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1- INTRODUCTION 

The unpredictability and uncertainty of working conditions have 

necessitated mechanisms of flexibility and change in current applications of 

job design theory. Organizations should be able to use their existing 

capabilities and at the same time acquire new and basic capabilities; In fact, 

they become ambidextrous. For organizations to become ambidextrous, they 

need leaders with ambidextrous characteristics who manage changes and 

simultaneously improve creativity and innovation. In this way, the 

organizations become adaptable and explorative to realize their mission. The 

organization's entrepreneurial orientation empowers the workforce and 

encourages them to redesign their duties actively. On the other hand, social 
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exchanges in organizations highlight the socio-emotional aspect of job 

relationships, such as feelings and attention. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

One of the solutions to provide an outstanding performance is to be 

explorative and innovative simultaneously with the aid of the organization's 

structure and design, its human resources, and leadership styles. These 

issues can be incorporated into a distinct concept called entrepreneurial 

orientation. Previous research showed that ambidextrous leadership 

increases the entrepreneurial orientation of an organization. In an 

organization with high-quality social exchanges, employees are more 

capable of redesigning their work activities, and thus, the social exchange 

may moderate the effect of ambidextrous leadership on job crafting. 

 

3- METHODOLOGY 

The purpose of this study is to investigate the mediating role of 

entrepreneurial orientation and the moderating role of organizational social 

exchange for ambidextrous leadership-job crafting association. The research 

method was descriptive-correlational. The statistical population was 

comprised of active manufacturing companies located in the industrial 

towns of Rasht, Lahijan, and Bandar Anzali, among which 121 companies 

were sampled using the convenience method. The needed data was gathered 

by distributing questionnaires in the form of an in-person survey. Obtained 

data were analyzed in SmartPls v.2 and Spss v.28 to test the research 

hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results of structural equation modeling indicated that entrepreneurial 

orientation fully mediated the effect of ambidextrous leadership on job 

crafting. The results of hierarchical regression analysis confirmed the 

moderating role of social exchange. In other words, the interactional effect 

of ambidextrous leadership and social exchange and job crafting was also 

statistically significant. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Job redesign in the form of job crafting is like a white canvas on which 

employees can determine their work content to have meaningful jobs. 

Therefore, an organization of high entrepreneurial orientation provides an 
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environment to foster such proactive and creative behaviors in line with job 

crafting. Ambidextrous leaders create a synergy between explorative and 

exploitative activities to facilitate entrepreneurial orientation, which in turn 

leads to job crafting. In an organization of having high-quality social 

exchanges, employees are more committed to the organization and tend to 

engage in entrepreneurial behaviors and changes. Therefore, job crafting can 

be a more likely process for ambidextrous leaders of an organization that 

has entrepreneurial orientation and high-quality social exchanges. 

 

Keywords: Ambidextrous Leadership, Entrepreneurial Orientation, 

Job Crafting, Organizational Social Exchange 
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 چكیده

مکانیز  شرایط  بودن  نامشخص  و  شدن   بینی پیشغیرقابل تغییر  پذیریعطافانهای  مکار،   طراحی  تئوری  فعلی  کاربردهای  در   و 

فراهم  شغل استن  را  تعدیل  گریمیانجی  نقش  بررسی  پژوهش،  این  هدف  روازاین  ؛موده  و  کارآفرینانه  تبادل گرایش    گری 

  و  یکاربرد   هدف،  نظر   از  حاضر،   پژوهش   روش.  استتوان بر بازآفرینی شغلی    دوسو   ری رهب  تأثیرگذاری سازمان در    اجتماعی

 موردنیاز   یهاداده   پیمایشی  روش   و  پرسشنامه  ابزار  ییرکارگبه  با  که   است  همبستگی  نوع   از   توصیفی  تحقیقی  روش،  برحسب

شرکت  پژوهش  آماری  جامعة.  است  شده   آوریجمع  بندرانزلی  و   لاهیجان  رشت،  یعتصن  شهر  در  واقع  فعال   تولیدی  هایرا 

  شده  یآورعجم  هایشرکت انتخاب شدند. داده  121گیری در دسترس در این مطالعه  اند و با استفاده از روش نمونه تشکیل داده 

 که  است  این  از  حاکی  پژوهش  هاییافته.  گرفت  قرار  موردبررسی  Smart PLS 2  و  SPSS 28  افزارهاینرم  طریق  از

بر  دوسو   رهبری  تأثیرگذاری   در  ه رینانکارآف   یهاشیگرا دارد.  کامل   میانجی  نقش  شغلی  بازآفرینی  توان  تعدیلگری   را  نقش 

 شد. دییتأ شغلی بازآفرینی  بر توان دوسو  یسازمان در رابطه بین رهبر  اجتماعی تبادل 

 .نانهیکارآفر شیگرا  توان،  دوسو   یرهبر سازمان، یاجتماع  تبادل  ،یشغل  ینیبازآفر  :هاواژه د یکل
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 مقدمه

. امروزه کارکنان از طراحی شغلی ایستا و  است ی برای انگیزش و تعهد کارکنان  داری شغلی یک اهرم قو معنی 

فعالانه در شغلشان معنی ایجاد    طور به کنند  را قادر می   ها آن کنند که  سوق پیدا می   پایین به سمت مشاغلی بالا به  

رینی مشاغل خود نشان  های پویایی خود را از طریق بازآف یت تا قابل ند  امروزه کارکنان قادر   دیگر عبارت به ؛  کند 

تحقیق  م دهند.  شغلی  بازآفرینی  اثرات  به  بیشتر  شغلی  بازآفرینی  پیرامون  قبلی  تعهد  های  روانی،  بهزیستی  ثل 

های بازآفرینی شغلی  در خصوص تعیین کننده   داشت اما   تأکید درگیر شدن در کار و عملکرد شغلی   سازمانی، 

ای در ایجاد بازآفرینی شغلی  های زمینه ن مقاله در نظر دارد تعیین کننده کمی صورت گرفته است. ای های  ق تحقی 

   .( Luu et al., 2019, p.262)  قرار دهد   موردبررسی نه را  نظیر رهبری دو سوتوان و گرایش کارآفرینا 

  منفعل و   افراد   ن سازمان، کارکنا   که   دهد می   نشان   و   است   یافته   گسترش   شغل   طراحی   ادبیات   گذشته،   دهه   طول   در 

  جدید،   کاری   تجربه   ایجاد   برای   که   باشند می   خودگردانی   و   فعال   عوامل   بلکه   نیستند،   روح بی   های واره آدم 

با توجه به تغییرات به    را  ی اخ  (Knight et al., 2021, p.2). کنند می   های متنوع را طراحی و کارراهه   لی شغ   مرزهای 

، انتظارات  توانمند ها نیز برای جذب و حفظ کارکنان  های رقابتی فزاینده سازمان وجود آمده در پویایی کار، فشار 

دار، دیدگاه جدیدی  شرایط شغلی معنی   ی و وج جست کارکنان برای مشارکت بیشتر در محیط کاری خود و نیز  

  کید تأ را به وجود آورده است که بر نقش فعال کارکنان در طراحی مشاغلشان    1شغلی   تحت عنوان بازآفرینی 

-روش   از  شغل  مجدد   طراحی  فرآیند  به  شغلی  بازآفرینی (. Naami & Shenavar, 2015, pp.146-147)  کند می 

خواهند نمود،    اصلاح و تعدیل   را  خود  شغل   مختلف،  های بخش   ن کنا کار   آن   طریق   از   که   MBO2  همچون هایی  

می    های ویژگی   تغییر   با   محیط   و   افراد   تناسب   افزایش   آن   هدف   که   است   فعالانه   رفتار   یک   این .  شود تعریف 

 .   (Federici et al., 2021, p.1340)است   شغلی   گوناگون 

  هایی کاهش دشواری،شغل  یمنابع ساختار  شیاافز  همچون بازآفرینی شغلی    ابعاد  سازیپیاده   میان   این  در

  زیسابومی  بالأخص   ی و مطالبات شغل  های چالش  ش یافزای وشغل  یمنابع اجتماع  شیافزای،مطالبات شغل

________________________________________________________________ 

1 Job Crafting 
2 Management by Objectives 
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 بسیار  هاچالش  رفع  در  جدید  هایفناوری  از  مندیبهره   کنار  در  صنعتی  تولیدی  هایساختار شرکت  با  آن

افزابود  خواهد   راهگشا سا  شی.  ا  یشغل  یختارمنابع  و  منابع  تنوع  برا  جادی به  استقلال    ی فرصت  و  توسعه 

افزایش منابع اجتماعی شغلیاشاره دارد   بازخورد و در سطح   یرتنظا  یگری مرب  ،یاجتماع  تیبه حماو  و 

 برانگیزچالش فقدان    .دکنیم  تأکید شغل    یاجتماع  های بر جنبه   شتری توجه دارد و ب  یمیت   یبه همبستگ  یمیت

م شغل  باع بودن  است  که  مکن  شود  کسالت  غ  نوبه به ث  به  منجر  رضا  بت یخود  عدم  شود.   یشغل  ت یو 

شغل دا   ، برانگیزچالش   یمطالبات  توسعه  بر  راغب  را  مکارکنان  مهارت  و  افزادنمایینش    های چالش  ش ی. 

شغل م  یتجارب  یمطالبات  ارائه  منج  نوبهبه که    دهدیرا  است  ممکن  رضا  رخود  بالا   تی به  سطح    ی و 

تا دشوار  یکارکنان سعاز طرفی    .شود  یآمدخودکار را کاهش دهند،    یمطالبات شغل  های یدارند  خود 

خستگ  رایز موجب  بلندمدت،  در  سخت  فرسودگکارکنا  یمطالبات  م  یشغل  ین،  خدمت  ترک    د شو یو 

.(Tims et al., 2012, pp.174-175) 

ممکن است    صنایع تولیدی   ازجمله ها  سازمان  در  مسائلی که به دلیل عدم توجه به بازآفرینی شغلی  ازجمله 

انگیزه و ترک  ؛  (Rafaeli, 1989, pp.245-246)کاهش رضایت مشتریان    از:  عبارتندآید    به وجود کاهش 

کارکنانشغل   عدم  ؛  ( Bruning & Campion, 2018, p.12)   داوطلبانه  و  کمتر  تعاملات  شغلی،  فرسودگی 

نوآوری؛ به  شغلی   گرایش  کاهش   p.48), al., 2020(Lazazzara et  1محرومیت  و   و  سازمانی    عملکرد 

را    (Lee & Lee, 2018, p.277).  فردی نکته  این  نظرباید  که    در  ک   منظوربه داشت  از  ایجاد یک جوی  ه 

هایی در ساختار خود از قبیل: ها نیازمند مجموعه قابلیت شرکتبازآفرینی شغلی در سازمان حمایت کند،  

سازمان رهبری  اقدامات  نوآوری،  کارکنان،  می  یهاش یگرای،   ... و   ,Luu et al., 2019)باشندکارآفرینی 

p.1)  .   کسب   اساسی   و   جدید   های توانایی   واحد درآن   و   خود استفاده   موجود   های قابلیت   از   بتوانند   باید   ها سازمان  

دوسوتوان  حقیقت  در    های ویژگی   با   رهبرانی   به   نیاز   ها، سازمان   شدن   دوسوتوان   منظور به   گردند.   2کنند؛ 

  را   ها سازمان   و   دهند   پرورش   را   نوآوری   و   خلاقیت   حال ن ی درع   و   مدیریت کنند   را   تغییرات   که   است   دوسوتوانی 

  دوسوتوان   ی رهبر   . (Ghorehjili et al., 2019, p.124)نمایند    اکتشافی   و   پذیر ق انطبا   خود،   ویژه   مأموریت   در 

  ها آن .  شـد   مطـرح   ( 2011)   همکاران   و   روزینـگ   توسـط   کـه   شـود مـی   محسـوب   رهبـری   در   جدیدی   نظریه 

________________________________________________________________ 

1 Career marginalization 
2 Ambidextrousness 
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  ؛ ود ش   وری آ نو و    هدایت   و   برانگیختن   باعث   تواند می   شـکل   ن ی بهتـر   بـه   دوسـوتوان   رهبـری   کـه   کردنـد   مطـرح 

  بـه   را   ی آور نـو   فراینـد   موردنیـاز   بردارانـه بهره   های مهارت   و   اکتشافی   هـای مهـارت   همزمـان   طور به   است   قادر   زیرا 

با   کـار    میزان   افزایش   منظور به   هایی راه   دنبال   به   ها سازمان   محیط،   اطمینان   عدم   و   بالا   پیچیدگی   به   توجه   گیرد. 

برخورد   خویش   کارآفرینی    تحت   سازمان   یک   در   کارآفرینانه   ش ی گرا   رو ن ی ازا هستند.    حیطی م   تغییرات   با   در 

مفهوم    .  (Hassanzadeh Samarin et al., 2020, p.182)کند می   پیدا   افزایش   دوسوتوان   رهبری   سبک   ر ی تأث 

شده    یی شناسا   د ی جد   ی ها که در آن فرصت   شود ی م   ف ی تعر   ک ی استراتژ   ند ی فرا   ک ی   عنوان به   نانه ی کارآفر   ش ی گرا 

پ   ک ی در    نانه ی ارآفر ک   ی و رفتارها  برا   ک ی به تلاش    "پیشتازی "که    شود ی م   سازی اده ی سازمان  رقابت    ی سازمان 

سازمان   ی تهاجم  بودن "  ، گر ی د   های با  پ   "نوآور  خلاق   د، ی جد   های ده ی ا   سازی اده ی به  کارآزما   ت ی پرورش    یی و 

از    بالا و نامطمئن   ک س ی با ر   هایی گذاری ه ی سپردن منابع شرکت در سرما   ل ی به تما که    "پذیری ریسک "و    ند ی فرآ 

کارآفرینانه سازمان    ی ها ت ی فعال .   (Martínez-Climent et al., 2019, p.3)است ابعاد مفهوم گرایش کارآفرینانه  

به ماهیتی که دارند  با توج  بتوانند    ها آن موجب توانمندی کارکنان گردد و    تواند ی م ه  تا    طور به را ترغیب کند 

  جنبه   ، 1سازمانی   اجتماعی   تبادل   طرفی   از .  )262p.19, et al., 20 Luu( نند فعالانه مشاغل خود را باز طراحی ک 

  سازمانی   اجتماعی   تبادل   یک .  کند می   برجسته   توجه را   تعهد و   احساس   مانند   شغلی،   روابط   عاطفی   -اجتماعی 

تری  قوی   احساس   ایجاد   دهد و منجر به می   نشان   را   ارتباطات   به   اعتماد   و   گذاری سرمایه   از   بالاتری   سطح   تر، قوی 

  تحت  تغییرات  کارکنان  اجتماعی،  تبادل  بالای  روابط   شود. با به جهت مراقبت و توجه به سازمان در کارکنان می 

  کند می  استفاده  ها آن  موجود  های ارزش  و  ها شایستگی  از  تغییرات  این  زیرا  پندارند، می  ید مف  را  دوسوتوان  رهبری 

با توجه به نقش و اهمیت رهبری  .   (Luu et al., 2019, p.5)کند می   کشف   را   ها آن   نهفته   های ارزش   چنین هم   و 

،  وکار کسب لی در میان صاحبان  چنین لزوم توجه بالا به نحوه بازآفرینی شغ دوسوتوان در اداره یک سازمان و هم 

دارای ظرافت  و  استراتژیک  از صنایع  تولیدی که یکی  مفهوم در صنایع  این  به  باشد یک  های خود می توجه 

بیشتر    در این بخش رایج    ی ها ی استراتژ شاهد آن هستیم این است که عمده    عملا آنچه    متأسفانه .  ست ضرورت ا 

نمونه کپی   ر ی تأث تحت   از  است  های موفق  برداری  با بوده  امر  این  به    که  استراتژی   که ن ی ا توجه  از  های در  یکی 

می  غیرهوشمندانه  و  فعلی  دسترس  شرایط  در  ب   وکار کسب باشد،  نیست.  سبک  جوابگو  به  توجه  اساس،  راین 

این    عنوان به رهبری دوسوتوان   ارتقای    منظور به   وکار کسب یک جهت دهنده در  اقدامات کارآفرینانه و  انجام 

تولیدی صنعتی    های باشد. شرکت غلی ضروری می کارآفرینانه در این صنعت جهت بروز بازآفرینی ش تمایلات  

________________________________________________________________ 

1 Organizational Social Exchange 
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های هوشمندانه و مبتنی بر فناوری دوسوتوان  استفاده از استراتژی   ظور من به فعال هستند اما    نسبتا در امر پیشتازی  

زیرساخت  تمایلا نیازمند  میزان  بردن  بالا  ضمن  بتواند  که  هستند  صنایع،  هایی  این  کارکنان  کارآفرینانه  ت 

جه به  تر عمل نمودن و رهبری در این صنعت، تو رقابتی   منظور به را در کارکنان احیاء نماید و    بازآفرینی شغلی 

تواند تبعات مثبتی به همراه داشته باشد. بر  ها می ت توسعه عملکرد بهتر در این شرکت های لازم جه ت زیرساخ 

به  توجه  با  و  اساس  تبیین ی ا   این  بر  مبتنی  پژوهشی  تاکنون  که    ی ها ش ی گرا   و   سازمان   اجتماعی   تبادل   نقش   ن 

پرکردن شکاف    منظور به کشور انجام نشده است،    در   شغلی   بازآفرینی   بر   دوسوتوان   رهبری   ر ی تأث   در   کارآفرینانه 

تبادل  تبیین نقش  به  تا  در    ه رینان کارآف   ی ها ش ی گرا   و   سازمان   اجتماعی   تحقیقاتی موجود، محقق درصدد است 

تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و    های شرکت   رهبری دوسوتوان بر بازآفرینی شغلی در   ر ی تأث 

ب  بپردازد و  به  بندرانزلی  بازآفرینی شغلی ضمن    سؤال ه دنبال پاسخ  بر  بر    تأکید است که آیا رهبری دوسوتوان 

 است؟   گذار تأثیر کارآفرینانه    ی ها ش ی گرا تبادل اجتماعی سازمان و  

 

 قیتحق نهیشیپ و  ینظر یمبان بر یمرور

 یشغل ینیبازآفر و  دوسوتوان یرهبر

می   نسبت   سازمان   آن   رهبری   به   را   سازمان   هر   ست شک   یا   پیروزی   و   است   سازمان   هر   در   اساسی   فرایندی   رهبری 

  توان می   ترتیب   بدین   ، رد ی گ ی م   قرار   نظر   مد   سازمان   رهبری   معمولا   سازمان   شکست   یا   موفقیت   هنگام   لذا   دهند، 

  جوامع   در   رهبری .  دارد   سازمان   در   موجود   رهبری   سیاق   و   سبک   به   بستگی   نیز   سازمان   در   افراد   های دیدگاه   گفت 

  موضوع   این   تحلیل   در   ای گسترده   تحقیقات   و   مطالعات   و   توجه   و   شود می   تلقی   مهم   و   ارزش   با   همواره   انسانی 

  را   رهبران   سازمان   هر   کارکنان   و   افراد   که   است   این   ری رهب   موضوع   به   توجه   دلایل   از   یکی .  است   گرفته   انجام 

 Mascareño et)باشند   ها سازمان   در   مطلوبی   تغییرات   و   اصلاحات   بانی   توانند ی م   که   دانند ی م   زیادی   قدرت   دارای 

al., 2021, p.1)  . توان    ی رهبر برا   یی توانا   عنوان به دوسو  بسته    کارگیری به   ی رهبر  و  باز  همزمان    طور به رفتار 

را دارد و با   برداری بهره پرورش  یی پرورش اکتشاف و با رفتار بسته توانا  یی شود. رهبر با رفتار باز توانا ی م  ف ی تعر 

رهبری    رفتارهای  (Atiku & Randa, 2021, p.19).رفتار انعطاف دارد   ن ی ا   ن ی ب   ر ی تغ و کار در    ت ی توجه به موقع 

  رویکردهای   جستجوی   مستقل،   تفکر   به   را   ستان زیرد   کند؛   تحریک   را   پیروان   اکتشاف   انگیزه   تواند ی م   باز، 

  احساس   است   ممکن   نماید. کارکنان   ترغیب   مشتریان   مشکلات   برای   جدید   های حل راه   جستجوی   و   جایگزین 

نمودن   برای   یی ها فرصت   و   حقوق   از   که   کنند    خود   های توانایی   و   شخصیت   با   متناسب   کاری   شرایط   تعدیل 

  تغییر   کنند مانند طراحی مجدد می   را   خود   خدماتی   کارهای   اد ی ز حتمال ا به   کارمندان   بنابراین، ؛  هستند   برخوردار 

رفتارهای دهند ی م   انجام   را   همکاران   با   روابط   بهبود   یا   و   کار   پیچیدگی   کاهش   مکان،  بسته   .    بر   تأکید   رهبری 
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  رمندان ا ک   اینجا،   است. در   کارآیی   و   اطمینان   قابلیت   افزایش   منظور به   که   است،   موجود   دانش   از   استفاده   حداکثر 

  خدمات   تر برانگیز چالش   کارهای   به   یا   و   بخواهند   بازخورد   ها آن   از   دهند،   تغییر   را   کار   یک   شکل   است   ممکن 

توان که   رهبری   بخشند.   بهبود   را   کار   کرد عمل   و   کارایی   تا   بپردازند    به   بسته   و   باز   رفتارهای   انجام   شامل   دوسو 

و می   تغییر   برابر   در   کمتری   مقاومت   کارکنان   بنابراین، ؛  است   یکپارچه   و   متمرکز   روشی    اطمینان   عدم   یابند 

  کنند می   نکته   این   درک   به   شروع   کارمندان   این،   بر   علاوه .  دانند می  قبول قابل   و   طبیعی   را   مکرر   تغییرات   و   خارجی 

  ضروری   پیچیده   کارهای   و   پویا   ی ها ط ی مح   با   آمدن   کنار   برای   ها آن کار    در   اصلاحات   و   مناسب   تغییرات   که 

  دریافت   یا    و   خود   توسعه   به   دستیابی   برای   بازآفرینی شغلی   درگیر   فعالانه   طور به   باید   کارکنان   ، بنابراین ؛  است 

  منظور به داشت که   در نظر باید این نکته را   . (Ma et al., 2019, p.161)  باشند   مشکلات   با   مواجهه  هنگام   حمایت 

هایی در  نیازمند مجموعه قابلیت   ا ه کند، شرکت ایجاد یک جوی که از بازآفرینی شغلی در سازمان حمایت می 

قبیل: کارکنان، اقدامات رهبری سازمانی، نوآوری و... می  با    .   (Luu et al., 2019, p.1)باشند ساختار خود از 

تولیدی فعال واقع در    های شرکت   در   شغلی   بازآفرینی   دوسوتوان بر   رهبری "ی  توان فرضیه توجه به موارد فوق می 

 بیان نمود.   "دار دارد معنی   ر ی تأث ن و بندرانزلی  شهر صنعتی رشت، لاهیجا 

 
 گرایش کارآفرینانه  نقش میانجی

همزمان   توجه  متمایز  عملکرد  ارائه  جهت  راهکارها  از  فعالیتیکی  با  به  همراه  نوآورانه  و  اکتشافی  های 

نسانی و رهبری  های بهره بردارانه است که علاوه بر توجه به نوع و طراحی ساختار سازمان به نیروی افعالیت

براین اساس مفهوم رهبری دوسوتوان مطرح  (. Tung & Yu, 2016, p.580)  باشدآن سازمان نیز مرتبط می

که  می استباشد  بلکه   های سبک  دادن   نشان   که   معتقد  نیست  کافی  رهبری   تعدیل  و   اصلاح  متفاوت 

اساس   رهبری  رفتارهای  منعطف در   الزامات    بر  که    یکپارچه   همچنین  و   کنند می  تغییر  زمان  طی  وظایفی 

 دیگر عبارتبه ؛  است  رهبری  کلی  رویکرد  در  و سازگاری  انسجام  ایجاد  برای   رهبری  رفتارهای  این  کردن

-آینده که در آن بهره   هایفرصت  کاوش   و  فعلی سازمانی  هایتوانایی  از  برداریبهره   انهمزم  سازیپیاده 

 تغییر،   جستجو،   به   مربوط  اکتشاف  کهدرحالی  ت، اس  اجرا  و  انتخاب  کارآیی،  پالایش،  به   مربوط  برداری

این   کشف  آزمایش، : کند   برخورد  متضاد   عنصر   دو   با   خوبیبه   تا   دارد  نیاز  سازمانی  یک  به   تعریف  است. 

ترازبندی  با  هزینهکم  استراتژی  انقلابی،  و  تحول  تغییر  پذیری،انعطاف  و  کارایی و    موجود   منابع  تمایز 

شوند. بر این اساس متغیر دیگری که با استقرار رهبری می  سازگار  متغیر  محیط  یک  با   همزمان  کهدرحالی
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نوآوری،   پیشتازی می  ییجوفرصت دوسوتوان و مبتنی بر  گرایش کارآفرینانه یک سازمان   باشد، میزانو 

مارتینز پژوهش  نتایج  همکاران  -است.  و  یک 2019) کلایمنت  در  کارآفرینانه  گرایش  که  داد  نشان   )

  .   (Martínez-Climent et al., 2019, p.1)کندسبک رهبری دوسوتوان افزایش پیدا می  ریث تأشرکت تحت  

استورم و  اسچیپرز  پژوهش  نتایج  ن2018) همچنین  نیز  رهبری  (  بین  معناداری  و  مثبت  ارتباط  که  داد  شان 

دار  یهاش یگرادوسوتوان و   هم  . (Scheepers et al., 2018)د  کارآفرینانه وجود  و  کاران در ورزنیفسکی 

فرآیند   2013سال   که  نمودند  شغلی،  بیان    و   داده   قرار  مرکز  در  را   کارمندان  فعالانه  رفتارهای  بازآفرینی 

  بنابراین ؛  (Wrzesniewski et al., 2013)کند  می  بررسی  را  هاآن   خلاقانه  و  یانگیزش  هایپایگاه   همچنین

  چنین  است  ممکن   که  کندرا فراهم می  محیطی  است  کارآفرینانه  گرایش  بالای   سطح  دارای   که  سازمانی

ر های موجود د دهد. قابلیت و ظرفیت  پرورش  بازآفرینی شغل   زمینه   در   را   ای خلاقانه  و   پیشگامانه   هایرفتار

  به   چنین هم  و  خود  داخلی  منابع  از  بهتر  استفاده   برای  سازمان  در  را  لازم  هایگرایش کارآفرینانه، مهارت

 شغل   ساختاری  منابع  افزایش  به  منجر  که  کندیم  فراهم  خارجی  منابع   از  تر مؤثر  برداریبهره   و  آوردن  دست

صورت گرفته، قصد کارآفرینانه نقش  براساس مطالعات   . (Luu et al., 2019)شود می شغل اجتماعی منابع و

ایجاد   فرآیند  به شروع  اهمیتی در تصمیم  یا سازمانمخاطره   وکارکسب حائز  دارد  آمیز جدید  های جدید 

(Kohanhooshnejad et al., 2019, p.201)   .  اند و جنبه وجهیهای کارآفرینانه اغلب چنداز طرفی فرصت-

 ,.Amini et al)دشوار است    تنهایی به  هاآن ند که تحقق بخشیدن به  های تکنولوژیکی، بازاریابی و... را دار

2017, p.549)  . شغلی  رفتارهای   جستجوی  شغلی،  منابع  وی تججس  ،مثالعنوان به )  کارکنان  بازآفرینی 

  آمدن کنار  و   پاسخگویی  منظوربه برای کارکنان    ابزاری  عنوانبه (  شغلی  تقاضای   کاهش   و  شغلی  هایچالش

خود   یمنابع شغل شیدر افزا یکارکنان سع.  (Petrou et al., 2018, p.1766)شودتلقی می ازمانیس تغییرات با

به    یشغل  ی منابع ساختار  ش یدارند. افزا  یشغل  ت یو رضا  یشغل  اق یاشت  لی از قب  یفرد  ج یبه نتا  یابیجهت دست

 لی شغل به دل   یبر طراح  ی رشتیب  ریتأثبعد    ن یتوسعه و استقلال اشاره دارد. ا  ی فرصت برا  جاد یتنوع منابع و ا

کارکنان را راغب بر توسعه    ،برانگیزچالش   یمطالبات شغلدارد.  یاستقلال و دانش شغل  ت، ی مسئول  شیافزا

خود ممکن    نوبه به که    دهد یرا ارائه م  یتجارب  یمطالبات شغل  یهاچالش  شی. افزادنماییارت مدانش و مه

به رضا منجر  بالا   تیاست  سع  .دشو  یخودکارآمد  یو سطح  دشوار  یکارکنان  تا  مطالبات   هاییدارند 
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 یشغل  یکارکنان، فرسودگ  ی مطالبات سخت در بلندمدت، موجب خستگ  رایخود را کاهش دهند، ز  یشغل

 (Tims et al., 2012, pp.174-175). د شویو ترک خدمت م

می   فوق  موارد  به  توجه  فرضیهبا   بازآفرینی   بر  وتواندوس  رهبری  ریتأث  در  کارآفرینانه  گرایش  "ی  توان 

بندرانزلی   های شرکت  در  شغلی  "نقش میانجی دارد.   تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و 

 بیان نمود. 

 
 گری  تبادل اجتماعی سازمانعدیل نقش ت

نظر اساس  اجتماع  هیبر  تحل  یتبادل  به  محققان  همچن  لیسازمان  و  رهبران  و  فرد  متقابل   ل ی تحل  ن یروابط 

م مروابط  سازمان    ان یتقابل  و  رپردازندیمفرد  اجتماع  ی تئور  شه ی.  قرار د  یتبادل  متقابل  معامله  مفهوم  ر 

)دارد ن19۶0.گولدنر  را  متقابل  معامله  نظر(  شروع  اجتماع  هیقطه  انسانیم  یتبادل  دارند  داند.  دوست  ها 

سا  هاآن که    طورهمان م  نیریبا  دیرفتار  آنان    زین  گرانیکنند،  قبال  رفتار   گونههماندر  اگر  کنند.  رفتار 

 . عملکرد خود دارد  یدر ارتقا یرفتار، سع نیجبران ا یبرا  زیبا کارمندش منصفانه باشد کارمند ن یسرپرست

اقتصادی و اجتماعی سوق   وسیلهبه   اجتماعی  یهاانزمسا ایجاد ارزش  به  مأموریت دوگانه جهت دستیابی 

ا  ابندییم معن  ن یو  که    یبدان  رشد  ترده یچ یپمجموعه    کیبا    هاآن است  موانع  مقا  از  با    سه یدر 

شد  ی تجار  ت یموفق  تنهاییبه که    ی تجار  هایگذاریسرمایه خواهند  مواجه  کنند؛  دنبال  ن  ی بنابرا  ؛را 

( و  یکپارچگیکنند)یم  بیسازمان ترک   کیرا در    غیرانتفاعیسودآور و   یهاتیفعال  ،یاجتماع  یهاسازمان

مأمور  دنیرس  یبرا   که   یاجداگانه   یهاتیفعال  ای اجتماع  ی تجار  تیبه  )افتراق( ی م  یطراح  یو     کنند 

.(Davies et al., 2018) .    عناصر اجتماعی بر بازآفرینی شغلی دریافتند که    2020وانگ و همکاران در سال

شاملمی  تأثیرگذار اجتماعی  عناصر    کاری   هایحوزه   در  کارکنان  که  است   اجتماعی  ارتباطات  باشند. 

  به (  دوستان  و   ها خانواده   ،مثالعنوان به)  شغلی  غیر   هایحوزه   و (  مشتریان  همکاران،  رهبران،  ،مثالعنوان به )

  رشد   تقویت   برای   که   است   منابعی  و  هافرصت   شامل  اجتماعی  لیامتع  . محیط کنندی م  پیدا  دسترسی  هاآن

در سال   لی و همکاران  . (Wang et al., 2020)  است   با اهمیت  بسیار  رضایت  به   نیاز  و  شغلی  موفقیت  فردی،

و  2020 نظارت  که  نمودند  اجتماعی    بیان  تعدیل  مجموعا تبادل  و  نقش  مهارت  تنوع  بین  رابطه  در  گری 

  تعهد   سازمان  به  نسبت  کارمندان  بالا،  اجتماعی  تبادل  با  سازمانی  در  . (Li et al., 2020)دارد  شغلی    ینیبازآفر

 از   تغییر  هایاستراتژی  به  پایین،  اجتماعی  تبادل  روابط  اردمو  با   مقایسه  در  دارند   تمایل  و  دارند  بالاتری

(  1951)  لوین   میدانی   تئوری   علاوه بر این،   . دهند  انجام   کارآفرینانه  اقدامات  و   دهند   پاسخ  مختلف  رهبران
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تقویت    یا   مهار   را   رهبری   تأثیر  است   ممکن  که   داند می  نیروهایی  واجد  ایزمینه  عنوانبه   بسترهای سازمانی را 

  و   نوآورانه  های تلاش  با  را  سازمان  اعضای  سازمان،  اجتماعی  تبادل   مانند  سازمانی  نیروهای  چنین.  کنند

می  خود   شخصی  منافع   ه ب  کارآفرینی،  اقدامات  قالب   در   اختیاری عکس  و  دهندسوق  واقع  در  کارکنان 

با توجه    (Luu et al., 2019).رهبران دو سو توان را انجام خواهند داد    العمل متقابل و جبران عمل نسبت به

 در   بازآفرینی شغلی  بر  دوسوتوان  رهبری  ریتأث  در  سازمان  اجتماعی  ی “تبادلتوان فرضیهبه موارد فوق می

بندرانزلی  هایشرکت و  لاهیجان  رشت،  صنعتی  شهر  در  واقع  فعال  بیان    "دارد  گر  تعدیل  نقش  تولیدی 

 نمود.
 

 پیشینه پژوهش 

چه زمانی و چرا تنوع مهارت بر بازآفرینی شغلی "قی تحت عنوان  در تحقی  2020لی و همکاران در سال  

تمرکز  تأثیرگذار  بررسی رویکردهای    از  بالایی   سطح  نمودند که بیان     "اجتماعی  تبادل   و  تنظیمی  است: 

ارتقا )تبادل اجتماعی و    تمرکز  کهیهنگام   شود، می  شغلی  بازآفرینی  ارتقا  باعث   شغل  یک   در  مهارت   تنوع 

 سطح   منفی   تأثیر  ای رویه  عدالت   جو  چنینو هم  گرددمی  ترقوی  تأثیری  است، چنین   زیاد  تمرکز تنظیمی(

همکارادهدیم  کاهش  را  ارتقا  تمرکز  پایین و  لو  بررسی  2019)  ن.  به  بر   ریتأث(  سوتوان  دو  رهبری 

نقش میانجی   بررسی  پژوهش  این  انجام  از  پرداختند. هدف  د   یهاشیگرابازآفرینی شغلی  ر کارآفرینانه 

تعدیل نقش  و  شغلی  بازآفرینی  و  دو سوتوان  رهبری  بین  بین رابطه  رابطه  در  سازمان  اجتماعی  تبادل  گر 

و   دوسوتوان  در  فریناکارآ  یهاش یگرارهبری  آماری  باشدیمویتنام    یافزارنرم  یهاشرکتنه  جامعه   .

شرکت    2۶5تعداد    یاطبقه   گیرینمونه فعال در ویتنام هستند که به روش    افزارینرم شرکت    427تحقیق  

انتخاب شدند.    عنوانبه  رهبری    یهاافته ینمونه  بین  رابطه  در  سازمان  اجتماعی  تبادل  که  داد  نشان  تحقیق 

کارآفرینانه    یهاشیگراکارآفرینانه نقش تعدیل گر دارد. همچنین نقش میانجی    یهاشیگرا  دوسوتوان و

مورد شغلی  بازآفرینی  و  دوسوتوان  رهبری  بین  رابطه  )  دییتأ  در  همکاران  و  ماو  در 2019قرار گرفت.   )

بازآفرینی شغلی است؟  رهبری  آیا  "تحقیقی تحت عنوان   توان محرک  نمودند که ره   "دوسو  بری  بیان 

. گذارد مثبت می  تأثیر  آفرینی شغلیباز   بر  های وسواسانهرفتار  کاهش  و  اشتیاق شغلی  افزایش  دوسو توان با

بازآفرینی   و   کاری  اشتیاق   بین  مثبت   رابطه   توجهیقابل   طوربه   شده   کادرا   کاری   اهمیت  این،   بر   علاوه 

-می   تعدیل  را  بازآفرینی شغلی  و  انهوسواس   هایرفتار  بین  منفی  رابطه  همچنین  و  نمایدشغلی را تعدیل می

: بر بازآفرینی شغلی   اجتماعی  عوامل  تأثیر"در تحقیقی تحت عنوان    2020وانگ و همکاران در سال  .  کند

 و   توانمندساز  ،مثالعنوان به )   گرامثبت  رهبری  یهاسبک  اجتماعی  بیان نمودند که عوامل  "متاآنالیز  تحقیقی



 1401 پاییز و زمستان، 28 پیاپی چهاردهم،نامه مدیریت تحول، سال  پژوهش                               162

  داد   نشان  این مطالعه  این،  بر  علاوه .  دارند   مثبت  رابطه  شغلی  زآفرینیاب  با  همکاران  حمایت  و(  آفرینتحول 

(  بهزیستی  و  شغلی  عملکرد  ،مثالن عنوابه )  کار  نتایج  و  اجتماعی  عوامل  بین  بازآفرینی شغلی در رابطه  که

وا داردسطه نقش  هم.ای  مطالعه  شغلی  که  مهمی  نقش  بر  چنیناین    ارزشمند  منابع  انتقال  در  بازآفرینی 

 2019  سال   در  همکاران  و   کلایمنت-نماید. مارتینز می  تأکید   کند،می  ایفا  یافته   بهبود   کار  نتایج   به   یماعاجت

بیان    "عملیاتی  عملکرد  و  اجتماعی  کارآفرینانه  گیریجهت  توان،سو    دو  رهبری  "در تحقیقی تحت عنوان  

 از  جدیدی  که صورتت  اس  دو سو توان  رهبری  سازمانی،  مدیریت  جدید  اشکال  این   از  نمودند که یکی

  از  و   کاربردی   پژوهش  این   سازگاری ایجاد شود.   جدید   شرایط  با  تا   است  هاسازمان  مدیریت  و   سازماندهی

 چین   کشور  در   فناوری   و   علم  بخش  در  فعال   یهاشرکت   شامل  پژوهش  آماری   معهجا  و   بوده   توصیفی  نوع 

  ها داده   گردآوری  ابزار.  شدند  خابانت   نمونه  عنوانبه   شرکت  114  تعداد  دسترس  در  روش  به  که  بودند 

  آماری  افزارنرم   توسط   ساختاری  معادلات  سازیمدل   روش  از  هاداده   وتحلیل تجزیه   جهت .  بود  پرسشنامه

Smart PLS   این  .شد  استفاده به   در  توان   رهبری  ارتباط   چگونگی  بررسی  مطالعه   گیری جهت  با  دوسو 

که   اجتماعی  کارآفرینانه شد  سازمان  عملکرد  بر   خود   ه نوببه   امر  این   پرداخته  بود.   تأثیرگذار  عملیاتی 

با عنوان    2003و شفرد در سال    کلوند یو و عملکرد   گرایش کارآفرینانه،  محوردانش منابع    "در تحقیقی 

متوسط  یهاوکارکسب و  نمودند   "کوچک  مبتن  بیان  منابع  )  یکه  دانش  و    یبرا  استفاده قابل بر  کشف 

رابطه را    ن یا  گرایش کارآفرینانهمثبت با عملکرد شرکت مرتبط است و    رطوبه ها(  از فرصت   یبرداربهره 

)  .کندیم  تیتقو همکاران  و  عنوان  2015نعامی  تحت  تحقیقی  در   شغلی،  کنترلشغلی،  اقاشتی  نقش"( 

بیان نمودند که بین اشتیاق شغلی،   "شغلی  سازیدگرگون   بینیپیش   در  تحولی   رهبری  و   نوآورانه  رفتارهای

و معنادار وجود دارد. همچنین از بین    وآورانه و رهبری تحولی با دگرگونی شغلی رابطه مثبت رفتارهای ن

نوآورانه   رفتارهای  اشتیاق شغلی،  پیشین،  نقش  متغیرهای  از  تحولی  واریانس   یاعمده و رهبری  تبیین  در 

 شغلی برخوردار هستند.   سازیدگرگون

 :است  زیر حرش به پژوهش  هایفرضیه  پژوهش،  ادبیات   به توجه با

1H:  تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت،    های شرکت   در  کارآفرینانه  یهاشیگرا  بر  دوسوتوان  رهبری

 دار دارد.عنیم ریتأثلاهیجان و بندرانزلی  

2H:  شهر صنعتی رشت،    های شرکت   در  شغلی  بازآفرینی  بر  کارآفرینانه  ی هاشیگرا در  واقع  فعال  تولیدی 

 دار دارد.معنی ریتأث  لاهیجان و بندرانزلی 
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3:H  تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و    های شرکت   در  شغلی  بازآفرینی  دوسوتوان بر  رهبری

 دار دارد.معنی ریتأثبندرانزلی  

4H:  تولیدی فعال واقع    های شرکت   در  شغلی بازآفرینی  بر دوسوتوان  رهبری  ری تأث   در   کارآفرینانه  ی هاشیگرا

 نقش میانجی دارد.  تی رشت، لاهیجان و بندرانزلی در شهر صنع 

5H:  فعال واقع    تولیدی   های شرکت   در  بازآفرینی شغلی  بر  دوسوتوان  رهبری  ری تأث  در  سازمان  اجتماعی  تبادل

 دارد.  گر تعدیل نقش در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و بندرانزلی 

 

 

 

 

 

 
 

 ( 2020و همكاران ) ی( و ل2019)تحقیق بر اساس مدل لو و همكاران  یمدل مفهوم: 1شكل 

 

 قیتحق یشناسروش

 ات مطالع   زمره   در  مطالعه  این  هدف  منظر  از  و   است  همبستگی نوع  از  و  توصیفی  روش  حیث  از  پژوهش  این

  شی گرا(،  2015زاچر و روسینگ )  توان  سو   دو  یرهبر  پرسشنامه  ها،داده   گردآوری  ابزار.  است  کاربردی

 شور  سازمان  یاجتماع  تبادل   ( و 2012ی تیمز و همکاران )شغل  ینیبازآفر (1982)  میلر و فریزن   نانهیکارآفر

تولیدی فعال واقع در شهر    های شرکت  دهندگان پرسشنامه حاضر مدیراناست. پاسخ بوده ( 200۶) همکاران و

  شهر   در   واقع   فعال   های تولیدی را شرکت   پژوهش   آماری   باشند. جامعة صنعتی رشت، لاهیجان و بندرانزلی می 

گیری در دسترس در این مطالعه  اند و با استفاده از روش نمونه تشکیل داده   بندرانزلی   و   لاهیجان   رشت،   صنعتی 

تصادفی بوده لذا در ابتدا اقدام به    صورت به گیری  صد محققان انجام نمونه شرکت انتخاب شدند. در ابتدا ق   121

لیست شرکت قرعه  براساس  نمودند کشی  ب   ؛ های شهر صنعتی  انجام  به آن   ا توجه اما  از شروط صحت  که یکی 

  های پر شده از سوی همه های انتخاب شده و بازگشت پرسشنامه گیری تصادفی یعنی مشارکت کلیه نمونه نمونه 

گردد. لازم به ذکر است با توجه به انجام  در دسترس اعلام می  صورت به گیری  آنان صورت نگرفت، روش نمونه 

  این   ها وجود نداشته باشد. در ها سعی گردید که خطای سوء گیری  انتخاب نمونه ه کشی برای انتخاب نمون قرعه 

 گرایش کارآفرینانه

 تبادل اجتماعی سازمان 

 رهبری دو سو توان  آفرینی شغلی باز
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  سازمان   ی اجتماع   تبادل   مستقل،   متغیر   عنوان به   ن ا تو   سو   دو   ی رهبر   وابسته،   متغیر   عنوان به   ی شغل   ی ن ی بازآفر   پژوهش 

 حاضر  تحقیق   پرسشنامه  شد.   گرفته   نظر   در   میانجی   متغیر   عنوان به   نانه ی کارآفر   ش ی گرا   و   گر  متغیر تعدیل   عنوان به 

  ه،  نان ی کارآفر   ش ی گرا   ،توان  دوسو  یرهبر  شناختی، سنجش  جمعیت  هایپرسش .  شودیم  بخش  چهار  شامل

و  شغل   ی ن ی بازآفر    جمعیت  پرسش  چهار  حاوی  پرسشنامه  اول  بخش   ، بیترتنیابه.  ن سازما   ی اجتماع   دل ا تب ی 

  بخش   و  است  توان  دوسو  یرهبر  هایپرسش  پرسش از    ۶  یحاو  که  پرسشنامه  دوم  بخش.  است  شناختی

شامل  نانهیکارآفر  ش یگرا  سنجش  با   مرتبط   سوم چهارم    پرسش  8  نیز  بخش    سنجش  با  مرتبط است، 

  سازمان  یاجتماع  تبادل   سنجش   برای  پرسش  8  حاوی   نیز  آخر  بخش   و  پرسش  12ی شامل  شغل  ینیبازآفر

 استفاده   ترکیبی  پایایی  شاخص  و  کرونباخ  آلفای  ضریب  از  پرسشنامه  هایگویه   پایایی  آزمون  برای.  است

 قابل  مقادیر  شد   گرفته   کار  به   واگرا  روایی   و   همگرا  روایی   معیار  دو   نیز  پرسشنامه   روایی  ارزیابی  برای .  شد

 ,Moazen Jamshidi & Khani) است شده   تعریف  7/0  از بالاتر  ترکیبی پایایی  و   کرونباخ   آلفای  برای بولق

  از   مناسبی  جایگاه   در  شده گزارش  مقادیر  تمامی  شودمی  مشاهده (  1)  ول جد  در  که  طورهمان  که  (2013

.  ندبرخوردار  پایایی   از  وبلمط  ای گونهبه   موردمطالعه   هایسازه   بنابراین،؛  دارند  قرار  قبول   قابل   محدوده 

  ها سازه  تمامی  که   دهدمی  نشان است  شده   استخراج واریانس میانگین  بیانگر  که AVE  معیار  بررسی همچنین

 . دارند 5/0 یعنی قبول  قابل حداقل از بالاتر مقداری

 
تحقیق  هایسازه  روایی و (: پایایی1)جدول  

 موردبررسی سازه 
ضریب آلفای 

 کرونباخ
 همگرا  ییروا یبیترک ییایپا

 0/ 7۶0 0/ 950 0/ 937 رهبری دو سو توان 

 0/ 837 0/ 911 0/ 805 پیشتازی

 0/ 834 0/ 938 0/ 900 نوآور بودن

 0/ 778 0/ 913 0/ 857 پذیری ریسک

 0/ 751 0/ 900 0/ 833 شغلی  ساختاری  منابع افزایش

 0/ 729 0/ 889 0/ 813 مطالبات شغلی های کاهش دشواری 

 0/ ۶55 0/ 850 0/ 73۶ شغلی  اجتماعی منابع افزایش

 0/ ۶39 0/ 841 0/ 714 شغلی  های مطالبات چالش افزایش

 0/ 77۶ 0/ 9۶5 0/ 978 سازمان  اجتماعی تبادل 
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  چه   تا(  مشاهده   متغیرهای)  گیریاندازه   های شاخص  اینکه  کردن  مشخص  برای  اطلاعات  آوریجمع  از  پس

 مشاهده   متغیرهای  کلیة   نخست  مرحلة  در  باید  باشند،  قبول  قابل  پنهان  متغیرهای  سنجش  خصوص  در  اندازه 

 عاملی  ضرایب   هابررسی  شود، طبقمشاهده می  2که در جدول    طورهمان.  شوند  آزمایش  مجزا  طوربه   شده 

 . بودند 7/0 از بالاتر مجاز محدوده  در هاپرسش تمامی

 های تحقیق (: بارهای عاملی سازه 2جدول )

 عاملی بار گویه سازه عاملی بار گویه سازه 

 ری دوسو توان بره

Q1 840 /0 هایدشواری  کاهش  

 مطالبات شغلی 

 

Q18 881 /0 

Q2 848 /0 Q19 8۶9 /0 

Q3 907 /0 Q20 809 /0 

Q4 905 /0 منابع افزایش  

 شغلی  اجتماعی

Q21 830 / 

Q5 849 /0 Q22 780 /0 

Q6 878 /0 Q23 817 /0 

 پیشتازی
Q7 923 /0 های  چالش افزایش

 شغلی  مطالبات
Q24 733 /0 

Q8 907 /0 Q25 873 /0 

 بودن نوآور

Q9 928 /0 Q26 78۶ /0 

Q10 90۶ /0 

  اجتماعی تبادل 

 سازمان

Q27 847 /0  

Q11 90۶ /0 Q28 9۶3 /0  

 پذیری ریسک

Q12 885 /0 Q29 812 /0  

Q13 849 /0 Q30 837 /0  

Q14 912 /0 Q31 912 /0  

  منابع افزایش

 ساختاری

Q15 879 /0 Q32 8۶2 /0  

Q16 918 /0 Q33 87۶ /0  

Q17 800 /0 Q34 927 /0  
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 های پژوهشیافته

شــرکت  121ن هر شــرکت)دهندگان از مدیرادر این پژوهش سطح تحلیل سازمانی بوده و  پاسخ  ازآنجاکه

های جمعیت شناختی مدیران هر شــرکت از حیــث متغیرهــایی چــون جنســیت، ویژگی  ،انتخابی( بوده است

 48نفــر مــرد و   73  ان،ینفر از پاســخگو  121که از  شد  بررسی  لسن، تحصیلات، سابقه کار  و وضعیت تأه

(   درصــد 2/37)نفــر 45 ؛ســال 40تــا  30(  درصــد 3/4۶)نفــر 5۶ سال؛ 30زیر  ( درصد 9/9)  نفر  12،  نفر زن

 9/33نفــر) 41و  ســانسیدر صــد( ل 1/۶۶نفــر) 80ســال،  50 یبــالا( درصــد ۶/۶) نفــر 8 و  سال  50  تا  41  بین

 0/24نفــر) 29ســال؛  5 ری ــدرصد( ز 4/12نفر  ) 15چنین هم .اندبوده  لیسانسفوق  تلایتحص  یدرصد(  دارا

نفــر  21ســال و  1۶تــا  20درصــد(  3/22نفر ) 27، سال 15 تا 11درصد(    0/24)نفر  29سال؛    10تا    5(  درصد

رصــد(  د ۶/73نفــر) 89در صد( مجرد و  4/2۶نفر) 32اند وسال سابقه کار داشته 20درصد( بالاتر از   4/17)

دهنــدگان از نظر پاســخ یشغل ینیبازآفر ریمتغ ازیامت نیانگیمها، از لحاظ آمار توصیفی متغیر  .اندمتأهل  بوده 

دهنــدگان کارآفرینانــه از نظــر پاســخ  میانگین امتیاز متغیــر گــرایش.   بوده است  775/0  ارینحراف مع، ا۶4/3

 و 82/2میــانگینی برابــر بــا  دهندگانپاســخر ظ ــدوســوتوان از ن یرهبــر ری ــمتغ، 909/0، انحــراف معیــار 20/3

، انحــراف 09/3نــدگان دهســازمان از نظــر پاســخ یتبادل اجتمــاع ریمتغ  ازیامت  نیانگیمو    11/1  اریانحراف مع

و  00/1دهنــدگان معــادل از نظــر پاســخ هــاریمربــوط بــه متغ  ازیامت  نیکمتر  نیچنهمبوده است.    211/1  اریمع

 رار گرفت. ق 00/5معادل  ازیامت نیشتریب

  و (  2)  شکل .  شد  آزمون  Smart-PLS2  افزارنرم   در  تحقیق   مفهومی  مدل  تحقیق،  های فرضیه   آزمون   برای
 .دهدمی نشان  استاندارد  مسیر ضریب و  معناداری تی  حالت در را افزارمنر خروجی( 3) شکل

 

 
 تی  آماره مقادیر با همراه شده ترسیم مدل :2شكل 
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استاندارد  ضرایب با اهرهم شده ترسیم : مدل3شكل   

 

ضیه  فر  درصد   95  اطمینان   سطح  در  که  داد   نشان  افزارنرم   از  استفاده   با   ساختاری  معادلات  سازیمدل   نتایج

فرضیه سوم رد و  شدند  تأیید  دوم  در جدول    طورهمان   .شد  اول،  می  3که  متغیرمشاهده   رهبری  گردد، 

 ی هاشیگرا  متغیر  بر  مثبت  دارمعنی  أثیرتدارای    387/0شده    استاندارد  مسیر  ضریب   با  دوسوتوان

)می  کارآفرینانه   استاندارد   مسیر   ضریب   با   نیز   هکارآفرینان  های گرایش متغیر    چنینهم  (.  9۶/1باشد 

مثبتمعنی  تأثیر  دارای  434/0   توان می  اساس  این  بر  (.  9۶/1)باشدمی  شغلی  بازآفرینی  بر  داری 

رهبری  تأثیرگذاری  در  را  میانجی  نقش  کارآفرینانه  هایگرایش  یرغمت  که  پذیرفت  بر  دوسوتوان  متغیر 

 بر  دوسوتوان   رهبری   متغیر  گذاری تأثیر  مستقیم   مسیر  اینکه   به   توجه  با   ضمنا دارد.    شغلی  بازآفرینی

  های گرایشمتغیر    که  گرفت  نتیجه  توانیم(؛  -T9۶ /1 > <9۶/1)  ستین  دارمعنی  شغلی  بازآفرینی

-شغلی عمل می   بازآفرینی  بر  دوسوتوان  تأثیرگذاری رهبری  در  میانجی کامل  متغیر  صورتبه   رآفرینانهاک 

-های مربوط به نقش میانجی یک متغیر میکرد دیگری در قبول یا رد فرضیهنماید.آزمون سوبل نیز روی

 3/ 09۶ون سوبل  مغیر مستقیم حاصل از آز  Tمقدار  نشان داده شده است    3جدول  که در    طورهمان باشد.  

به این که این مقدار  می نتیجه گرفت که نقش میانجی است، می  9۶/1از    تربزرگ باشد که با توجه  توان 

مورد تأیید قرار گرفته است. ضمن اینکه ضریب مسیر کل در حالت استاندارد بین    کارآفرینانه   ایهگرایش

رهبری متغیر  نق  بازآفرینی  و  دوسوتوان  دو  به  توجه  با  با     کارآفرینانه  هایگرایشمیانجی    ششغلی  برابر 

 شده است. 215/0
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های مدل با روش معادلات ساختاری (: نتایج بررسی مسیر3جدول )  

 فرضیه

 

 ضریب 

 

 آماره
t 

 دییتأعدم تأیید/ داریمعنی

 تأیید  Sig<05/0 4/ 080 0/ 387 کارآفرینانه  های گرایشدوسوتوان        رهبری

 تأیید  Sig<05/0 4/ 754 0/ 434 نه      بازآفرینی شغلیاکارآفرین هایگرایش

 د ییأت عدم Sig>05/0 0/ 411 0/ 047 دوسوتوان       بازآفرینی شغلی  رهبری

 = ضریب مسیر کل 0/ 215 = ضریب مسیر غیر مستقیم 0/ 1۶8 

 آماره تی غیرمستقیم = 3/ 09۶ =آماره تی مستقیم 0/ 411

 
اثر متغیر تعدیلگر د با ورود متغیر مشاهده می  4فرضیه پنجم تحقیق در جدول    ردر بررسی شدت و  شود 

تبادل   * توان  )رهبری دوسو  متغیر ساخته شده جدید )سازه   عنوانبه سازمان(    اجتماعی  حاصلضرب  یک 

تعدیل اثر  بررسی  جهت  به  تعدیلی تعدیلی(  سازه  استاندارد  مسیر  ضریب  مقدار  اینکه  به  توجه  با  گری؛ 

بیشتر است لذا در سطح   9۶/1بوده و این مقدار از مقدار مرزی    410/2ی آن برابر با  تو مقدار آماره    3۶7/0

دد و با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر استاندارد، در صورت گرمی  د یی تأدرصد این فرضیه    95اطمینان  

مقدار میزان    افزایش  تعدیلگر،  افزایش  تأثیرگذاری متغیر  بازآفرینی شغلی  بر  توان  خواهد    رهبری دو سو 

 یافت.
(: نتایج بررسی فرضیه پنجم با روش معادلات ساختاری 4جدول )  

 فرضیه
ضریب مسیر  

 استاندارد 

β 

 آماره تی

T -Values 
 تأییدعدم /تأیید داریمعنی

  یاجتماع تبادل *  توان دوسو یرهبر

 بازآفرینی شغلی      سازمان
3۶7 /0 410 /2 05/0>Sig  تأیید 

 

  ها در میزان شاخص بالاگردد براساس شیب معادلات متغیرمشاهده می  1دار  وکه در نم  طورهمانچنین  هم

 بر   توان سو گری در رابطه بین رهبری دوه نقش تعدیلسازمان حاکی از آن است ک  اجتماعی  پایین تبادل و

 مورد تأیید واقع شده است. شغلی بازآفرینی
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جم از طریق معادلات خطینپ فرضیه : بررسی1نمودار   

 
 بحث و نتیجه

رهبری    نقش  تبیین  ایبر  میانجی  متغیر  عنوانبه   نانهیکارآفر  هایگرایش  اثر  مدلی  ارائة  با  پژوهش   این  در

  در رابطه بین   سازمان  یاجتماع  تبادل گریچنین نقش تعدیلبازآفرینی شغلی و هم  ینیبش یپ  در  دوسو توان

بازآ  توان   دوسو  یرهبر بررسیفبر  شغلی    ی رهبر که    بود   صورت   این  به   تحقیق   نخست   فرضیة.  شد  رینی 

  این  تأیید   از  حاکی  پژوهش  نتایج  که   رددا  معناداری  و  مثبت   اثر  نانهی کارآفر  هایگرایش   بر  دوسوتوان

سوتوان  رهبری  .است  فرضیه از  عنوان به  دو  ترکیبی  محرکی  در   برداریبهره   و  اکتشاف  از  نوآوری،  را 

کارآفرینانه، رابطه متقابل و    های گرایش  و   دوسوتوان   رهبری   بین   رابطه   مورد   دهد. درمی  شیافزا  سازمان

نفو  تأثیرگذاری  با  تواند یم  دوسویه توان  بر  مأموریت سازمانی،  بر  ذو  . بگذارد  مثبت  تأثیر  رهبری دو سو 

پیوند دو سویه   باز و  سازمانی،  فرهنگ  بر  ریتأثاین  اکتشاف را    طریق  ز ا  نوآوری   ایجاد  رفتارهای رهبری 

( بیان نمودند که رهبری با ویژگی دو سو  2019فرضیه، قوره جیلی و همکاران )  این   نتایج  تأیید  دارد. در

-فعالیت  کردن  پردازد و از یکپارچهمی  مداوم  وریبهره   توسعه و  و نوآورانه بدیع و  هایراه   تحلیل  به توان، 

پذیرش   و   خلاقانه   تفکر  به   را   خود   پیروان  و از طرفی  ردیگمی  بهره   تغییر  مدیریت  و   متضاد و ناهمگون   های 

  یادگیری ارتقا و آموزش و کارکنان ی توانمندساز به ویژگی رهبری دو سو توانی نماید.ریسک دعوت می

  های فعالیت  بر   مداوم   نظارت   و   کارکنان  برای   حمایتی  های محیط   خلق  و   های حمایتیزمینه   ایجاد   و   ها آن

دارد  هاآن کارکنان،  انگیزه   ایجاد  و  نفوذ   به  بعد  این   اصلی  ه توج.  نقش   و   وریبهره   و   تغییر  مدیریت  در 
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  سال  در همکاران  و  منتیکلا-نزیمارت  پژوهش  جینتا  با  هایتهیاف  با  فرضیه  این  نتایج  .باشدمی  مستمر  بهبود

ان و  و دوسو ت  یرهبر  هاییژگیجهت توسعه واست.    سازگار  2019در سال    همکاران  و  یلیج  قوره   ،2019

فعال واقع در شهر   ی دتولی  هایدر شرکت  رانیمدگردد  می  شنهادی پ  نانه،یکارآفر  شیگرا  شیآن افزا  تبعبه 

  ی و نوآور   رییثبات و تغ  نیب  سازیکپارچهیتعادل و    جادیا  یهامهارت  یو بندرانزل  نجایرشت، لاه   یصنعت

در سازمان به جهت  بالفعل   ینتقادامناسب از تفکر خلاق و    طیرا در خود توسعه بخشند و در هنگام شرا

-سککاری و افزایش ریجهت کاهش محافظه  ند؛ یاستقبال نما  ی انسان  ی روین  ه بالقو  های یستگینمودن شا

با    های توسعه رفتار  برای   پذیری و  با واحدهای سازمانی  با تشکیل جلسات مختلف  باید  نوآورانه، مدیران 

کارکن بین  جو صمیمی  ایجاد  مدیران ضمن  بین  احضور  متقابل  اعتماد  برقراری  و  مدیران  و  این   هاآن ن 

-پایین  ریسک  از  میماتتص  آن  ،هایریگمیتصمکارکنان در    تاحساس در مدیران ایجاد شود که با دخال

شد؛ برخورد  تری خواهند  توانایی  ار  و  قدرت  با  مدیران  سازی  و    خود  مجموعه   زیر  کارکنان  یهاآشنا 

  و  دقیق   اطلاعات  بدون   و  ییتنهابه  دانش  سریع  هایپیشرفت  صرع  در  که  آنان  در  باور  این  تیتقو

  کارکنان   مشارکت  نیازمند  شرایطی  هر  در  و   بگیرند   را  سازمانی  مهم  تصمیمات  توانندینم  شده   کارشناسی

-اده ینمودن و پ ایو مه ینیو کارآفر یپردازده یکارکنان به ا قیتشو ؛باشندیمسازمانی  هایگیریدر تصمیم

 مسائلمشکلات و    ی در حل و ارائه راهکار برا  لیفرهنگ انتقال دانش به جهت تسه  ی برا  هاییبستر  سازی

 و   مثبت   اثر  شغلی  بازآفرینی  بر  کارآفرینانه  هایگرایش  که  ددارمی  بیان   پژوهش  دوم  فرضیة  .یسازمان

  همکاران  و  ، لوهدر تأیید نتایج این فرضی  .است  فرضیه   این   تأیید   از  یحاک   پژوهش   نتایج   که   دارد  معناداری

  های سفیدی هستندبوم  همچونبازآفرینی شغلی    چارچوب  در شغلی  هایکنند که طراحی( بیان می2019)

  تعدیل نمایند. بدین بخشی به شغلدر جهت معناداری و هویت را خود شغل محتوای توانندمی کارکنان که

  و   دهدر مرکز و محوریت موضوع قرار میدکارکنان را    فعالانه   رفتارهای  بازآفرینی شغلی،  فرآیند   ترتیب،

  هایگرایش  ای دار  که  سازمانی  بنابراین؛  کندمی  بررسی  را  هاآن   خلاقانه  و  های انگیزشیکانون   چنینهم

 را  ای خلاقانه   و   پیشگامانه  هایرفتار  چنین   است  ممکن  کند که فراهم می  محیطی  است  بالایی  کارآفرینانه

شغلی  زمینه   در شفرد    کلوندیو.دهد  پرورش  بازآفرینی  قابل  انیب   (2003)و  که    ش یگرا  هایت ینمودند 

برا  ی هامهارت  نانه،یکارآفر سازمان  در  را  بهتر    ی لازم  داخلاستفاده  منابع  هم  ی از  و  دست    ن چنیخود  به 

و   یشغل  یمنابع ساختار  شیکه منجر به افزا   کندیفراهم م  یاز منابع خارج  مؤثرتر  برداریآوردن و بهره 

و    کلوندیوو    2019پژوهش لو و همکاران در سال    نتایج  با  فرضیه  این  نتایج  .شودیم  یشغل  یتماعجامنابع  

سال  شفرد   داردهم  2003در  گرا  ،نیبنابرا.خوانی  توسعه  افزا  تبعبه و    نانهیکارآفر  شی جهت    شی آن 
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  مدیریت   و   هاشنهاد یپ  سیستم  ایجاد  برای هاسازی و بهبود نگرشبسترگردد که  می  شنهاد یپ  ،یشغل  ینیبازآفر

شرا  امهی  و  مشارکتی هم  یطینمودن  و  استقلال  احساس  کارکنان  به    یخودانگار  نچنیکه  نسبت  مثبت 

خلق    ده،یو مشوق، جهت ارائه ا  گرت یحما  یهاستم یس  یطراح  خود داشته باشند؛   ی هامهارتو    ها ییتوانا

و    یچون همکار  هاییبر ارزش  تأکیدبا    نرایمد  کارکنان و ارائه بازخورد به آنان؛  ینو از سو  یو فکرها

فرآ  ریدرگ در  آنان  ارتقا   ،یرگیمیتصم  ند ینمودن  ز  ی رفتارها  یبه  در  کنند؛ یمکمک    ردستانیفعالانه 

بازآفر  یفایا  لیتسه و  کارکنان  طر  یشغل  ینینقش  ب  تیفی ک   جادیا  قیاز  روابط  و    رانیمد  نی مطلوب 

معن  .ردستانیز حالت  در  تحقیق  مدل  به  توجه  متغیریبا  که  شد  مشاهده  سوم،  فرضیه  در    رهبری  داری 

 بر  دوسوتوان   رهبری  گذاری تأثیر  فرضیه  دیگرعبارتبه معنادار نداشته و    اثرشغلی    بازآفرینی  دوسوتوان بر

( 2019)  همکاران  و  لو   نتایج   با   نتیجه  این   ست ین   قبول   صنعتی قابل   تولیدی   هایشرکت  در  شغلی  بازآفرینی

افزاری ویتنام بوده نرم  های شرکت  موردپژوهش( جامعه  2019وهش لو و همکاران )ژدر پ  .ندارد  همخوانی 

پذیری و سفارشی بودن هستند و  اری ملزم بر انعطافها براساس نوع و زمینه ک گونه شرکتاین  ازآنجاکه

  این  که   باشند اطلاعات هستند می  فناوری  و   ارتباطات   بر   که مبنی  4.0  صنعت   یا  صنعت   چهارم  جزء نسل

ها در لذا این استراتژی   ؛ کنند  برآورده   را   سفارشی  نیازهای   بحران،  زمان  در  باید داشته باشند تا   را   واناییت

نهادینه گشت  اما در شرکتسازمان  است  برقرار  مثبتی  رابطه  است و  تأثیرات ه  تولیدی صنعتی کشور  های 

متغیر این  متغیرهمزمان  بدون وجود  تعدیلها  یا  و  میانجی  های حال حاضر ضعیف یرساختزگر در  های 

در جامعهپنداشته می تحقیق حال حاضر  در  نتیجه  این  که  شهر   هایشرکت"  شود  در  واقع  فعال  تولیدی 

بندرانزلیصن و  لاهیجان  رشت،  فرضیة   ”عتی  شد.    هایگرایش   که  داردمی  بیان  پژوهش  چهارم  مشاهده 

 از  حاکی  پژوهش   نتایج   که   نقش میانجی دارد  یشغل  بازآفرینی  بر  دوسوتوان   رهبری   ر یتأث  در  کارآفرینانه

ماو  .  ی استشغل  ینیبازآفر  بر  دوسوتوان   یرهبر  ریتأث  در  کارآفرینانه  هایگرایشنقش میانجی کامل متغیر  

( همکاران  با2019و  توان  دوسو  رهبری  که  نمودند  بیان  شغلی  افزایش  (  های  رفتار  کاهش  و  اشتیاق 

شغلیباز  بر  وسواسانه  می  تأثیر  آفرینی   طوربه   شده   ادراک   کاری  اهمیت   این،   بر   علاوه .  گذاردمثبت 

  بین  منفی  رابطه   همچنین   و   نمایدیل میبازآفرینی شغلی را تعد  و   کاری  اشتیاق   بین   مثبت   رابطه  توجهیقابل

شغلی  و  وسواسانه  هایرفتار تعدیل  را  بازآفرینی  ).  نمایدمی  نیز  همکاران  و  که 2019لو  نمودند  بیان   )

کنند.   تسهیل   را   برداریسازمان تغییرات مرتبط با اکتشاف و بهره   سطح  در   است   وسو توان ممکند رهبران  

رفتارهای باز .  است  اصلی   های حل  راه   جستجوی  و   پذیریریسک  ری،پذی تجربه  مستلزم   رفتارهای اکتشافی

 استقلال عمل  و  رکتف  فضای  هاآن   به  دهند،  انجام  را  متنوع  کارهای  تا  کندیم  ترغیب  را  کارمندان  رهبری،
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  رفتارهای  روازاین   ؛ کندمی  حمایت  موجود   وضعیت   کشیدن   چالش   به   برای   ها آن   های تلاش  از  و   دهدمی

رهبری، می  هایگرایش    باز  تبیین  را    رهبران  باز  رفتارهای  در  کارآفرینانه  هایگرایش .  کندکارآفرینانه 

  رفتارهای  دیگر،  طرف از.  است  کارکنان  بین  در  پذیری   ریسک  و   نوآوری مانند  خاص  نتایج  ارتقا  منظوربه 

 اصلاحی   امات اقد  انجام   و   هدف   به   دستیابی  بر  نظارت   خاص،   هایدستورالعمل  تنظیم  مستلزم   بسته رهبری

مؤثر  به   مربوط  که  است سازی  ؛   کارآفرینانه  هایارزش  احیای  جهت  به   است   جدید  هایایده   پیاده 

توان   رهبران  که  اکتشاف   و   یبرداربهره   بین   افزایی  هم  ،دیگرعبارتبه    است   ممکن  کنندیم  ایجاد   دوسو 

بازآفرین  دهد   پرورش  را   کارآفرینانه   هایگرایش و  طراحی  به  امر  این  گوناگون  که  شرایط  در  شغلی  ی 

و همکاران در سال    نتایج  با   فرضیه   این   نتایج  .شودمنجر می لو  ماو و همکاران در سال   2019پژوهش  و 

به  می  شنهادیپ  نیابرانبخوانی دارد.  هم  2019 جهت    رانیسالم در سازمان توسط مد  یجو رقابت  جادیاشود 

 نوآورانه جهت حل مسائل؛  هایبروز روش  یبرا  ییهاشدن بستر  ایبالقوه کارکنان و مه  یبروز استعدادها

آزاد تقو  ی ارائه  خودآگاه  زشیانگ  تی عمل،  مد  یو  جانب  ارزشمند    رانیاز  جهت  به  کارکنان،  به 

تبادل دانش،    ت یاهم  ؛یطیمح  های فرصت  یاز تمام  برداری بهره   شیشغل توسط کارکنان و افزا  نکردیتلق

جستجو آفر  ی امکان  دانش  مبا  ینیدانش،  افزاو  جهت  به  سازمان  در  ک   شیدله  و    تی فیسطح  خدمات 

ده پاداش  نظام  برا  یاستقرار  پ  یمناسب  و   این   به   پژوهش   این  فرضیة  آخرین  خلاق.  یشنهادهاینظرها 

 تعدیل  نقش  بازآفرینی شغلی  بر  دوسوتوان  رهبری  ریتأث  در  سازمان  اجتماعی  تبادل   که   شد  تدوین   تصور

که  گر این    . است  فرضیه  این  دیی تأ  دهنده نشان  یزن  پژوهش  از   حاصل  نتایج   دارد  تأیید  در  همکاران  و  لو 

 دارند   سازمان  به   نسبت   ی بیشتر  تعهد  کارمندان  بالا،   اجتماعی  تبادلات   با  سازمانی  فرضیه بیان نمودند که در 

 توان دوسو  رهبران   از  تغییر   هایاستراتژی  به   پایین،  اجتماعی  تبادل  روابط   موارد  با  مقایسه  در   دارند  تمایل  و

اقدامات  و  دهند  پاسخ نمایند  کارآفرینانه و تغییرات شغلی  در   اجتماعی،  تبادل  بالای  روابط  با.  مشارکت 

-ارزش  و   هاشایستگی  تغییرات از  این  زیرا  ؛پندارندمی  مفید  ا ر  دوسو توان  رهبری  تحت  تغییرات  کارکنان

نهفته آنان ر چنین ارزشکند و هماستفاده می  هاآن موجود    های   کارمندان  بنابراین؛  کندا کشف میهای 

پژوهش لو و    نتایج  با  فرضیه  این  کنند. نتایجنیز می  ریسک  سازمان حتی  در  نوآورانه   هایسازه   تولید  برای

دارد.   هم  2019ر سال  دهمکاران   اعتماد    یسازبستربه    گرددی م  شنهادیپ  ن یابنابرخوانی  ارتقاء  در حوزه 

دغدغه   داریپا به  نمودن  توجه  حساس   ی هانگرانی  و  هاو  اطلاعات  نگاهداشتن  محرمانه  و  کارمندان 

 ستمیناسب و سم  دهیاستقرار نظام پاداش؛  کارکنان و سازمان  ن یاعتماد متقابل ب  جادیکارمندان به جهت ا

آنان    هایتلاش  نکهیبه کارکنان از ا  یبخش نانیعدالت محور به جهت اطم  کردیجبران خدمات براساس رو
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ب سازمان  ماند  مرثیدر  و س  یشغل  هایکارراه   یطراح.  نخواهد  به    یستگیشا  ستمیمتنوع  درسازمان  محور 

ا ذهن  نکهی جهت  نقشه  آ  یحیصح  ی کارکنان  ع  یشغل  نده یاز  در  داشته    حال  نی و  سازمان  در  خود  موفق 

امن  نان یاطم  بیضر  شیافزاو    باشند  و  سازمان  ر  ی برا  یشغل  ت ی در  با  مواجهه  در    های سکیکارکنان 
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