانجام م

ه ک کنندیتأکید م حالنیدرع، اما شودیاند که دوسوتوانی به عملکرد بهتر منجر مداده

توانایی ( 2001)2اسمیتتاشمن و  .تنش بین دو قابلیت مجزا خود یک چالش کلیدی است

ر ها دبرای ساختارها، فرآیندها و فرهنگ زمان نوآوری افزایشی و ناپیوستهپیگیری هم

 ست،ها نیاز هدسته از شرکت گروه متناقض چندگانه در شرکت مشابه که برای بقای یک

 زمانبازار و هم یدر پاسخ به تقاضاها از طرفی دوسوتوانی سازمانی را تعریف کردند.را 

کنند یتوانایی سازمانی تعریف م کبه عنوان ی دوسوتوانی را  طیدر مح راتییبا تغ یسازگار

دوسوتوانی توازن بین اکتشاف و استخراج (. همچنین 2014، 0لاوریومارتینز و همکاران)

موجود خود را استخراج و  یهاتیقابل توانندیکه میی هاسازمان یعنیدر واقع است؛ 

. و منجر دنده را افزایش ییکارا . به طوری کهجدید را کشف کنند یهازمان فرصتهم

بهبود عملکرد که کیفیت و ... ارتقاء سطح عملیات تولید، کاهش هزینه،  به افزایش

از طرف دیگر،  .شودینامیده م یبرداربهرهکه  منجر می شود وکار جاریکسب

شاره و ا شودی، که اکتشاف نامیده مدهدیرا افزایش م  یی سازمانهاتیفعال یریپذانعطاف

برای اطمینان از اثربخشی آینده یی هابه تمرکز بر روی نوآوری و رشد در محصول، فرصت

(. در واقع سازمان ها در جستجوی راه حلی 1034نظریان سامانی و عسکری،و ... دارد )

اره به اکتشاف اش ی هستند. به طوری کهبرداراکتشاف و بهرهبرای تقسیم منابع خود بین 

ش، ، تحقیق، کشف، آزمایهاتیافزایش متفاوت فعال لهیوسبه سازمانتوصیف کردن رفتار 

ها، حل منظم کاهش تفاوت لهیوسبه یبرداربهره کهیدرحال، و نوآوری دارد یریپذسکیر

حقیقی، دهقانی سلطانی شود )یمشخص م ، تولید و انتخابییمسائل، پایش، اجرا و کارا

نیازمند فرآیند، (. در همین راستا مطالعات گسترده در این حوزه 1030،زاده یفارسو 

(. 2000بنر و تاشمن،است)ها متفاوت اساسی در سازمان یهایساختار، فرهنگ و استراتژ

ر با پیوند ضعیف، مسی هاستمیاکتشاف مرتبط با ساختارهای ارگانیک، سبه طوری که 

 کهینوظهور هست درحال یهایاستقلال، آشفتگی، بازارها و فناور مستقل، ابتکار،

با پیوند محکم، مسیر وابسته،  هاستمیمکانیکی، س مرتبط با ساختارهای یبرداربهره

لی و بازارهای ایستا هست ) و هایکنترل و بوروکراسی، فناور یسازیعاد

                                                 
1. Benner& Tushman 

2. Tushman & Smiet 

3. Laureiro-Martinez et al 
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دوسوتوان  رهبری(.با این شرایط به طور کلی می توان بیان داشت که 1،2010همکاران 051

توانایی پرورش هر دو نوع رفتار اکتشافی و بهره بردارانه در پیروان از طریق : عبارت است از

وع بودن در تغییر بین این دو ن ریپذها و انعطافآن افزایش یا کاهش تغییرپذیری در رفتار

عنوان یک رویکرد رفتاری در کارکنان دوسوتوانی کارکنان به . به طوری که رهبریرفتار

یک  و اکتشاف در یبردارمرتبط با بهره یهاتیترکیب فعال یسواست که به شدهفیتعر

 (.2013)رایدن و همکاران، ردیگیدوره خاصی از زمان انجام م

 دوسوتوانیابعاد رهبری  

 و ،یسازادهیبه معنای اصلاح، انتخاب، تولید، بازده، اجرا و پ :( رفتار بهره بردارانه0

(. در 2،2010پاتل و همکاران)تفزاینده و ایجاد نوآوری برای مشتریان فعلی اس نوآوری

در بهینه کردن وظایف و  که سعی شوندیبه رفتارهایی تعبیر م یوررفتارهای بهرهواقع 

 (.0،2010کاپیلا و تمپلارعملکرد دارند)

ک، یسرچون جستجو، تنوع، پذیرش  ییهاواژه لهیوساکتشاف به: ( رفتار اکتشافی2

این نوع از . شودیو کشف کردن تعریف و توصیف م یریپذوخطا، بازی، انعطافآزمون

 تیح جدید و رفتارهایی غیرتکراری و ییهاداده لهیوسوخطا بهیادگیری و رفتار بر آزمون

بر اساس تحقیقات مارچ و در ادامه آن تحقیقات . گاهی مخالف با روند جاری تأکید دارد

 یهاتی، خود را از انجام فعالدهندیمارتینز، افرادی که رفتار اکتشافی از خود نشان م

بیشتر، کشف و خلق  یریپذو در جستجوی چیزهای جدیدتر، انعطاف کنندیجاری جدا م

بروز رفتار دوسوتوان (. 1034قطری، زادهرجبصادقی، موحدی سبحانی و نوآوری هستند )

برداری مشکلات از رفتارهای بهره است که در آن افراد برای حل یانهیمستلزم ایجاد زم

بر روی  هک شودیداده نم و اکتشافی استفاده کنند، به این معنا که به افراد دستورالعملی

که  شوندیتشویق م هاآن، آن یجایک دسته خاص از فعالیت تمرکز داشته باشد ولی به

اکتشافی و  خود به هر دودسته یهاتیاز قضاوت خود در تقسیم و اختصاص دادن فعال

 (.2003مام و همکاران،دارد ) امکان تعادل وجود رونیاستفاده کنند. ازا یبرداربهره

 نوآورانهرفتارهای 

                                                 
1. Lee et al 

2. Patel et al 

3. Kauppila & Tempelaa 
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د جدی یهادهیعامدانه ا یریکارگفعالیت نوآورانه کارکنان عبارت است خلق، معرفی و به

و هدف نهایی آن، بهبود عملکرد  شودیدر یک وظیفه شغلی که توسط کارکنان انجام م

رفتار نوآورانه در محیط  (.2018کل سازمان است )تهور و همکاران، تیفرد، گروه و درنها

ایده  یسازادهیاست که شامل سه زمینه تولید ایده، ترویج ایده و پ یادهیچیکار، رفتار پ

دهنده میزانی است و نشان پردازدینو م یهادهیو ارائه ا یپرداز دهیایده، به ا است. تولید

ی ب پشتیبانلترویج ایده به تلاش افراد برای ج .کندیجدید را تولید م یهادهیکه یک فرد ا

 یهاتلاش ایده به یسازادهیجدید اشاره دارد. پ یهادهیا یسازادهیو تعهد دیگران در پ

ها در فعالیت کاری آن یسازادهیو پعملی  یکارهانو به راه یهادهیبرای تبدیل ا تریعمل

رفتارهای نوآورانه با خود تغییراتی (. 1033رضایی و زندحسامی،اشاره دارد ) اشیسازمان

 خود فکری درواقع این رفتارها با شودیچیز جدید ساخته مبه همراه دارند با این رفتارها 

 (.1033جمشیدی، سیدعامری و عباسی،جدید، محصول یا خدمتی به همراه دارد )

 ابعاد رفتار نوآورانه 

 یهادهیخلق ا ، همچنینبرای مسائل مشکل و دشوار دهیتولید ا توانایی: هادهای دی( تول0

و ابزارهای جدید کاری را در جهت ایجاد  هاکیها، تکنروشایجاد  ،طور مرتببه جدید

  را شامل می شود.ابتکاری و بدیع برای مسائل کاری  یهاحلراه نوآوری و

ی هادهیکسب تأیید و توجیه از ا ،پشتیبانی ،جلب حمایت توانایی :هادهیا جی( ترو2

  .باشدمی نوآورانه 

ه مند بنوآورانه با روشی نظام یهادهیا توانایی کاربردی کردن  :هادهیای سازادهی( پ1

 (.1038شکوری و عطایی،)استمحیط کاری خود 

 نشاط کاری

مت ذهنی و یا رضایت از زندگی افراد مرتبط است. بنابراین لابه رفاه و س کاری نشاط

محل کار اشاره مت ذهنی در لانشاط در محل کار به رضایت زندگی و کار افراد یا رفاه و س

 (.2010)فیشر،  دارد

 نشاط کاری ابعاد

تعریف  گونهنیو آن را ا داندیرا یک سازه مربوط به بهروزی م( نشاط 2004) 1شایروم

: نشاط حالت مثبت است که در پاسخ به تعامل دائمی فرد با عناصر معنادار شغل کندیم

                                                 
1. Shirom 
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اند از که عبارت شودیم شده و سه احساس به هم مرتبط را شاملو محیط کاری حاصل 051

قدرت جسمانی، انرژی عاطفی و سرزندگی شناختی. مفهوم نشاط و سه بعد آن، مفهوم نو 

بودن در سه بعد شناختی، عاطفی و جسمانی را  یاز درگیر شدن در کار است که پرانرژ

. بعد جسمانی به فیزیک بدن، بعد فکری به ذهن آدمی و بعد احساسی به دهدینشان م

 (.1030و محمدی حسینی نژاد،  انیگوحق) مربوط استروان 

 شودیو داشتن انرژی بیشتر موجب م دهدیشاد بودن به انسان انرژی م جسمانی: ( بعد0

ایجاد هیجان مثبت  .شرکت کنند دهدیکه شادی را افزایش م ییهاتیبیشتر در فعال

تر زرگب یهاتیموفقمت جسمی بهتر و لابیشتر در زندگی، باعث ایجاد دوستی، عشق، س

ن ؛ بنابرایگذرانندیاز دوران زندگی خود را در محیط کار م سومکیبیشتر مردم، . شودیم

، )الهامی و حیدری ، احساس مثبتی داشته باشیددیکنیضرورت دارد تا درباره کاری که م

 کردن دید مثبت شما به زندگی، ثباتیب یجا، فضای شغل شما بهبیترتنیا. به(1030

 ش برآیید که به ذهن آرامشلاقانه و پرتلاخ یهاتی. در پی انجام فعالکندیآن را تقویت م

. مثبت اندیشی یعنی آورندیدر شما به وجود م بخشتیو حالتی رضا بخشندیم

ت لابرخورداری از تعادل درونی مناسب و حفظ آرامش و خونسردی در مواجهه با مشک

خصی خود را حفظ کند، به اقدام مناسب بپردازد و از عملی برای اینکه فرد بتواند انگیزه ش

 (.1034)خسروی و همکاران، احساس خوبی داشته باشد دهدیکه انجام م

عنوان تجارب درونی سرشار سرزندگی را به( 1334) 1رایان و فردریکشناختی:  ( بعد2

عنوان انرژی سرچشمه گرفته از ها سرزندگی را بهآن .اندمعرفی کرده یزندگ از انرژی و

بیان ( 2001) 2. اکنور و پوئزردیگی، این انرژی از منابع درونی سرچشمه مدانندیخود م

ازآنجاکه سرزندگی تجربه داشتن انرژی مثبتی است که کنترل آن درون خود  دارندیم

ها رها و توسط منابع بیرونی محصورشده باشد فرد است، بنابراین هراندازه فرد از تعارض

تأثیرگذار است به همان میزان دارای سرزندگی بیشتری  هاتیو احساس کند که بر فعال

می مت جسلاوان یک واسطه بین تفکر سازنده و سعناست. سرزندگی و عواطف مثبت به

ت لاافراد دارای تفکر سازنده توانایی انجام اعمال مناسب را در برخورد با مشکاست. مطرح 

 (.1031و همکاران،  رحیمی)روزمره دارند

                                                 
1. Ryan & Frederick 
2. connor & Puetz 
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انرژی عاطفی، شور و شوق و نیرویی است که در جریان کنش متقابل و  عاطفی: ( بعد1

اهداف نمادین  یسوانرژی عاطفی به افراد میل به حرکت به .ی استاجتماع یهاییارویرو

و موجب  دهدیارزشمند برای احراز موقعیت بهتر را م یهاهیمیدان علمی و کسب سرما

. این انرژی به شکل حداکثری (2010، 1)هی شودیپویایی رفتاری و کنشگری در افراد م

احساس خوب و مثبت درباره خویشتن و به نفس، اشتیاق و صورت اطمینان در اعتمادبهبه

ه و احساسات بد و منفی دربار یارادگیصورت افسردگی، فقدان ابتکار، بشکل حداقلی به

 .شودیخویشتن نمایان م

 تعهد سازمانی

برای ادامه خدمت در یک سازمان است.  نوعی حالت روانی که بیانگر تمایل، نیاز و یا الزام

مایر و ) استتعهد مستمر و تعهد هنجاری  تعهد عاطفی، ی:بعدمتشکل از سه که

 (.1330آلن،

 مدل مفهومی پژوهش:

فتار رو  رفتار بهره بردارانهبا ابعاد  رهبری دوسوتوان این پژوهش به دنبال بررسی نقش

ده و تولید ایده، ترویج ایبا ابعاد  رفتارهای نوآورانهعنوان متغیر مستقل بر  به اکتشافی

که  یتعهد سازمانوابسته و همچنین نقش متغیر میانجی  عنوان متغیر به یدهپیاده سازی ا

نشاط کاری با است و نقش  تعهد هنجاریو  تعهد مستمر، تعهد عاطفیی  دربرگیرنده

آید به  است. ازاینرو مدل مفهومی که به دست می ابعاد جسمانی، شناختی و عاطفی،

 های این پژوهش به موردنظر فرضیهبر اساس مدل  .خواهد بود 1شکل مدل مفهومی

 :اند شده صورت ذیل تعریف

 اصلی:  فرضیه

 تأثیر ی، رهبری دوسوتوانکاری و نشاط نقش میانجیگری تعهد سازمانبا توجه به 

 درکارکنان دانشگاه ایلام دارد. بر رفتارهای نوآورانه معناداری

 ی:فرعفرضیات 

 لامیکارکنان دانشگاه ا نینوآورانه در ب یبر رفتارها تأتیر معناداری دوسوتوان یرهبر(1

 دارد.

 دارد. ملایکارکنان دانشگاه ا نیدر ب یبر تعهد سازمان تأتیر معناداری دوسوتوان یرهبر(2

                                                 
1. He 
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 ارد.د لامیکارکنان دانشگاه ا نیدر ب یبر نشاط کار تأتیر معناداریدوسوتوان  یرهبر(0

 ریتأث ملایکارکنان دانشگاه ا نینه در بنوآورا یبر رفتارها تأتیر معناداری یتعهد سازمان(4

 دارد.

 ارد.د لامیکارکنان دانشگاه ا نینوآورانه در ب یبر رفتارها تأتیر معناداری ینشاط کار(1

 یبر رفتارها تأتیر معناداری یتعهد سازمان یانجیم ریمتغ قیدوسوتوان از طر یرهبر(0

 دارد. لامیکارکنان دانشگاه ا نینوآورانه در ب

 یبر رفتارها تأتیر معناداری ینشاط کار یانجیم ریمتغ قیدوسوتوان از طر ی(رهبر4

 دارد. لامیکارکنان دانشگاه ا نینوآورانه در ب

 
 مفهومی پژوهش مدل: 0شکل

 ( آورده شده است:1پژوهش در جدول ) نهیشیپی از اخلاصهدر ادامه 
 پژوهشای از پیشینه ( خلاصه0جدول )

 های پژوهشیافته عنوان نام پژوهشگر ردیف

مقدم راد و  0

 (1400همکاران)

و دو س دانش بر نوآوریتأثیر تسهیم 

 توان

دوسوتوان، تأثیر دانش بر نوآوریتأثیر تسهیم

فکری فکری، تأثیر سرمایهدانش بر سرمایهتسهیم

ق دانش از طریدوسوتوان و تأثیر تسهیمبر نوآوری

دوسوتوان فکری بر نوآورینقش میانجی سرمایه

از  دانشحال تأثیر تسهیممورد تأیید است. بااین

 دوسوتوانیباز بر نوآورگری نوآوریطریق تعدیل

 مورد تأیید نیست.

رهبری 

دوسوتوان

 نی

نشاط 

 کاری

تعهد 

 سازمانی

رفتارهای 

 نوآورانه
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و  فیضی زنگیر 2

 (1400) صائب نیا

بررسی تاثیر رهبری دوسوتوان بر 

عملکرد نوآورانه سازمان با نقش 

 میانجی درگیری شغلی

نتایج تحقیق نشان داد که رهبری دوسوتوان بر 

 عملکرد نوآورانه تاثیر معناداری دارد و

آورانه رد نوفعالیت های اکتشافی و نوآورانه بر عملک

های بهره بردارانه بر تاثیر معناداری دارد و فعالیت

عملکرد نوآورانه تاثیر معناداری دارد. و نقش 

میانجی درگیری شغلی بین رهبری دوسوتوان بر 

 عملکرد نوآورانه تایید شد.

اسکندری و  1

 (1401 )همکاران 

تأثیر سبک های رهبری بر 

دوسوتوانی سازمانی با نقش میانجی 

 دلبستگی شغلی

نتایج آزمون نشان داد که دلبستگی شغلی بین 

سبک های رهبری با دوسوتوانی سازمانی دارای 

 .باشد نقش میانجی می

ملکیان و همکاران  1

(1401) 

بررسی تأثیر دوسوتوانی رفتاری بر 

رفتارهای نوآورانه با تأکید بر نقش 

و جو  یسازمانمیانجی فرهنگ

 لاقیاخ

 رفتـاری دوسـوتوانی های پژوهشبر اساس یافته 

 طریــق از هــم و مســتقیمصورت به هـم

 رفتارهــای بــر اخلاقــی جــو و یسازمانفرهنگ

 .اســت تأثیرگذار کارکنــان نوآورانـه

سوداگر و ناستی  5

 (1400زایی )

 اب سازمانی نشاط بر فروتنی یرهبر

 روحیه در محیط کار میانجی نقش

 همبستگی بیضرپژوهش  یها افتهیبر اساس 

 در روحیه و سازمانیبانشاط  فروتنانه یرهبر

 بیضر ن،یهمچن و بود معنادار و مثبت کار حیطم

 نشاط و ارحیط کم در روحیه نیب همبستگی

 . بود معنادار و مثبت سازمانی

بهادری و سلیمانی  1

(1033) 

و  نشاط یهابررسی رابطه بین مؤلفه

ی ورشادی با رضایتمندی و بهره

موردمطالعه کارکنان اداره کل )

 ن(ورزش و جوانان استان همدا

 و نشاط ابعاد بینپژوهش  یها افتهیبر اساس 

 یداریمعن ارتباط کارکنان یوربهره با شادی

  دارد وجود

جهان  1

سیرخرارودی، آذر 

 (1033) یمیکرو 

ی در مورد ابعاد ریگمیتصم

دوسوتوانی با استفاده از رویکرد 

 عامل گری سازمدل

پژوهش با افزایش شدت  یها افتهیبر اساس 

ز ها با بحران تمرکرقابت و شتاب تغییرات، شرکت

موجود و یا اکتشاف ی هاتیاز قابل یبردارروی بهره

 .شوندیجدید مواجه م یهاتیقابل

، یوسفی و پورحسن 1

 (1033) یقربان

پژوهش نیروی انسانی  یها افتهیبر اساس  بر دوسوتوانی کارکنان مؤثرعوامل 

به هدف  دنیها را دررسسازمان توانندیم

 دوسوتوانی یاری کنند.

اسمیت و  1

 (2020) 1همکاران

 مؤثر بر یعوامل اجتماع یبررس

 یکار شرکت مل طیدر مح یشاد

 رانیا یحفار

بر  یپژوهش عوامل اجتماع یها افتهیبر اساس 

 کار مؤثر است.  طیدر مح یشاد

 2هاینی و همکاران 01
(2020) 

پیوند درگیری شغلی با عملکرد کار 
 رتبه بندی شده توسط سرپرست

عال و ف انطباق پذیری شغلی رابطه بین شخصیت

کند، درگیری شغلی  درگیری شغلی را واسطه می

یفه وظ رابطه بین انطباق پذیری شغلی و عملکرد

                                                 
1 Smith et al 
2 Haynie et al 
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رتبه بندی شده توسط سرپرست را واسطه گری  011

 .کند می

ونوکوپال و  00

 (2020)1همکاران

 دوسوتوانی یهاراساسییافتن ز

درک نقش ادغام رفتاری  -سازمانی

 بالامدیران رده

پژوهش فرآیندهای ادغام  یها افتهیبر اساس 

رفتاری بیشتر باعث افزایش دوسوتوانی ترکیبی 

دوسوتوانی ترکیبی رابطه بین  و شودیسازمان م

 .کندیادغام رفتاری و عملکرد سازمان را متعادل م

همکاران رایدن و  02

(2013) 

دوسوتوانی رفتاری پژوهش  یها افتهیبر اساس  دوسوتوانی رفتاری

 ت.ی اسرفتار مشارکتو  رفتار نوآورانهدارای دو بعد 

منابع انسانی استراتژیک دوسوتوانی  (2013)2کیم 01

 رفتاری

منابع انسانی پژوهش  یها افتهیبر اساس 

ه یی منجر بهایاستراتژاستراتژیک از طریق اعمال 

بروز دوسوتوانی رفتاری در کارکنان، نوآوری و 

 .شوندیم هاسازمانمشارکت کارکنان در 

همکاران گارسیا و  01

(2013) 

رهبری بررسی ساختار پویای 

 یدوسوتوان

پژوهش برای حل تنش بین  یها افتهیبر اساس 

از رهبری   توانیم یبرداراکتشاف و بهره

  بهره جست.دوسوتوانی 

شده داخلی و خارجی در ارتباط با متغیرهای این  های متعدد انجام باوجود پژوهش

 رابطه رهبری دوسوتواندر  یکاری و نشاط پژوهش، بررسی نقش میانجیگری تعهد سازمان

های جامع و زیادی در ارتباط  توجه نبوده است و پژوهش زیاد مورد بر رفتارهای نوآورانه

نشده  ها انجامدر سازمان های آموزشی مانند دانشگاه با تمامی متغیرهای این پژوهش

است؛ بنابراین در این پژوهش سعی شده است تا خلأهای موجود در این زمینه تا حدودی 

 .رفع شوند

 شناسی تحقیق روش

ماهیت روش جزء تحقیقات کمی از نوع  ازنظرهدف، کاربردی و  رازنظتحقیق حاضر 

. در تحقیق حاضر نیز جامعه آماری، مدیران و کارکنان باشدیمپیمایشی  -توصیفی

 نفر 480جامعه آماری  در راستای انجام پژوهش، تعداددانشگاه ایلام در نظر گرفته شد. 

فرمول کوکران در تحقیق حاضر  بر اساس از مدیران و کارکنان دانشگاه ایلام هستند که

تفاده از با اس بین آنان توزیع شد و عنوان نمونه انتخاب و پرسشنامه استانداردبه نفر 210

ی انجام گرفت. در این پژوهش برای تشریح ریگنمونهساده  ی تصادفیریگنمونهروش 

(، رفتار 2000سون )جانی رهبری دو سوتوان هاباناماز چهار پرسشنامه متغیرهای تحقیق 

( و نشاط 1330) ریم(، تعهد سازمانی آلن و 2010هارتوگ )نوآورانه دی جانگ و دی 

                                                 
1. Venugopal et al 

2. Kim 
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جمعیت  سؤال 4سؤال( تخصصی و ) هیگو 14که از  باشدیم( 2004کرولف )کاری 

نفر از مدیران و کارکنان دانشگاه ایلام توزیع شد.  210است، بین  شدهلیتشکشناختی 

 افزارت ساختاری و به کمک نرملامعادمدل وهش با استفاده از پژ یهاهیآزمون فرض

lisrel8.80  نمیانگی، نیاوافرمنظور محاسبه به یفیـتوص یهـااز شـاخصگرفت. انجام 

جهت  lisrel8.80و  spss26 افزارنرمدر این تحقیق از  شد دهستفاا رمعیا افنحرو ا

 استفاده شد.ی برگرفته از پرسشنامه هاداده لیوتحلهیتجز

 :یابی اعتبار فرآیند

 روایی

ها و مفاهیم موردنظر از تحلیل ها و بررسی ارتباط بین شاخصبرای سنجش روایی سؤال

شده است. میزان بار عاملی در تحلیل عاملی عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم استفاده

آورده شده ( 2)تأییدی مرتبه اول و دوم متغیرهای پژوهش بعد از اصلاح مدل در جدول 

اعتبار همگرا  یهاکیتکنهمچنین جهت سنجش روایی پژوهش از  است.

شــاخص مربوط به  (0)بر حسب مقادیر جدول که اســتفاده گردید.  ( AVEشــاخص)

در وضعیــت مطلوبی قرار  متغیرهالت بر ایــن موضوع دارند که روایی اعتبار همگرا دلا

  .دارند
 (برای ارزیابی گویه ها )مرتبه اول و دوم lisrelتحلیل عاملی تأییدی : 2 جدول

  

ضرایب 

 استاندارد

میانگین 

ضرایب 

 استاندارد

انحراف 

استاندارد 

(STDEV) 

 Tآماره 
سطح 

 داریمعنی

 تحلیل عاملی مرتبه اول

s1 <- 0٫001 20٫384 0٫004 0٫420 0٫420 رفتار اکتشافی 

S2 <- 0٫001 21٫304 0٫002 0٫412 0٫412 رفتار اکتشافی 

S0 <- 0٫001 18٫440 0٫000 0٫082 0٫084 رفتار اکتشافی 

S4 <- 0٫001 20٫012 0٫004 0٫410 0٫412 رفتار اکتشافی 

S1 <- 0٫001 20٫802 0٫004 0٫408 0٫400 رفتار اکتشافی 

S0 <- 0٫001 22٫143 0٫000 0٫420 0٫421 رفتار اکتشافی 

S4 <-  0٫001 21٫424 0٫004 0٫404 0٫400 برداریبهرهرفتار 

S8 <- 0٫001 14٫101 0٫04 0٫404 0٫400 برداریرفتار بهره 

S3 <- 0٫001 20٫411 0٫000 0٫443 0٫481 برداریرفتار بهره 

S10 <- 0٫001 20٫30 0٫00 0٫420 0٫424 برداریرفتار بهره 

s11 <- 0٫001 13٫188 0٫008 0٫422 0٫422 تولید ایده 

s12 <- 0٫001 20٫308 0٫001 0٫400 0٫402 تولید ایده 
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015 s10 <- 0٫001 20٫141 0٫001 0٫440 0٫441 تولید ایده 

s14 <- 0٫001 20٫011 0٫001 0٫440 0٫442 ترویج ایده 

s11 <- 0٫001 21٫031 0٫004 0٫424 0٫424 ترویج ایده 

s10 <- 0٫001 13٫234 0٫004 0٫411 0٫414 ترویج ایده 

s14 <- 0٫001 21٫020 0٫004 0٫411 0٫41 سازی ایدهیادهپ 

s18 <- 0٫001 20٫140 0٫001 0٫408 0٫400 سازی ایدهیادهپ 

s13 <- 0٫001 22٫011 0٫000 0٫402 0٫401 سازی ایدهیادهپ 

s20 <- 0٫001 22٫414 0٫004 0٫414 0٫410 رضایت کارکنان 

s21 <- 0٫001 22٫01 0٫000 0٫440 0٫441 رضایت کارکنان 

s22 <- 0٫001 22٫004 0٫002 0٫414 0٫411 رضایت کارکنان 

s20 <- 0٫001 21٫444 0٫00 0٫404 0٫402 رضایت کارکنان 

s24 <- 0٫001 23٫014 0٫028 0٫811 0٫810 رضایت کارکنان 

s21 <- 0٫001 28٫202 0٫028 0٫430 0٫434 رضایت کارکنان 

s20 <- 0٫001 24٫010 0٫023 0٫81 0٫803 رضایت کارکنان 

s24 <- 0٫001 21٫334 0٫001 0٫804 0٫801 رضایت کارکنان 

s28 <- 0٫001 20٫001 0٫004 0٫488 0٫480 رضایت کارکنان 

s23 <- 0٫001 21٫418 0٫001 0٫431 0٫483 تعهد کارکنان 

s00 <- 0٫001 21٫001 0٫000 0٫44 0٫44 تعهد کارکنان 

s01 <- 0٫001 21٫044 0٫001 0٫410 0٫411 تعهد کارکنان 

s02 <- 0٫001 22٫000 0٫001 0٫441 0٫441 تعهد کارکنان 

s00 <- 0٫001 24٫803 0٫001 0٫401 0٫40 تعهد کارکنان 

s04 <- 0٫001 24٫110 0٫023 0٫440 0٫441 روحیه کارکنان 

s01 <- 0٫001 14٫083 0٫003 0٫030 0٫030 روحیه کارکنان 

s00 <- 0٫001 24٫284 0٫001 0٫410 0٫414 روحیه کارکنان 

s04 <- 0٫001 20٫012 0٫00 0٫443 0٫443 روحیه کارکنان 

s08 <- 0٫001 13٫301 0٫004 0٫402 0٫401 روحیه کارکنان 

s03 <- 0٫001 22٫014 0٫001 0٫401 0٫401 تعهد عاطفی 

s40 <- 0٫001 21٫142 0٫004 0٫400 0٫400 تعهد عاطفی 

s41 <- 0٫001 20٫804 0٫023 0٫441 0٫440 تعهد عاطفی 

s42 <- 0٫001 22٫304 0٫000 0٫443 0٫444 تعهد عاطفی 

s40 <- 0٫001 11٫888 0٫044 0٫404 0٫402 تعهد عاطفی 

s44 <- 0٫001 20٫001 0٫002 0٫404 0٫402 تعهد عاطفی 

s41 <- 0٫001 21٫433 0٫00 0٫444 0٫440 تعهد مستمر 

s40 <- 0٫001 11٫028 0٫041 0٫038 0٫034 تعهد مستمر 

s44 <- 0٫001 22٫803 0٫004 0٫400 0٫408 تعهد مستمر 

s48 <- 0٫001 21٫304 0٫001 0٫430 0٫430 تعهد مستمر 

s43 <- 0٫001 20٫110 0٫000 0٫40 0٫40 تعهد مستمر 
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s10 <- 0٫001 23٫411 0٫024 0٫434 0٫432 تعهد مستمر 

s11 <- 0٫001 00٫344 0٫020 0٫844 0٫848 تعهد هنجاری 

s12 <- 0٫001 00٫311 0٫024 0٫800 0٫800 تعهد هنجاری 

s10 <- 0٫001 22٫042 0٫000 0٫434 0٫438 تعهد هنجاری 

s14 <- 0٫001 00٫028 0٫028 0٫80 0٫828 تعهد هنجاری 

s11 <- 0٫001 01٫332 0٫020 0٫840 0٫842 تعهد هنجاری 

s10 <- 0٫001 24٫38 0٫000 0٫814 0٫814 تعهد هنجاری 

s14 <- 0٫001 04٫100 0٫020 0٫818 0٫818 تعهد هنجاری 

 تحلیل عاملی مرتبه دوم

 0٫001 281٫100 0٫000 0٫380 0٫380 رفتار اکتشافی <-رهبری دوسوتوان 

 0٫001 041٫841 0٫000 0٫384 0٫384 برداریرفتار بهره <-رهبری دوسوتوان 

 0٫001 121٫042 0٫008 0٫311 0٫314 تولید ایده <-رفتارهای نوآورانه 

 0٫001 102٫040 0٫004 0٫304 0٫304 ترویج ایده <-رفتارهای نوآورانه 

 0٫001 110٫041 0٫003 0٫311 0٫311 سازی ایدهیادهپ <-رفتارهای نوآورانه 

 0٫001 00٫211 0٫014 0٫324 0٫320 رضایت کارکنان <-نشاط کاری 

 0٫001 42٫021 0٫021 0٫88 0٫843 تعهد کارکنان <-نشاط کاری 

 0٫001 12٫11 0٫014 0٫308 0٫300 روحیه کارکنان <-نشاط کاری 

 0٫001 100٫102 0٫004 0٫302 0٫302 تعهد عاطفی <-تعهد سازمانی 

 0٫001 10٫810 0٫014 0٫31 0٫303 تعهد مستمر <-تعهد سازمانی 

 0٫001 10٫404 0٫018 0٫300 0٫302 تعهد هنجاری <-تعهد سازمانی 

 پایایی 

ضریب آلفای کرونباخ یکی از پرکاربردترین ابزارهای سنجش پایایی است که با تأکید بر 

 ضریب اگرآورده.  به دستی آزمون ضریب پایایی را هاقسمتهمبستگی درونی اجزا یا 

ی هایبررسبوده است که در  برخوردار قبولی قابل پایایی از آزمون ،بوده 0.4 از بیشتر آلفا

به دلیل ( 0با توجه به جدول) شده است. 0.4صورت گرفته میزان آلفای کرونباخ بیش از 

توان گفت پرسشنامه از پایایی باشد میمی 4/0اینکه ضرایب آلفای تمام متغیرها بالاتر از 

( CRبرای محاسبه پایایی از روش پایایی ترکیبی )همچنین  مطلوبی برخوردار است.

عدم  0/0مقدار کمتر از نشان از پایداری بالا و  4/0بالای CR ادیرمق شده است.استفاده

پایایی (0)(. طبق جدول 80 :1032)داوری و رضازاده،  دهدیوجود پایایی را نشان م

 .باشدیقبول مو قابل 4/0ها بالاتر از ترکیبی برای تمامی سازه
 و پایایی متغیرهای پژوهش رواییارزیابی  یهاشاخص: 1جدول 

کد ) یرهامتغ ردیف

 متغیر(

تعداد زیر  کد ابعاد(ابعاد )

 اههیمؤلفه )گو

 یا سؤالات(

 پایایی روایی

اعتبار 

 همگرا

آلفای  

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی
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رهبری  0 011

 دوسوتوان

 111/1 110/1 110/1 0-1 رفتار اکتشافی

 112/1 121/1 121/1 1-01 برداریرفتار بهره 2

رفتارهای  1

 نوآورانه

 111/1 112/1 111/1 00-01 تولید ایده

 112/1 121/1 110/1 01-01 ترویج ایده 1

 101/1 121/1 110/1 01-01 سازی ایدهیادهپ 5

 112/1 111/1 151/1 21-21 رضایت کارکنان نشاط کاری 1

 111/1 111/1 121/1 21-11 تعهد کارکنان 1

 151/1 121/1 111/1 11-11 روحیه کارکنان 1

 111/1 101/1 111/1 11-11 تعهد عاطفی تعهد سازمانی 1

 111/1 110/1 121/1 15-51 تعهد مستمر 01

 115/1 101/1 111/1 50-51 تعهد هنجاری 00

 های پژوهشیافته

 یفیآمار توص

درصد زن  30/03نفر بود که از این تعداد،  210 انیگوحاضر تعداد کل پاسخ پژوهشدر 

درصد  01/20سال،  21درصد کمتر از  40/11درصد مرد بودند. ازنظر رده سنی،  10/00و 

سال و  11تا  41بین  30/11سال،  41تا  01درصد بین  40/03سال،  01تا  21بین 

رصد دارای د 80/3. به لحاظ مدرک تحصیلی، باشندیسال م 11درصد بیشتر از  84/3

و  سانسیلدارای مدرک فوق 43/08دارای مدرک لیسانس،  04/28، پلمیدمدرک فوق

درصد  32/01. ازنظر سمت در داخل سازمان، باشندیدرصد دارای مدرک دکترا م 01/20

غیر مدیریتی  یهامدیریتی مشغول به خدمت بوده و مابقی در سمت یهاافراد در سمت

 1درصد کارکنان دارای سابقه خدمتی کمتر از  20/11بودند. ازنظر سابقه خدمت نیز، 

درصد  01/21سال بودند،  10تا  1درصد دارای سابقه خدمتی بین  43/11سال بودند، 

درصد دارای سابقه خدمتی بین  24/13سال بودند،  11تا  10دارای سابقه خدمتی بین 

سال بودند و  21تا  20درصد دارای سابقه خدمتی بین  40/10، سال بودند 20تا  11

 سال بودند. 21درصد کارکنان دارای سابقه خدمتی بیشتر از  20/12همچنین 

 آمار استنباطی

های تحقیق مورد فرضیه  LISRELاز روش معادلات ساختاری با بهره گیری از نرم افزار  

، برای دستیابی به این هدف از آزمون نرمال بودن، تحلیل عاملی اندآزمون قرارگرفته

 تأییدی استفاده شده است 

 هاآزمون نرمال بودن داده
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 اسمیرنف -نتایج آزمون کولموگروف: 1جدول 
 رفتارهای نوآورانه نشاط کاری تعهد سازمانی رهبری دوسوتوان 

 0/14 0/84 0/83 0/03 میانگین

 0/81 0/01 0/18 0/40 انحراف معیار

 2/04 0/80 2/40 2/04 آماره کولموگروف

 0/081 0/031 0/033 0/101 سطح معناداری

 تحلیل عاملی تائیدی

 tاستاندارد و آماره  یمعادلات ساختاری بار عامل یابیبرای تحلیل عاملی تائیدی و مدل 

قاعده زیر حاکم است: قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان(  یطورکلشده است. بهمحاسبه

شود. بار عاملی مقداری بین صفر و بار عاملی نشان داده می لهیوسمشاهده بهو متغیر قابل

 ی. بار عاملشودیباشد رابطه ضعیف در نظر گرفته م 0/0یک است. اگر بار عاملی کمتر از 

که  یباشد خیلی مطلوب است. زمان 0/0ز تر امتوسط و اگر بزرگ 0/0تا  0/0بین 

گردید باید آزمون معناداری صورت گیرد. جهت بررسی  ییهمبستگی متغیرها شناسا

شود. استفاده می t-valueیا همان  tمعنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمون 

عاملی  یارهابشود، بنابراین اگر میزان بررسی می 01/0چون معناداری در سطح خطای 

تر محاسبه شود، رابطه معنادار کوچک 30/1از  t-valueشده با آزمون مشاهده

  (.1334نیست)کلاین، 

 برازش مدل

متغیرهای پژوهش را نشان  یریگبرازش مدل که مناسب بودن مدل اندازه یهاشاخص

 ارائه گردیده است.( 1)در جدول دهدیم

متغیرهای پژوهش )تحلیل عاملی تأییدی  یریگبرازش مدل اندازه یهاشاخص: 5جدول 

 مرتبه اول و دوم(

نتیجه 

 برازش

دو  –نسبت کای 

 بر درجه آزادی
RMSEA 

درجه 

 آزادی

 -مقدار کای

 دو
 یریگمدل اندازه متغیرها

 00/112 04 043/0 41/1 مناسب
رهبری 

 دوسوتوان

مستقل  ریمتغ

 )مرتبه دوم(

 تعهد سازمانی 10/134 33 003/0 33/1 مناسب
متغیر میانجی اول 

 )مرتبه دوم(

 نشاط کاری 14/182 103 042/0 04/1 مناسب
متغیر میانجی دوم 

 )مرتبه دوم(

 01/210 34 004/0 20/2 مناسب
رفتارهای 

 نوآورانه

متغیر وابسته 

 )مرتبه دوم(
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 .شده است (0)برازش این مدل در جدول  یهاترین شاخصمهمدر ادامه  
 برازش مدل ساختاری تحقیقهای نیکوئی شاخص: 1جدول 

 CMIN/DF RMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 >3/0 >3/0 >3/0 >8/0 >3/0 <08/0 <01/0 <0 قبولمقادیر قابل

 31/0 32/0 30/0 88/0 30/0 042/0 048/0 80/1 شدهمقادیر محاسبه

دریافت که مدل نهایی پژوهش  توانیم (0)ها در جدول بنابراین با توجه به کلیه شاخص

 از برازش مناسبی پس از اصلاح برخوردار است.

 مدل نهایی یدییتحلیل عاملی تأ

شده است. در طراحی این مدل از ارائه( 0شکل)و  (2شکل) مطابقمدل نهائی تحقیق 

گر اهدهعنوان متغیر مششده و میانگین بهسؤالات مربوط به ابعاد متغیرها میانگین گرفته

 است شدهلیوارد تحل

 
 مدل نهایی در حالت تخمین استاندارد :2شکل
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 مدل نهایی در حالت عدد معناداری :1شکل

 پژوهش ی هاهیآزمون فرض

تایج بر اساس ن .رهبری دوسوتوان بر رفتارهای نوآورانه تأثیر معنادار دارد: ولافرعی  فرضیه

شد، میزان این  دییتأ( فرضیه فرعی اول  30/1بیشتر از  33/0پژوهش)عدد معناداری

 ریأثتدرصد و مثبت برآورد شد. بنابراین رهبری دوسوتوان بر رفتارهای نوآورانه  11/0اثر

 .دارد

 بر اساس نتایج معنادار دارد. ریتأث یدوسوتوان ر تعهد سازمان ی: رهبرفرعی دوم فرضیه

شد، میزان این  دییتأ( فرضیه فرعی اول  30/1بیشتر از  48/0پژوهش)عدد معناداری

 .دارد ریتعهد سازمانی تأثدرصد و مثبت برآورد شد. بنابراین رهبری دوسوتوان بر  12/0اثر

ر اساس ب ر نشاط کاری تأثیر معنادار و مثبتی دارد.بسوم: رهبری دوسوتوان فرعی  فرضیه

شد، میزان  دییتأ سوم( فرضیه فرعی  30/1بیشتر از  42/10ج پژوهش)عدد معنادارینتای

 رینشاط کاری تأثدرصد و مثبت برآورد شد. بنابراین رهبری دوسوتوان بر  40/0این اثر

 .دارد

. بر اساس نوآورانه تأثیر معناداری دارد یچهارم: تعهد سازمانی بر رفتارهافرعی  فرضیه

شد، میزان  دییتأ چهارم( فرضیه فرعی  30/1بیشتر از  40/2نادارینتایج پژوهش)عدد مع

 رینوآورانه تأث یتعهد سازمانی بر رفتارهادرصد و مثبت برآورد شد. بنابراین  40/0این اثر

 .دارد
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تایج بر اساس ن پنجم: نشاط کاری بر رفتارهای نوآورانه تأثیر معناداری دارد.فرعی  فرضیه

شد، میزان این  دییتأ پنجم( فرضیه فرعی  30/1بیشتر از  44/2پژوهش)عدد معناداری

 .دارد رینشاط کاری بر رفتارهای نوآورانه تأثدرصد و مثبت برآورد شد. بنابراین  11/0اثر

ز طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی بر رفتارهای نوآورانه اششم: رهبری دوسوتوان  فرضیه

( فرضیه  30/1بیشتر از  11/0بر اساس نتایج پژوهش)عدد معناداری اثر معناداری دارد.

رهبری درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین  20/0شد، میزان این اثر دییتأ ششمفرعی 

 ریز طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی بر رفتارهای نوآورانه اثر معناداری تأثادوسوتوان 

 .دارد

ز طریق متغیر میانجی نشاط کاری ر رفتارهای اهفتم: رهبری دوسوتوان فرعی  فرضیه

(  30/1بیشتر از  04/1بر اساس نتایج پژوهش)عدد معناداری نوآورانه اثر معناداری دارد.

درصد و مثبت برآورد شد. بنابراین  04/0شد، میزان این اثر دییتأ هفتمفرضیه فرعی 

 .دارد ریآورانه تأثز طریق متغیر میانجی نشاط کاری رفتارهای نوارهبری دوسوتوان 
 هاهینتایج حاصل از آزمایش فرض: 1جدول 

ضریب  روابط

 استاندارد

عدد 

 معناداری

 نتایج

 دییتأ 33/0 11/0 رهبری دوسوتوان بر رفتارهای نوآورانه تأثیرگذار است.

 دییتأ 48/0 12/0 رهبری دوسوتوان بر تعهد سازمانی تأثیرگذار است.

 دییتأ 42/10 40/0 تأثیرگذار است. رهبری دوسوتوان بر نشاط کاری

 دییتأ 40/2 40/0 تعهد سازمانی بر رفتارهای نوآورانه تأثیرگذار است.

 دییتأ 44/2 11/0 نشاط کاری بر رفتارهای نوآورانه تأثیرگذار است.

رهبری دوسوتوان از طریق تعهد سازمانی بر روی رفتارهای نوآورانه 

 تأثیرگذار است.

 دییتأ 11/0 20/0

رهبری دوسوتوان از طریق نشاط کاری بر روی رفتارهای نوآورانه 

 تأثیرگذار است.

 دییتأ 04/1 04/0

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 یگریانجینقش مبا نوآورانه  یدوسوتوان بر رفتارها یرابطه رهبر در این پژوهش به بررسی

ول که به بررسی رابطه رهبری افرعی  فرضیهپرداخته شد.  یو نشاط کار یتعهد سازمان

و بدین  شودیم دییتأدرصد  31. با اطمینان پردازدیمدوسوتوان بر رفتارهای نوآورانه 

مفهوم است که بین رهبری دوسوتوان و رفتارهای نوآورانه رابطه مثبت و معناداری وجود 

رانش همکا(، بلدو و 2004) نشایرکیبدارد. نتیجه این فرضیه با تحقیقات گیبسون و 
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 فرضیهی دارد. خوانهم( 034همکاران )(، رحیمی و 2014همکارانش )(، زاچر و 2003)

ان با اطمین . پردازدیم تعهد سازمانیفرعی دوم که به بررسی رابطه رهبری دوسوتوان بر 

تعهد سازمانی و بدین مفهوم است که بین رهبری دوسوتوان و  شودیم دییتأدرصد  31

دونو معناداری وجود دارد. نتیجه این فرضیه با تحقیقات لین و مک درابطه مثبت و 

ی دارد.  خوانهم( 2003همکاران )(، سایمسک و 1030همکارانش )(، مرادی و 2011)

با   .پردازدیم نشاط کاریکه به بررسی رابطه رهبری دوسوتوان بر  سومفرعی  فرضیه

ط نشاکه بین رهبری دوسوتوان و  و بدین مفهوم است شودیم دییتأدرصد  31اطمینان 

؛ (1031رمضانی )رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. نتیجه این فرضیه با تحقیقات کاری 

فرعی  فرضیهی دارد. خوانهم( 1030) عتیشر( و اسری و 2010همکاران )کنچالوز و 

 31طمینان . با اپردازدینوآورانه م یرفتارهابر  یتعهد سازمانکه به بررسی رابطه  چهارم

مثبت  رابطهنشاط کاری و  یتعهد سازمانو بدین مفهوم است که بین  شودیم دییتأدرصد 

(، 1034همکاران )و  اینمیرحو معناداری وجود دارد. نتیجه این فرضیه با تحقیقات 

که به  پنجمفرعی  فرضیهی دارد. خوانهم( 2012همکاران )(، سین و 2014) تیکلانک

 دییتأدرصد  31. با اطمینان پردازدینوآورانه م یرفتارهابر نشاط کاری بررسی رابطه 

رابطه مثبت و  رفتارهای نوآورانه ونشاط کاری و بدین مفهوم است که بین  شودیم

 تیکلان(، ک1034همکاران )و  اینمیرحمعناداری وجود دارد. نتیجه این فرضیه با تحقیقات 

که به بررسی رابطه ششم فرعی  فرضیهی دارد. وانخهم( 2012همکاران )(، سین و 2014)

. دپردازیز طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی بر رفتارهای نوآورانه مارهبری دوسوتوان 

 ورهبری دوسوتوان و بدین مفهوم است که بین  شودیم دییتأدرصد  31با اطمینان 

مثبت و معناداری وجود رابطه ز طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی ا رفتارهای نوآورانه

فرعی  فرضیهی دارد. خوانهم( 2012همکاران )دارد. نتیجه این فرضیه با تحقیقات پاتل و 

 ربز طریق متغیر میانجی نشاط کاری ارهبری دوسوتوان که به بررسی رابطه هفتم 

و بدین مفهوم است که  شودیم دییتأدرصد  31. با اطمینان پردازدیرفتارهای نوآورانه م

ثبت رابطه م یز طریق متغیر میانجی نشاط کارا رفتارهای نوآورانه ورهبری دوسوتوان بین 

(، حقیقی و 038همکاران )این فرضیه با پژوهش اردلان و  جهینتو معناداری وجود دارد.

با بروز  دتواننیها مدانشگاه ژهیوبهو  هاسازمانی دارد. از طرفی خوانهم( 030همکاران )

رفتارهای نوآورانه  تقویت باهدفاز این دو رفتار  زهیآمرفتارهای باز و بسته رهبری و 

از مفهوم ها سازمانخود را رشد داده و رقابتی کنند. آگاهی مدیران  وکارکسبکارکنان، 
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رهبری برای هدایت  ی مقتضیهاسبکو نقش آن در نوآوری و علم به  دوسوتوانیرهبری  011

ی ذینفع و سازمان تمام خواهد شد. بنابراین نیاز به آموزش هاگروهکنان به نفع نوآوری کار

رهبران و کارکنان در مورد دوگانگی نوآوری و نیاز به تغییر یا تبدیل منعطف رفتاری 

دادن  وه برنشانلاها عضمن اینکه مدیران و رهبران سازمان از طرفی ضروری است.

 اکتشافی و تی بر رفتارها و اقداماضمناسب و مقت رفتارهای رهبری دوسوتوان و تأکید

 ها تلاشآن تعهدکارکنان و افزایش سطح نشاط بردارانه باید برای بهبود احساس  بهره

کنان در کار یی این اقدامات باعث ارتقای تعهد سازمانی و نگرش مثبتافزاهمکنند تا آثار 

باورهای موجود در دانشگاه، تطابق با ها و ارزش را در جهت توافق بر سر کارکنان شود. و

سازمانی تشویق نمایند تا به  هماهنگی در کارها و همسو کردن اهداف فردی و تغییرات،

ا عالی نیز ب نظام آموزش زانیرآموزش عالی کمک نمایند و برنامه افزایش نوآوری در نظام

 س و معیار افزایشنظام آموزش عالی، اسا برای یزیردر برنامه تعهد سازمانی توجه به

اد یجا ن،ی بین کارکنافش ارتباطات عاطایبا افز . وکنند یزیرهیخلاقیت و نوآوری را پا

و  یگرسید ،و مشارکت یفکراد فضای همیجا ،عی در محیط کارجتماارتباط ا یهاشبکه

 یو نوآورخلاقیت بروز  ناد امکایجو ا استقلالاد روحیه یجا ن،ت کارکنالاحل مشک

و فضای سالم را در  ند.کن مفراه نود نشاط سازمانی کارکناهبزمینه را برای ب نکارکنا

و . آورندیروی بیشتر به کار بستگدلسازمان ایجاد کنند تا کارکنان بتوانند با تعهد و 

 انشگاهدبه ی این پژوهش هاافته. حال با توجه به یاز افت عملکرد جلوگیری کنند تیدرنها

ور ط وکار به برای کسب موفقیت، بهبود عملکرد و بقای کسب شود که پیشنهاد میها 

کار بگیرند و عوامل مؤثر بر  را به رفتارهای نوآورانهو رهبری دوسوتوان مستمر و همزمان 

. شود افزایش دهند می یکاری و نشاط آن را که طبق این پژوهش شامل تعهد سازمان

طبیق با بازار، همواره در پی استفاده توانند ضمن بهبود خدمات موجود و ت می دانشگاه ها

توانند با ایجاد  گذاری و نحوه فعالیت باشند. آنها می های جدید برای سرمایه از فرصت

گیری کار های مدیریت نوآوری به تولید ایده، ارزیابی و اجرای فرایند نوآوری و به پلتفرم

 توانند کارکنان را به همچنین می دانشگاه هاکمک کنند.رهبری دوسوتوان سازی  و پیاده

تشویق کنند و محیط لازم را برای مشارکت  دانشگاهگذاری دانش و یادگیری در  اشتراک

توانند  یها مدانشگاه  کارکنان و ارائه تجربیات و نظراتشان فراهم سازند. علاوه بر این تأثیر

 رهبری های آموزشی سبب توسعه های مناسب برای ارائه فرصت با ایجاد زیرساخت

را  یکاری و نشاط شوند که این عوامل توسعه تعهد سازمان دوسوتوان و رفتارهای نوآورانه
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رهبری دوسوتوان نیز از اهمیت بسزایی در توسعه  عالی دانشگاه مدیریت .در پی دارد

آنها باید سعی نمایند با استفاده از تفکر استراتژیک و نگرش .برخوردار است دانشگاه ها

مدت و بلندمدت بکوشند. درواقع  در کوتاهرهبری دوسوتوان سازی ابعاد  بلندمدت در پیاده

ها و تجربیات را در  ها باید امکان ایجاد فرایند تبادل دانش، مهارتدانشگاه مدیران در 

را در  رفتارهای نوآورانهزیرا این عملکرد افزایش  ،سطوح مختلف سازمانی فراهم سازند

  .گردد می ایت سبب دستیابی به نوآوریدر پی دارد و درنه دانشگاه ها را

 قدردانی

از کلیه اساتید و خبرگان که در مراحل مختلف این پژوهش، دانش خویش را سخاوتمندانه 

 .میینمایم، تشکر و قدردانی قراردادنددر اختیار محققان 
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