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 یشغل یریرهبر و درگ یهوش اجتماع ،یخارج طیرابطه سه گانه مح

 یسازمان یدوسو توان یانجی: نقش میکارکنان با عملکرد سازمان

 

 عبداله  بانشیو  1ندا چهارباغی
 اندانش آموخته کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت، مرکز قشم، دانشگاه پیام نور،  قشم، ایر1

 یریت، مرکز قشم، دانشگاه پیام نور،  قشم، ایراناستادیار، دانشکده مد2

------------------------------------------------------------ 

 چکیده

 یکی ت، کهو سازمان ها شده اس تیریمد طهیوارد ح یدیجد میبا رشد سازمانها موضوعات و مفاه

مله ن از جمختلف سازما یهاکه با جنبه  یو ارتباط یسازمان یبحث دوسوتوان دیاز موضوعات جد

وش ه ،یخارج طیرابطه سه گانه مح یپژوهش بررس نیباشد. هدف از ا یعملکرد و... دارد م

 یم یمانساز یدوسو توان یانجی: نقش میکارکنان با عملکرد سازمان یشغل یریو درگ هبرر یاجتماع

 یکاربرد نظر هدفو از یهمبستگ_یفیاطلاعات توص یآورجمع ۀویپژوهش، ازلحاظ ش نیباشد. ا

که  زگانهرم ژهیمنطقه و یحاضر در شهرک صنعت یشامل کارکنان شرکتها یباشد. جامعه آمار یم

 و نرم یاختارنفر بعنوان نمونه انتخاب شدند. از روش معادلات س 384تعداد رگانبراساس جدول مو

ه هوش داد ک آزمون نشان جیشده استفاده شد. نتا یجمع آور یجهت آزمون داده ها PLSافزار 

 دیید تامور اتیفرض ریندارد. اما سا یرابطه ا یبا عملکرد سازمان یخارج طیرهبر و مح یاجتماع

 زین یازمانکرد سبالاتر باشد، عمل یسازمان یتوان گفت هر چه دوسو توان یم نیابرا. بندیواقع گرد

 تیو تقو یمانساز یوانبه بحث دوسوت شتریگردد که سازمانها هرچه ب یم شنهادیبالاتر است. لذا پ

 آن بپردازند.

 ،یزمانکارکنان، عملکرد سا یشغل یریرهبر، درگ یهوش اجتماع ،یخارج طیمح واژگان کلیدی:

 یسازمان یدوسو توان
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 مقدمه-1

رد یکی از عمده ترین دغدغه های محققین درچندسال گذشته، دوسوتوانی سازمانی و بررسی تاثیر دوسو توانی سازمانی بر عملک

بوده است و با در نظر گرفتن تعداد زیاد مطالعات انجام شده، نتایج متفاوتی  در مورد رابطه دوسوتوانی سازمانی و عملکرد ارائه شده 

است. متاسفانه موضوعی که باعث از بین رفتن شفافیت در تعریف اولیه مفهوم دوسوتوانی سازمانی شد، ازدیاد علاقمندی به 

له و همچنین توجه به پتانسیل آن بوده که به عنوان قابلیتی برای حل نمودن تنش بین کاوش و بهره پژوهش درباره این مقو

برداری تقلیل یافته است. پژوهشگران از این مفهوم برای حل هرگونه تناقض دیگر در سازمان استفاده کرده اند)نوبخت و همکاران، 

است که شرکت ها نیازمند بهره برداری از قابلیت های موجود برای کشف  (. برخی تحقیقات در زمینه دوسو توانی بیانگر آن1397

های جدید برای افزایش پایگاه دانش موجود خود می باشند. قابلیت دوسو توان قابلیت های جدید و نیازمند بهره برداری از قابلیت

(. اعتقاد بر این 1398د درگیر شود)حکیمی، در بهره برداری و کاوش شرکت را قادر می سازد تا در نوآوری و توسعه محصول جدی

است که دوسو توانی سازمانی، توانایی یک سازمان برای کاوش و بهره برداری همزمان تمایزی اساسی بین موفقیت و شکست 

 یک حوزه تحقیقاتی رو به رشد بوده است ، هنوز هم در "دوسوتوانی سازمانی"سازمان است. پس از بیش از دو دهه که طی آن 

استفاده می شود، و با تصور اولیه  "1اصطلاح چتری"به عنوان  "دوسوتوانی"مورد تعریف آن ابهاماتی باقی مانده است زیرا از 

( در زمینه هایی که ارتباط چندانی با آن نداشته به کار گرفته شده است. پوش و گارائوس دوگانگی 2013)2توشمن و اورلی

، 3یت تنش بین اکتشاف و بهره برداری در سراسر سازمان تعریف می کنیم )پوش و گارائوسسازمانی را به عنوان توانایی مدیر

2020 .) 

تعریف واژه عملکرد سازمانی بسیار دشوار است زیرا سازمانها جنبه های متعدد و اهداف متغیری دارند. مطالعات پیشین عملکردهای 

(. محیط نیز در سازمانها از موضوعات مهمی 2021، 4اند)سینگه و میسرا مالی و غیر مالی عملکردهای سازمانی را مدنظر قرار داده

است که پیوسته مطرح و بر اهمیت و چگونگی ایجاد محیطی مناسب و کارا برای نیروهای انسانی تاکید می شود؛ یک محیط خوب، 

ن دلیل علم مدیریت انسانی یا ارگونومی می تواند بر رشد ارزش های پرسنل، افزایش توان و بهره وری آنان اثرگذار باشد. به همی

باشد. امروز با پیچیده تر شدن ساختار و عملکرد سازمانها، سازماندهی برای رهبران و مدیران سازمان از اهمیت بالایی برخوردار می

دابی آنها، حذف محیط کار و ایجاد محیطی آرام و بهره ور در سازمان ها طوری که منجر به فعال شدن بیشتر نیروی انسانی، شا

خطرات احتمالی، افزایش کیفیت در کار، کاهش افسردگی ها، رشد خدمات مثبت و در نهایت دستیابی به بهره وری مورد نظر شود، 

(. رهبری تأثیری میان فردی است که در 1394از دغدغه های مدیران اجرایی و سرپرستان سازمان ها است)بحرینی و همکاران، 

و از طریق فرایند ارتباط در جهت دستیابی به هدف و یا هدف های مشخص هدایتی می شود )علامه و  موقعیتی معین اعمال

(. هوش اجتماعی به عنوان توانایی تعامل یا برقراری ارتباط موفق با دیگران برای دستیابی به اهداف و حرکت در 1394همکاران، 

 (.2021، 5محیط های اجتماعی تعریف می شود)هانور و همکاران

تحقیقات در سراسر جهان نشان می دهد که کارکنانی که درگیری بیشتری دارند، می توانند به شرکت ها در دستیابی به نتایج 

باورنکردنی کمک نمایند. در نتیجه، آنها چندین برابر نرخ سود بالاتری دارند. به همین دلیل است که در دهه گذشته علاقه علمی 

نان مشاهده شده است. مطالعات متعدد این واقعیت را تأیید می کند که میزان بالای درگیری کارکنان فزاینده ای به مشارکت کارک

بر عملکرد شرکت تأثیر مثبت می گذارد و اغلب به عنوان یک مزیت رقابتی موضوعی تعیین کننده است. شرکت های برجسته 

شکال و روشهای جدیدی را برای درگیر نمودن کارکنان خود جهانی ، که توجه زیادی به مشکلات پرسنل خود  دارند ، دائماً ا

                                                           
1 umbrella term 
2 Tushman and O'Reilly  
3 Posch, Garaus 
4 Singh, Misra 
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معرفی می کنند. پی بردن به این که آیا کارمندان شما از کار خوششان می آید یا خیر: ارزیابی رضایت کارکنان از قدیم امری رایج 

، 6باط دارد )یودرین و دیسکاینبوده است. با تحقیقات ثابت شده است که درگیری کارکنان مستقیماً با عملکرد تجاری شرکت ارت

(. لذا با توجه به آنچه گفته شد دوسوتوانی می تواند بعنوان یک عامل تاثیر گذار بر جنبه های مختلف یک سازمان تاثیر 2020

بگذارد. از طرف دیگر ارتباط هوش اجتماعی رهبر بعنوان یک متغیر کلیدی در سازمان که می تواند اثراتی بر روی سازمان و 

لکرد آن داشته باشد. لذا این پژوهش به دنبال این سوال می باشد که بین محیط خارجی، هوش اجتماعی رهبر، درگیری شغلی عم

 کارکنان، عملکرد و دوسو توانی در سازمان چه ارتباطی وجود دارد؟

 ادبیات پژوهش

اد نند با ایجمیتوا ی باشد. مدیران سازمانعاملی اصلی در بهبود نگرش، رفتار، عملکرد و بهره وری کارکنان، درگیری شغلی م

ر کارکنان د انی کهدرگیری شغلی در کارکنان باعث بهبود عملکرد سازمان شوند و همچنین به مزیت رقابتی دست پیدا کنند. زم

د. با ن شون تأمیشغل خود درگیر هستند، باعث بروز رفتارهای مثبت می شود، به طوری که هم منافع خودشان هم منافع سازما

زمان کار انجام ار برای ساد انتظحتوجه به اینکه کارکنان درگیر علاقه و اشتیاق زیاد به کار خود دارند، لذا تمایل دارند که فراتر از 

 غلی بیشتریگیری شدهند و عملکرد آنان بهتر از افرادی خواهد بود که درگیری شغلی ندارند. از سوی دیگر کارمندانی که در

اهند ان پیدا خوه دیگربنادارتر و راضی کننده تر از دیگران نسبت به کار خود دارند و رضایت شغلی بیشتری نسبت دارند، درک مع

رخوردار شتری بکرد. همچنین کارکنانی دارای درگیری شغلی در سازمان، نسبت به دیگران مسئولیت پذیرتر و از خلاقیت بی

رده کود جلب خپژوهشگران حوزه ی روانشناسی سازمانی و صنعتی را به هستند. مفهوم درگیری شغلی یکی مفاهیمی که توجه 

وده است. ی آن باست، در واقع مطالعه مفهوم درگیری شغلی عمدتاً متمرکز بر تعیین و شناسایی معیارهای تعیین کننده ها

غلی است، شرگیری دبالایی از درگیری شغلی به معنی همانندسازی روانشناختی فرد با شغلش می باشد. کارمندی که دارای درجه 

، له خانواده)ازجم شغلش در مرکز علاقه اش قرار دارد و کارمند دارای درگیری شغلی پایین در بطن زندگی خود چیزهای دیگری

 (.1399را بجای شغلش مهم می داند)ایرزی و ابو، (  …سرگرمی و

ی اثربخش بر آنها، کیفیت روابط بین اعضای رهبر را پایین می آورد. هوش اجتماعی و ناتوانی در برقراری ارتباط با افراد و تأثیرگذار

های رهبری و کار های تیمبسیاری از تحقیقات در سازمانها، به غیر از آموزش و مراقبت های بهداشتی، در واقع بیشتر بر جنبه

سازمان، هوش اجتماعی از جمله  (. در جامعه یا2017، 7گروهی تا رهبری مشترک در خالص ترین شکل تمرکز دارد )نظرپوری

های مهم محسوب می گردد و این به دلیل این است که از طریق هوش اجتماعی می توان به ارتقاء سطح بهداشت روانی سرمایه

سازمان و جامعه کمک کرد. هوش اجتماعی سازه ای برای ارزیابی قدرت رهبری که بیشتر بر محور روابط میان افراد استوار می 

مدیران و رهبرانی که  دارای هوش اجتماعی هستند،  بهتر می توانند در بین همکاران تعامل ایجاد و از توان اجتماعی آنان باشد. 

استفاده کنند. از آثار هوش اجتماعی می توان به تقویت مهارت اجتماعی و در نتیجه افزایش عملکرد آنان اشاره نمود )سلطانی، 

این باورند که هوش هیجانی و اجتماعی برای رهبران و مدیران و کسانی که دارای سمت های (. برخی از تئورسین ها بر 1389

بالایی هستند، بسیار ضروری و پراهمیت تر می باشد. چون از ویژگی های مهم مدیران و رهبران مؤثر: تعامل صحیح، شناخت 

که در محیط کاری مفید می باشد، شامل: برقراری  ویژگی های شخصی افراد و انعطاف پذیری می باشد. اصول اولیه هوش هیجانی

گروهی، گوش دادن و ارائه نظریات فردی، استفاده از هوش هیجانی در محیط کار یعنی توانایی بوجود آوردن ارتباط، همکاری، کار

خص انجام داده توجه محیطی که در آن محیط شکایت ها را انتقادهای سازنده در نظر گرفته شود. انتقاد ماهرانه، به عملی که ش

 (. 1380کرده و در میان کاستی های فرد به دنبال نشانه هایی از ضعف شخصیت یا خرد کردن وی نخواهد بود )گلمن، 

                                                           
6 Budriene, Daiva, Diskiene 
7 Nazarpoori 
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از سویی نیز گفته می شود که زندگی، سازمان ها در خلا نمی باشد، بلکه ارتباط آنها با دنیای بیرون می باشد که به آن ها 

د. هر یک از عوامل تاثیرگذار بیرونی، دارای تاثیری مثبت و سازنده و یا اثری مخرب و بازدارنده بر موجودیت و هویت می بخش

سازمان می باشد. باید این نکته را در نظر گرفت که شرکت ها و مدیران ارشد آنها، ضرورتا به بررسی محیط بیرونی خود با شیوه 

ثر خارجی را ارزیابی می کنند و در نتیجه، فرصت ها و تهدیدهایی را که در هایی صحیح، علمی و کاربردی می پردازند و عوامل مو

(. با توجه به چالش های موجود در مدیریت 1395 بیرون در انتظار سازمان هستند، را مشخص می نمایند )متقی و ناصراسدی،

د مالی بهتر و بهبود یادگیری و نوآوری همراه دوسوتوانی، مطالعات نشان داده اند که دوسوتوانی سازمانی با بقای طولانی تر، عملکر

است. بنابراین ، اگرچه دوسوتوانی، یک چالش مدیریتی دشوار است، اما وقتی در زمینه های استراتژیک مناسب اجرا شود، این طرح 

توانی سازمانی را بر (. در دهه گذشته، محققان تأثیر مثبت دوسو 2018های پیچیده مزایای رقابتی پایدار همراه است )دوو و چن، 

عملکرد شرکت در کوتاه مدت و بلند مدت نشان داده اند. وعده دوسو توانی سازمانی این است که سازمانی که بتواند همزمان به 

اکتشاف و بهره برداری بپردازد، با گذشت زمان انعطاف پذیری و کارآمدی را بدست می آورد و حفظ می کند)پوش و گارائوس، 

ر کلی این موضوع که عوامل محیطی خارجی می توانند  بر دوسوتوانی سازمانی تأثیر بگذارد مورد تایید قرار گرفته (. به طو2020

است. و مطالعات کمی رابطه بین عوامل محیطی خارجی و دوسو توانی سازمانی را تجزیه و تحلیل نموده اند. بر این اساس، 

(. 2018، 8آزرون -ر دوسوتوانی سازمانی مورد نیاز است)پرتوسا اورتگا و مولیناتحقیقات بیشتری برای درک تأثیر عوامل محیطی ب

گسترش بحث درباره نقش دوسو توانی در بهبود عملکرد سازمانی در کشورهایی که تحت بحران شدید مالی و اقتصادی)مانند 

مسیر مشابهی را طی کنند، گسترش داد. یونان( هستند، جالب خواهد بود و می توان آن را به کشورهایی که پیش بینی می شود 

این بدین دلیل است که شواهد تجربی مربوط به رهبری ، دو سو توانی سازمانی و عملکرد سازمانی عمدتاً در زمینه کشورهای 

 (.2019، 9توسعه یافته انجام می شود )مالیک و همکاران

. بیشتر تی استپایداری و رشد سازمان ها موضوعی حیا شناسایی شرایطی که درگیری شغلی کارکنان را تقویت می کند، برای

ان خود را کارکن تحقیقات مربوط به درگیری کارکنان به این پدیده در سطح فردی می پردازد. تحقیقات نشان می دهد که اگر

ست. ریت ضروری امدیوی مجبور به انجام وظایف خود کنند، احتمالاً در کار خود درگیر خواهند شد، برای این موضوع اعتماد از س

یقی را ، که یک شرکت مشاور جهانی است و روش تحق Aon Hewitt، نماینده رسمی  OVCشرکت مشاوره ای   2012از سال 

 90،  2019تا  2015ل توسعه داده است. تحقیقاتی را در زمینه درگیری شغلی کارکنان در کشورهای بالتیک انجام می دهد. در سا

 48ماینده بیش از هزار پاسخ دهنده مصاحبه کردند که ن 19ف در این نظرسنجی شرکت کردند و بیش از سازمان از بخشهای مختل

خ دهنده را مورد میلیون پاس 7کشور شرکت کردند و  155شرکت از  6000هزار کارگر بودند. در سطح جهانی ، در این مطالعه 

صد( بازخورد مثبتی ارائه در 59مان درگیرند، در مورد سازمان خود )بررسی قرار دادند. بر طبق این نظرسنجی، کارکنانی که در ساز

دهای جهانی و درصد(. با این حال، رون 55درصد( و تلاش بیشتری می کند ) 60می دهند و می خواهند عضوی از آن باشند )

یمات اتخاذ اقدامات و تصم رگیری کارکنان موضوعی تصادفی نیست، بلکه نتیجه مجموعهد -تجربه شرکت های برتر تأیید می کند 

 ج بررسی این موضوع می(. بنابراین با توجه به موارد ذکر شده نتای2020شده، بخشی از فرهنگ سازمان است.)یودرین و دیسکاین، 

یشتر با باط بوآوری، ارتنیری و تواند مزایا و منافع زیادی از جمله پایداری و رشد سازمان، انعطاف پذیری و تعامل بیشتر، بهبود یادگ

یز اهمیت نطرفی  محیط و در نتیجه بهبود بهره وری و عملکرد شرکت های حاضر در شهرک ویژه اقتصادی هرمزگان می گردد. از

زمان دارد شتر ساویژه ای که موضوع جدید دوسوتوانی سازمانی بر جنبه های مختلف سازمان و بهبود عملکرد مالی و بقای بی

 ی می تواند مورد استفاده قرار گیرد.وهمچنین بعنوان یک مزیت رقابت

                                                           
8 PertusaOrtega & Molina-Azorín 
9 Malik 
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راتژی انجی گری است(، در پژوهشی به بررسی تاثیر سبک تصمیم گیری بر عملکرد سازمانی با نقش می1399احمدوند و همکاران ) 

 کابتی و سبتژی رقرقابتی در شرکت های بزرگ در شرکت پتروشیمی مارون پرداختند. نتایج نشان از تاثیر معنادار بین استرا

 سبک تصمیم طه بینتصمیم گیری و عملکرد سازمانی بود. همچنین نتایجی حاکی از تایید نقش میانجی استراتژی رقابتی بر راب

د. نی رد گردیسازما گیری و عملکرد سازمانی بود، اما نقش تعدیلی سبک تصمیم گیری بر رابطه بین استراتژی رقابتی و عملکرد

و مطابق  ت جدیدیشنهاد شد، که که بخش تحقیق و توسعه سازمان را به منظور طراحی خدمابراساس نتایج پژوهش به مدیران پ

ده وسعه استفاتقیق و خواست مشتریان مسئولیت بیشتری را قبول نمایند، برنامه ریزی نموده و از افراد نخبه بیشتر در بخش تح

 برای اکتشاف و یبردار بهره توازن میان ایجاد :مانیساز (، در یک پژوهش به بررسی دوسوتوانی1397کنند. احمدی و قاضیانی)

 ی سازمانیوسوتوانپایدار پرداختند. آنان در این پژوهش به بررسی چهار تنش اصلی پرداختند و نتایج نشان داد که د عملکرد

 هم و بوده دیفر سطح از ناشی هم سازی می باشد؛ همچنین دوسوتوانی یکپارچه و تفکیک بین تنشهای پویای مدیریت مستلزم

 بهره به متوالی و انهمزم که شامل توجه پویا می باشد فرایند یک پیامد دوسوتوانی میدهد؛ نشان سطح دو هر در را خود و سازمانی

 به دستیابی جهت ونیبیر و درونی دانش های پایه کردن یکپارچه برای توانایی به دوسوتوانی بستگی می باشد؛ و اکتشاف و برداری

 .دارد افزایی هم منافع

ز استفاده ا رد سازمانیبا(، در پژوهشی را به مروری بر مطالعات دوسوتوانی سازمانی و ارتباط آن با عملک1397نوبخت و همکاران )

وری و  کاوش/ بهره مقاله مفهومی پرداختند. نتایج حاصل از این پژوهش، پانزده مفهوم سازی متفاوت از 134روش فراتحلیل و 

 ندازه گیریاه شامل کنتایج مختلف پژوهش های قبلی درباره تاثیر دوسوتوانی سازمانی بر عملکرد شناسایی نمود شش دلیل برای 

نی دو سو توا م سازیدوسوتوانی سازمانی، سطح تحلیل، طراحی پژوهش، اجرای دو سوتوانی سازمانی، اندازه گیری عملکرد و مفهو

تی عملکرد سازمان های خدما (، در پژوهشی به بررسی تاثیر دوسوتوانی سازمانی بر1396سازمانی را با ابعاد ان بود.  آذر وهمکاران)

دلات ساختاری شعبه بانک های خصوصی شهر رشت با استفاده از ازمدلسازی معا 80با نقش تعدیلگری پویایی های محیطی در 

ازمان ر عملکرد سبناداری سازمانی  دارای تاثیر معمبتنی بررویکرد حداقل مربعات جزیی پرداختند. نتایج نشان داد که دوسوتوانی 

مان های رد سازهای خدماتی است اما تاثیر نقش تعدیلگری پویایی های محیطی در رابطه ی بین دوسوتوانی سازمانی و عملک

 خدماتی، رد شد.

و عملکرد و نقش واسطه  یازمانس یبر دوسوتوان تیفیک تیریمد یها وهیش ریتأث یبه بررس ی(، در مطالعه ا2021اوا و همکاران )

بر  یحداقل مربعات جزئ با استفاده از روش یو عملکرد در صنعت هتلدار تیفیک تیریمد یها وهیش نیدر رابطه ب یدوسوتوان یا

کمک  یسازمان یبه توسعه دوسوتوان تیفیک تیریمد یها وهینشان داد که ش جیپرداختند. نتا ییایهتل اسپان 365 یاساس داده ها

 ن،یکند. علاوه بر ا یبهبود عملکرد هتل کمک م به نیو اکتشاف کمک و ا یبهره بردار یها تیبه تعادل فعال یعنیکند،  یم

(، 2020کاتو و همکاران  ) کند. یو عملکرد هتل عمل م تیفیک تیریمد یها وهیش نیب یواسطه جزئ کیبه عنوان  یدوسوتوان

 یکارکنان شرکت ها نیدر ب یطیمح راتییرهبر ، مشارکت کارکنان و تغ یجتماع: هوش ایرا با عنوان سه گانه سازمان یپژوهش

 یهوش اجتماع ،یبهره بردار یتهایفعال قیاز طر یبا بهره ور سهیپژوهش نشان داد که در مقا نیا یها افتهیاجرا نمودند.  یونانی

با بهره  سهیدر مقا ایپو رییدر حال تغ طیمح  نیبر ا دارد. علاوه یاکتشاف یتهایفعال قیاز طر تیبر خلاق یشتریمثبت ب ریتأثرهبر 

 ،یسازمان یدوسوه یامدهایخرد و کلان و پ یها نهیشیهمزمان پ یمطالعه با بررس نیدارد. ا تیبر خلاق یمثبت کمتر ریتأث یور

ی ارتباط بین مدیریت (، در پژوهشی به بررس2020) 10تنسای و سینگه کند. یکمک م یرفتار ادغام اتیو ادب یبه حوزه دوسو توان

نفر از کارکنان کشور اتیوپی  340منابع انسانی، درگیری کارکنان و عملکرد سازمانی در سازمان های خدمات دولتی فدرال در بین 

پرداختند. نتایج نشان می دهد که مدیریت منابع انسانی، مشارکت کارکنان و عملکرد سازمان دارای رابطه مثبت و معناداری 

چنین، مشارکت کارکنان تا حدی نقش میانجی را در ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد دارد. در مورد تأثیر هستند. هم
                                                           
1 0 Tensay, Singh 
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شیوه های فردی منابع انسانی، این مقاله تأثیر مثبت و متفاوتی از شیوه های منابع انسانی را بر روی مشارکت و عملکرد نشان داد.  

 ومی و فرضیات این پژوهش به شکل زیر طراحی می گردد:باتوجه به آنچه بیان شد مدل مفه

 

  

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 (2020کاتو و همکاران،  ش)برگرفته از پژوهشمدل مفهومی پژوه -1شکل

 ی:اصل هیفرض

 یجانینقش م  جه بهبا تو یکارکنان با عملکرد سازمان یشغل یریرهبر و درگ یهوش اجتماع ،یخارج طیمح نیب یسه گانه ا رابطه

 هرمزگان وجود دارد. ژهیمنطقه و یدر شهرک صنعت یسازمان یدوسو توان یگر

 یفرع یها هیفرض

 وجود دارد. یرابطه معنادار یسازمانیدوسوتوانویخارج طیمح نیب-1

 دارد. وجودی معناداررابطه  یسازمانیدوسوتوانورهبریاجتماعهوش نیب-2

 وجود دارد. یرابطه معنادار یمانساز یکارکنان و دوسوتوان یشغل یریدرگ نیب-3

 وجود دارد. یرابطه معنادار یعملکرد سازمانویسازمانیدوسوتوان نیب-4

 وجود دارد. یرابطه معنادار یو عملکرد سازمان یخارج طیمح نیب-5

 وجود دارد. یرابطه معنادار یعملکرد سازمانورهبریهوش اجتماع نیب-6

 وجود دارد. یرابطه معنادار یلکرد سازمانکارکنان و عم یشغل یریدرگ نیب-7

 دارد. یانو عملکرد سازم یخارج طیمح نیرا در رابطه ب یانجینقش م یسازمان یدوسو توان-8

 دارد. ید سازمانرهبر و عملکر یهوش اجتماع نیرا در رابطه ب یانجینقش م یسازمان یدوسو توان-9

 دارد. یملکرد سازمانعکارکنان و  یشغل یریدرگ نیرا در رابطه ب یانجینقش م یسازمان یدوسو توان-10

 روش تحقیق

باشد. ابزار مورد استفاده  یم یشیمایاز نوع پ یفیو روش توص تیو از لحاظ ماه ؛یپژوهش حاضر از نظر هدف از نوع کاربرد

ابزار  ییمحتوا ییکه روا دیرس زین یدانشگاه دیاز اسات تنچند  دییبه تاکه  باشد ی( م2020پرسشنامه استاندارد کاتو و همکاران )

 محیط خارجی

 هوش اجتماعی رهبر

درگیری شغلی 

 کارکنان

زمانیدوسو توانی سا  

 عملکرد سازمانی
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تاهل,  تی, وضع تیشامل جنس یشناخت تیجمع یها یژگیشده اند, و میکند. سوالات در دو بخش تنظ یم دییژوهش را تا

باشد. جامعه پژوهش حاضر شامل  یم هیگو 36پژوهش که شامل  یرهایسنجش متغ یبرا ییو بخش دوم شامل سوالها لات؛یتحص

شهرک وجود دارند  نیدر ا یادیز ی. که شرکتهاباشدیهرمزگان م ژهیمنطقه و یدر شهرک صنعتحاضر  یکارکنان شرکتها

 .فولاد هرمزگان، صبا فولاد، فولاد مادکوش ،گندله سازی هرمزگان، فولاد جنوب کیش، پارس کارن کار و ...  یهمچون شرکت ها

این گیری درروش نمونه .برآورد می گرددنفر  384 تعداد ،ریبرای این جامعه آما  جدول مورگان قیاز طر ازیتعداد نمونه مورد ن

تحقیق، به صورت تصادفی ساده خواهد بود. مزیت این روش در آن است که تمامی افراد جامعه شانسی برابر و مساوی برای انتخاب 

 یمدلساز کردیداده ها از رو لیلو تح هیتجز یبراگردد. شدن خواهند داشت و بدین ترتیب نابرابری در انتخاب افراد مشاهده نمی

معادلات  یمدل ساز کیتکن کی PLSاستفاده شده است.  Smart PLS( با استفاده از نرم افزار  SEM)یمعادلات ساختار

. و ستیفرض نرمال بودن حساس ن شیبه پ PLSرود.  ینرم به شمار م یاز الگوساز یمحور است که گونه ا -انسیوار یساختار

 سازد. یو سنجه ها را فراهم م هیهمزمان نظر یامکان بررس

 یافته های پژوهش

دادند و  یم لیا تشکردرصد افراد  2/55مرد بودند که معادل  انینفر از پاسخگو 212نتایج حاصل از آمار توصیفی نشان داد که 

 57داشته اند،  پلمید درصد 6/14 یعنینفر از شرکت کنندگان  56همچنین  نفر از زنان بودند. 172 یعنیافراد  نیدرصد از ا 8/44

 38 تیند و در نهابود سانسیدرصد فوق ل 3/27 یعنینفر  105بوده و  سانسیل  3/33 یعنینفر  128 پلم،یفوق د 8/14 یعنینفر 

 1/16فر معادل ن 62سال،  5درصد زیر  12نفر یعنی  46از طرفی  بوده اند. یدکتر یلیمدرک تحص یدرصد دارا 9/9 یعنینفر 

هایت نسال و در  16-20درصد بین  9/28فر معادل با ن 111سال،  11-15درصد بین  24ر برابر با نف 92سال،  6-10د بین درص

 سال سابقه کاری داشته اند. 21نفر از این افراد بالای  73درصد برابر با  19/0

 روایی وپایایی ابزار پژوهش

 بخش ب( .گیری اندازه مدل به مربوط الف( بخش :شود می بررسی بخش دو در جزیی مربعات حداقل روش در روایی و پایایی

 11ساختاری.  مرحله اول ارزیابی مدل اندازه گیری تعیین مدل اندازه گیری از طریق نتایج تحلیل عاملی تاییدی مدل به مربوط

 شاخص، شود: پایایی می مورد استفاده سه گیری اندازه های مدل برازش یعنی اول بخش برازش بررسی صورت می گیرد. برای

 (پایایی2. کرونباخ آلفای ( 1گردد: می واقع سنجش مورد معیار سه توسط خود نیز واگرا. پایایی شاخص روایی و همگرا روایی

 .عاملی بار  (.ضرایب3 و ترکیبی

 بیانگر0,7از  بالاتر نباخکرو آلفای مقدار .شود می درونی(محسوب درونی)سازگاری پایداری معیاری برای ارزیابی: 12کرونباخ آلفای

 برای آن مقدار که صورتی در .شد معرفی (1974)14همکاران و ورتس توسط معیار این :13ترکیبی پایایی .است قبول قابل پایایی

 عاملی بارهای عاملی: بارهای سنجش .دارد گیری اندازه های مدل برای مناسب درونی  پایداری از نشان باشد  0,7بالای  سازه هر

مقدار   از بیشتر یا و برابر مقدار این اگر که شوند می محاسبه سازه آن با سازه یک های شاخص بستگی هم مقدار محاسبه ریقط از

 پایایی و بوده بیشتر سازه آن گیری اندازه خطای واریانس از آن های شاخص و سازه بین واریانس که است مطلب این موید شود0,4

دهد. فورنل  می نشان را خود های شاخص با سازه یک بستگی هم میزان :AVE 15همگرا روایی. است قبول قابل آن مدل مورد در

( بیان 0,5عدد) را بحرانی مقدار و معرفی همگرا روایی سنجش برای را شده استخراج واریانس میانگین معیار (1981)16و لارکر

                                                           
1 1 CFA: Confirmatory Factor Analysis 
1 2 Cronbach 
1 3 CR: Composite Reliability 
1 4 Werts et al. 
1 5 Average Variance Extracted (AVE) 
1 6 Fornell and Larcker 
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 برای معیار دو PLS مسیری مدلسازی در و است کننده میلتک مفهوم یک نسبتا افتراقی روایی:  17واگرا)افتراقی( . روایینمودند

 . در این پژوهش معیار فورنل لارکر را بررسی می شود.  این19عرضی بارهای یا آزمون  18لارکر فورنل . معیار1است:  شده مطرح آن

های  معرف بین در را یشتریب پراکندگی مکنون، متغیرهای سایر های معرف با مقایسه در باید متغیر یک که کند می معیار بیان 

 (.1391باشد )آذر وهمکاران, داشته خودش

ن داده شده است. و نشا 1, آلفای کرونباخ در جدول شماره   AVE, CRنتایج تجزیه و تحلیل داده های پژوهش برای معیارهای

د ری را در حزه گیای مدل انداکه همگی شاخص ها در حد قابل قبول می باشند بنابراین روایی و پایایی ابزار پژوهش و شاخصه

 اخت. ات پردمطلوب و قابل قبول نشان می دهند. و می توان به اندازه گیری مدل بیرونی و مدل ساختاری و آزمون فرضی

 یریمدل اندازه گ ییایو پا ییروا -1جدول

 CR AVE 2R 2Q آلفا کرونباخ بار عاملی سوال متغیر

 رهبر یهوش اجتماع

 (2020کاتو و همکاران )

1-10 640/0 

710/0 

751/0 

771/0 

644/0 

640/0 

763/0 

707/0 

780/0 

720/0 

0,892 0,912 0,510   

 یسازمان یدوسو توان

 (2020کاتو و همکاران )

11-20 787/0 

790/0 

728/0 

526/0 

696/0 

734/0 

703/0 

0,819 0,866 0,483 0,667 0,314 

 یخارج طیمح

 (2020کاتو و همکاران )

21-24 760/0 

773/0 

615/0 

771/0 

0,712 0,821 0,537   

 کارکنان یشغل یریدرگ

 (2020کاتو و همکاران )

25-31 757/0 

666/0 

0,880 0,907 0,585   

                                                           
1 7 Discriminant Validity 
1 8 Fornell- Lurcker 
1 9 Cross Loading 
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741/0 

772/0 

829/0 

815/0 

763/0 

 عملکرد

 (2020کاتو و همکاران )

32-36 753/0 

707/0 

763/0 

791/0 

698/0 

0,796 0,860 0,552 0,591 0,317 

 

از حذف  بود. که پس 4/0در جدول بالا مشاهده می کنید با توجه به اینکه بارهای عاملی بعضی از سوالات کمتر از همانطور که 

شند.  در ادامه نتایج روایی می با 4/0بوده، بار عاملی تمامی سوالات بالای  4/0که بار عاملی کمتر از  20و  17، 14سوالات شماره 

 باشد. یدل مم یرهایمتغ یواگرا برا ییروا دییونشان از تانشان داده شده است  2 واگرای فورنل لارکر در جدول شماره

 
 معیار فورنل و لارکر -2جدول 

محیط  متغیر

 خارجی

هوش اجتماعی 

 رهبر

دوسوتوانی 

 سازمانی

درگیری شغلی  عملکرد

 کارکنان

     732/0 محیط خارجی

    714/0 384/0 هوش اجتماعی رهبر

   694/0 680/0 507/0 دوسوتوانی سازمانی

  742/0 612/0 612/0 407/0 عملکرد

درگیری شغلی 

 کارکنان

419/0 603/0 643/0 676/0 764/0 

 

 تحقیق متغیرهای ایاییپ و روایی تأیید از بعد بنابراین .اورد می فراهم را داخلی مسیر مدل ارزیابی امکان روا و پایا خارجی مدل

 چن .ستا درونزا مکنون متغیرهای ( برای2Rتعیین ) ضریب شاخص پرداخت. مهمترین حقیقت مدل ساختاری بررسی به میتوان

ز  وضعیت متوسط اکه نتایج پژوهش نشان  می کند. ارزیابی ضعیف و متوسط قوی، 2Rرا برای  0,67, 0,33, 0,19( مقادیر 1998)

 رابطه برای غالب ارمعی است، بینی پیش در مدل اناییتو بررسی ساختاری مدل ارزیابی برای دیگر معیاربرای متغیر ها می باشد. 

 متغیرهای -باشد صفر از بیشتر معین درونزای مکنون متغیر یک برای مقدار این اگر .است گایسر استون 2Q شاخص بین پیش

 ارائه شده اند. 1دولشاخص ها در ج نیا(. 1391همکاران، و )آذر 0,35و  0,15و 0,2دارند. مقادیر  بین پیش ارتباط آنها مستقل

ز ااند پس مربوط یه بخش کلی مدل های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار، محقق می تو GoFمعیار 

 GoFمعیار  بررسی برازش بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید،

توسط و قوی معرفی مکه به عنوان مقادیر ضعیف،  0,36و  0,25، 0,01با توجه به سه مقدار  زیر محاسبه می گردد؛ 2طبق فرمول

 که با توجه به نتیجه برای این پژوهش مقدار قوی حاصل شده است.   شده است،
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=GOF  
یک  ریتأثیکی از آزمون های پرکاربردی است که جهت آزمودن  20آزمون سوبل

میانجی یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر به کار برده می شود. در  ریتأثفاده می شود و جهت معناداری متغیر میانجی است

در سطح اطمینان  باشد،  96/1بوسیله فرمول زیر به دست آورده می شود که اگر بیشتر از مقدار  Z-Valueاین آزمون، یک مقدار 

 نمود. دییتأ توانیممیانجی یک متغیر را  ریتأثمعنادار بودن  95%

 آزمون سوبلمقدار مولفه های  -3جدول 

 فرضیه دهم فرضیه نهم فرضیه هشتم مقدار 

a  227/0 549/0 201/0 مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 
b 
 

 423/0 423/0 423/0 مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته

aS 
 

 047/0 044/0 039/0 نجیمیان متغیر مستقل و میاخطای استاندارد مربوط به مسیر 

bS 
 

 064/0 064/0 064/0 هبستخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وا

 

 value-Z 064/4=فرضیه هشتم 

 Z-value=84/5فرضیه نهم 

 Z-value=899/3فرضیه دهم 

گردد، که مقدار استفاده می 21VAFز آزمون سوبل،  از آزمون دیگری به نام برای تعیین شدت اثر غیر مستقیم متغیر میانجی بج

می باشد و این مقدار هرچه به عدد یک نزدیک تر باشد، نشاندهنده قویتر بودن تاثیر متغیر میانجی است. درواقع این  1و  0آن بین 

 کند.معیار نسبت اثر غیر مستقیم بر اثر کل را محاسبه می

 آزمون شدت اثرولفه های مقدار م -5جدول 

 فرضیه دهم فرضیه نهم فرضیه هشتم مقدار 
a  227/0 549/0 201/0 مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 
b 
 

 423/0 423/0 423/0 مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته

c 357/0 067/0 018/0 مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته 

 

 VAF 825/0=فرضیه هشتم 

 VAF=776/0فرضیه نهم

                                                           
2 0 Sobel Test 
2 1 Variance Accounted For 
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 VAF =211/0فرضیه دهم

 آزمون فرضیه ها

ارد شده در را می توان معادل یک ضریب بتای استاند PLS، هر ضریب مسیر در مدل ساختاری PLSبعد از اجرای الگوریتم 

ای فرض ه ه علامت آنها موافق با علامت جبریرگرسیون یا ضریب همبستگی دو سازه در نظر گرفت. مسیرهای ساختاری ک

یب مسیر د. ضراپیشین است، یک اعتبار تجربی بخش به مفروضات تئوریکی در مورد روابط بین متغیرهای مکنون ارائه می ده

 یرادمق و باشد 0.6 از تر مثبت نشان دهنده اثرات مثبت و ضرایب مسیر منفی نشان دهنده اثرات منفی است. ضرایب باید بزرگ

آماری   tا گردد همچنین معنی داری ضرائب مسیر ب ها حذف شاخص مجموعه از باید و شده محسوب نامناسب 0,4تر از  کوچک

 نشان داده شده است. 3و  2یج در شکل ( باشند. نتا-01,96, 1,96مشخص می شود. به این صورت که مقادیر باید خارج از بازه  )

 
 سیرمحالت ضریب  مدل معادلات ساختاری در-2شکل 
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 لات ساختاری در حالت معناداریمدل معاد -3شکل 

 یرهایمتغ وشدت ریتاث زانیسنجش م یبرا6است. در جدول  یآثار ضرور کیانجام تفک گریکدیمدل بر  یرهایآثار متغ یبررس یبرا

 محاسبه و ارائه شده است. میمستق ریو غ میمستقل بروابسته , اثر کل, مستق

 یج کلی فرضیات تحقیقنتا -6جدول  

 tآماره  فرضیه ها
 

ضریب مسیر 

 βاستاندارد شده

آزمون 

 سوبل
شدت 

 اثر
تایید یا رد 

 فرضیه
تایید با ارتباط  - - 201/0 144/5 دوسو توانی سازمانی ←محیط خارجی 

 مستقیم

تایید با ارتباط  - - 549/0 392/12 دوسو توانی سازمانی ←هوش اجتماعی رهبر 

 مستقیم

تایید با ارتباط  - - 227/0 811/4 دوسو توانی سازمانی ←ری شغلی کارکنان درگی

 مستقیم

تایید با ارتباط  - - 423/0 607/6 عملکرد سازمانی ← دوسو توانی سازمانی

 مستقیم

 رد فرضیه - - 018/0 380/0 عملکرد سازمانی ←محیط خارجی 

 رد فرضیه - - 067/0 037/1 عملکرد سازمانی ←هوش اجتماعی رهبر 

تایید با ارتباط   -- 357/0 400/7 عملکرد سازمانی  ←درگیری شغلی 

 مستقیم

  ←دو سو توانی سازمانی ←محیط خارجی 

 عملکرد سازمانی

تایید با ارتباط  825/0 064/4 - -

 مستقیم

  ←دو سو توانی سازمانی ←هوش اجتماعی رهبر 

 عملکرد سازمانی

ط تایید با ارتبا 776/0 84/5 - -

 مستقیم
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دو سو توانی  ←درگیری شغلی کارکنان 

 عملکرد سازمانی  ←سازمانی

تایید با ارتباط  211/0 899/3 - -

 مستقیم

 بحث و نتیجه گیری

با توجه به چالش های موجود در مدیریت دوسوتوانی، مطالعات نشان داده اند که دوسوتوانی سازمانی با بقای طولانی تر، عملکرد 

بود یادگیری و نوآوری همراه است. بنابراین، اگرچه دوسوتوانی، یک چالش مدیریتی دشوار است، اما وقتی در زمینه مالی بهتر و به

 شده پذیرفته کلی این موضوع طور های استراتژیک مناسب اجرا شود، این طرح های پیچیده مزایای رقابتی پایدار همراه است. به

 دوسو توانی سازمانی چه هر .است ایفزاینده دارای اهمیت ها شرکت پایدار رقابتی زیتم ایجاد دوسو توانی سازمانی برای که است

است. با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون سوبل برای محیط خارجی، هوش اجتماعی رهبر  بالاتر سازمانی عملکرد باشد، بالاتر

 طیمح نیب یرابطه سه گانه امی توان گفت  بودند، 96/1اثر برای این فرضیه ها که همگی بالاتر از  شدتو درگیری شغلی و 

در  یسازمان یدوسو توان یگر یانجیبا توجه به  نقش م یکارکنان با عملکرد سازمان یشغل یریرهبر و درگ یهوش اجتماع ،یخارج

نیازمند بهره برداری  تحقیقات در زمینه دوسو توانی بیانگر آن است که شرکت ها هرمزگان وجود دارد. ژهیمنطقه و یشهرک صنعت

های جدید برای افزایش پایگاه دانش موجود از قابلیت های موجود برای کشف قابلیت های جدید و نیازمند بهره برداری از قابلیت

خود می باشند. قابلیت دوسو توان در بهره برداری و کاوش شرکت را قادر می سازد تا در نوآوری و توسعه محصول جدید درگیر 

تمایزی اساسی بین موفقیت  -(. دوسو توانی سازمانی، توانایی یک سازمان برای کاوش و بهره برداری همزمان 1398می، شود)حکی

 موفقیت و توسعه هستند، روبرو خرد و کلان سطح در ده محیطیشتاب تغییرات با دائماً هاو شکست سازمان است. سازمان

 است متکی آینده هایفرصت کشف حال عین در و اشفعلی هایقابلیت از اریبردبهره در آن توانایی به سازمان یک بلندمدت

ضریب معناداری و ضریب مسیر به دست آمده برای این فرضیه، نشان از تایید آن دارد. می توان گفت بین (. 2018 ،22الغمدی)

نتایج حاصل از این پژوهش همسو با  . وجود داردنوع مستقیم و مثبت رابطه معناداری از  یسازمانی سوتوان دو وی خارج طیمح

(، 2020) 24(، کاتو و همکاران2021(، اوا و همکاران)2020) 23نتایج به دست آمده از تحقیقات کاتو و همکاران

(  می باشد. بنابراین پیشنهاد می گردد به دوسوتوانی 1397(، توبخت و همکاران)1397(، احمدی و قاضیانی)2020کانتروپولوس)

توجه ویژه ای داشته باشند، زیرا دوسو توانی سازمانی برای  21وان یک متغیر تاثیر گذار بر عملکرد شرکت در قرن سازمانی بعن

از طرفی دیگر نقش مستقیم محیط خارجی بر روی عملکرد سازمانی وهمچنین نقش  .ایجاد می کند پایدار رقابتی مزیت شرکت ها

د، بخاطر اینکه اکثر شرکت های حاضر در شهرک صنعتی و منطفه ویژه هرمزگان مستقیم دوسوتوانی بر عملکرد سازمانی رد گردی

تحت حمایت دولت هستند و کمتر از محیط خارجی تاثیر می پذیرند و به نوعی نیز  بدون رغیب می باشند. همچنین پیشنهاد می 

همه ابعاد سازمان در نیل به اهداف و  گردد مدیران سازمان ها به نقش دوسوتوانی بعنوان یک متغیر میانجی که می تواند بر

عملکرد بهتر تاثیر بگذارد توجه نمایند، و سازمان را هرچه بیشتر به این سمت هدایت کنند. و این امر مستلزم بکارگیری رهبران و 

ازمانی )مانند افرادی که دارای هوش اجتماعی بالا باشند و افرادی که درگیری شغلی بالا هستند، می باشد. همچنین به عوامل س

حیطه نظارت، استقلال شغلی، بازخورد شغلی(  که ایجاد کننده تعهد هستند، دقت و توجه بیشتری نمایند. پیشنهاد می گردد در 

دوسوتوانی پژوهشی تاثیر عوامل محیطی خارجی سازمان برپژوهشی کیفی، الگوی دوسوتوانی سازمانی طراحی گردد. همچنین در

 سازمانی بررسی شود.
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