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The purpose of this study is to analyze the role of Organizational Ambidexterity on 

organizational performance by emphasizing the effect of leader social intelligence, 

employee engagement, and environmental changes. The present research is applied 

in terms of purpose and descriptive survey in terms of nature and method. The 

statistical population was the employees (920) of Bank Mellat in Yazd province 

who were selected by Cochran's formula 271 by simple random method. The data 

collection tool was a questionnaire that had good validity and reliability. The results 

of the hypotheses indicated that the leader's social intelligence has a strong, direct, 

and significant effect on Organizational Ambidexterity and employee engagement 

and a strong, direct and indirect, and significant effect on employee engagement, 

respectively. And environmental changes on Organizational Ambidexterity, the 

effect of moderate, direct, indirect and significant, respectively, and the average, 

direct and significant effect, as well as Organizational Ambidexterity on 

organizational performance, strong, direct and significant effect. Finally, job 

employee's engagement can mediate the role. To play in influencing the leader's 

social intelligence on Organizational Ambidexterity. Despite SEM model, it can be 

expected that the bank can improve its organizational performance by increasing its 

level of Ambidexterity, and if it wants to be more effective, it must be able to pay 

attention to the role of leader's social intelligence, employee engagement, and 

environmental changes. 
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تحلیل نقش دوسوتوانی سازمانی بر عملکرد سازمانی با تاکید تأثیر هوش اجتماعی رهبر، دلبستگی شغلی کارکنان و  

 استان یزد(   ملت بانک    : مورد مطالعه )   ت محیطی  تغییرا 
 3فاطمه عامری سیانکی  |2زاده مرضیه دهقانی  |1* پیمان اکبری 

 

 

 ده ی چک 

 ی طتیح م راتییتکارکنتان و تغ ی شتغل ی لبستتگرهبر، د ی تأثیر هوش اجتماع  دیبا تاک  ی رد سازمانعملکبر    ی سازمان  ی نقش دوسوتوان  لیهدف پژوهش، تحل

استتان یتزد  بانک ملت( 920)پیمایشی است. جامعه آماری کارکنان  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی .  باشدمی 

وردار ختنیتز بر ختوبی  پایتایی  و  روایتی  ازه بود ک ها، پرسشنامهانتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهاده  به روش تصادفی س  271که با فرمول کوکران    بوده

قتوی، مستتقیو و  بته ترتیتت تتأثیرکارکنتان    ی شتغل  ی دلبستتگو    ی ستازمان  ی رهبر بر دوستوتوان  ی هوش اجتماع  که  حاکی از آن بود  رضیاتف   نتایج.  بودند

به ترتیت تتأثیر متوست ،  ی سازمان  ی دوسوتوان  بر  ی ط یمح   راتییتغو  کارکنان    ی شغل  ی دلبستگ  دار دارد،ستقیو، و معنی دار و تأثیر قوی، مستقیو و غیرممعنی 

دار در قتوی، مستتقیو و معنتی   بر عملکرد سازمانی تتأثیر  ی سازمان  ی دوسوتواندار و همچنین  دار و تأثیر متوس ، مستقیو و معنی مستقیو، غیرمستقیو و معنی 

بتا وجتود متدل   .ایفتا کنتد  ی ستازمان  ی وانرهبتر بتر دوستوت  ی هوش اجتماعگذاری  را در تأثیر  گرینقش میانجی   تواندمی کارکنان    ی شغل  ی دلبستگنهایت  

و اگتر بخواهتد تاثیرگتذاری  را بهبود بخشد اشعملکرد سازمانی اش،  با افزایش سطح دوسوتوانی توان انتظار داشت که بانک مذکور بتواند  می   ساختاری

 .ی نیز توجه کندط یمح  راتییکارکنان و تغ ی شغل ی دلبستگ بر،ره ی هوش اجتماعنقش  به یز داشته باشد بایستی بتواند  بیشتری ن

   : ها دواژه ی کل 

 . ی ط ی مح   رات یی تغ   ، کارکنان   ی شغل   ی رهبر، دلبستگ   ی هوش اجتماع ی،  عملکرد سازمان ی،  سازمان   ی دوسوتوان 
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. مقدمه 1  
به سطح سازمانی اشاره داشته و هوش اجتماعی رهبر و دلبستگی شغلی کارکنتان که  زمانی  مانی و عملکرد سای، دوسوتوانی سازط یمح   راتییتغ  بهبا توجه  

ئز اهمیتت احت ،رجای بگتذاردمهمی را بتاثیرات  تواندتغییرات محیطی به عنوان جزیی از سطح سازمانی که می داختن به  رپبه سطح فردی اشاره دارد،  که  

تغییرات  ،محی  غیرقابل پیشبینی که ویژگی آنتوانتد بتا متی  ،ستازمانیک ، محیطی  تغییتراتعدم اطمینان با توجه بته   .(2013،  1جانی و همکاران)است

اقدامات  تغییرات و ایتتن چنتتین . شتتود و روبهر ،میباشد ختتدماتو نوسانات شدید در تأمین  رجتتوعاربتتابنوع شدید در تقاضاى سریع در تکنولوژى، ت

 هتایپتژوهش. به دنبتال داشتته باشتد سازمانبراى  یی کست فرصتهاى جدید و یا تهدیدها  بهن است ماهیت رقابت را  مکم  ،ر محی ل پیشبینی دباغیرق 

بالاستت کته  آنچنانمحیطی جدید تغییرات شدت ی نشان دهند اما گاهرا واکنش مثبتی محیطی تغییرات توانند در برابر می ها انزمساکه    ندنشان دادقبلی  

 پرتوستا ارتگتا و بتا ایتن وجتود . (2012 2،مکارانشنوسلا و ه)دنیستتنآن قادر به پاسخگویی ستریع ، گاهی  هایشانهارتدانش، م  ودوجبا    هاسازمان  حتی 

 مهمی بگذارد.تأثیر دوسوتوانی سازمانی  بر  تاقادر است تغییرات محیطی  (2018، )3رینمولینا ازو 

 توانایى رفتارى، افرادى که  علتتتتتتوشده است. در  تشکیل به معناى چیرگى و مهارت Dexterityوسو و به معنى د Ambiاز دو واژه لاتین  دوسوتوانى 

بته توانتایی ستازمان در متدیریت  دوسوتوانی سازمانی اما  ،ان نامیده مىشوندباشند افراد دوسوتو مهارتهاى مساوى دارا با  را  ددست خو  هر دو   ستفاده ازا

، 4ارانمکتریت  و ه)اردیترات محیطتی اشتاره دهای آتیِ کست و کتار ناشتی از تغیطباق آن با نیازو در عین حال اناثربخشِ تقاضاهای رایج کست و کار  

در موفقیتت یتک ستازمان و معتقد بود کته  .کردمطرح بهرهبردارى و اکتشاف در دو حوزه    را  سازمانی   ى توانسودو بحث  (  1991)سال  در    5مارچ.  (2009

 در (2017)، 6ونکتاترامن و همکتاران. دارد اشهتای آینتدهکشت  فرصتتو نی هتای کنتوابلیتتز ق بترداری اهآن در بهتریی انتاتو بستتگی بتهبلند متدت  

رخت بربستن از بتر  تأکید    بیشتتراکتشاف    امتا در  استترایى و نوآورى تدریجى مدنظر  اکبا حداکثر  اه  همرونى،  ه دانش کنگسترش و توسع،  بهرهبردارى

رى انعطافپذیکارایى و توازن بین در چنین نگرشی با . است ارباب رجوعیازهاى بازار و ورده نمودن ندین براى برآدانش موجود، نوآورى و تغییرات بنیا

عملکرد و برنامهریزى کته گفتته شتده بلندمدت است، اکتشاف    امابهرهبردارى برنامهاى کوتاهمدت    که  چرا.  یا رسیدمحی  پو  عملکرد بالا درمىتوان به  

قادر به برقتراری باشند و وسوتوان ند ،نی ازمااگر س، استنیازمند دوسوتوانى سازمانى    دارد و این خودلندمدت قرار  اى برنامههاى بدر کوتاهمدت در راست

، 7استوارت و همکتاران .کتاهش خواهتد یافتتشتان در بلندمدت عملکرد امتاد کوتاهمدت سودآور باش د شاید درنباشرى و اکتشاف  ادبین بهرهبر  توازن

 .ثیرگذار استرد سازمانی تأروی عملک در نهایت برای بررسی رواب  بین رفتار افراد است که ارائۀ چهارچوبی توانی قادر به سودو  (2016)

ای از فعالیتت عملکردهتای ها با اقدامات، برآورد نقادانه و کاوشتگرانهریزیریزی و برنامهطرحد همسویی و هماهنگی لازم عملکرد سازمانی، ضمن ایجا

. (1393، اریشتکوه)تتولایی و  نتدکمتی اقتدام هتا وت و مزیتتوسعه نقاط ق  ها و نیزیری از آنتشخیص انحرافات احتمالی، پیشگمختل  ارائه و نسبت به  

 یابتر ی چالشت شتهیشتته همتتأثیر دا ی کدام دسته عوامل بر عملکترد ستازمان نکهیا، افتهی یاریبس تیها اهمعوامل مؤثر بر عملکرد سازمان  یی اامروزه شناس

هتا، ستازمان شتتریبدر  و  دارد ستازمان تیتدر تتداوم فعال ی تتینقش بتا اهم ی عملکرد سازمان(.  1399ن،  و همکارا  )پاشازادهبوده است  نیتخصصو م  رانیمد

تتوان  جهتت حفتظ ،عملکترد یارتقتا یبترا  ،مناستت  هایراهبردلذا    .هستندعملکردشان    بودارتقا و بهحفظ،  به دنبال    سازمانشانمنظور توسعه    به  رانیمد

 (. 1397، زاده و همکارانطاهری)است ی ط یمح  راتییکارکنان و تغ ی شغل ی رهبر، دلبستگ ی هوش اجتماع ریتأثبه کردن توجه  ،مشابه یهامانبت با سازرقا

تعالی رد معملک، اجتماعی پیرامون دیگران با هدف رهبری برتر ص، فهتو و استتفاده از اطلاعتتاتعبتارت استت از توانتایی تشتخی)رهبر( هوش اجتماعی 

توانتتتایی  عنتتوانه باش فتتتتاریرا بتتتر حستتتت نتتتایج رهوش اجتماعی  1983ال س در 1(. فورد و تیساك2015، 8نهمکتارا)بویتتتاتز و استتت و کارآمتتدتر 

_______________________________________________________________ 
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آگتتتاهی را هتتوش اجتمتتتاعی  (2020) ،2همکتتاران دان و  ر موقعیتهای خاص اجتماعی تعری  کردند.شتخص بترای دستتیابی بته اهتداف مربوطته د

هتتتتوش  (2008) 3رابتتترت. نتدتعری  کرد "آگتاهی  کستاز  بعدانجتتام دادن "اجتماعی و امکانتتتات  "آنچه ما نسبت به دیگران احستتاس"اجتمتتاعی 

شترای  را  هبرهوش اجتماعی ر  (2007)؛  4اتزیس و گلمنبویخص تعری  کترد.  پذیر به رفتار شعطافانتوانتتایی انتخاب واکنش مناست و  اجتمتتاعی را  

 کنند.خلق می  انو نوآوری کارمند (مشارکتدلبستگی )برای اثربخشی،  

دهى در کاهش غیبت و ترك ختدمت ایفتتا متىکنتتد نورى بتالا و اطمیناهابتى، دستیابى به بهربه دست آوردن مزایاى رق   نقش مهمى در  دلبستگى شغلى 

اشاره مىکند که سرمایه انسانى و مشارکت شناختى و عاطفى از عوامل کلیتتتدى در موفقیتتتت ( 1820) 6(. از طرفى کوتز2017 ،5رونتتتا و مارستتتاندانها)

ظای  شغلى و  کارکنان با انرژى و مشتاق نیاز دارند، چرا که این افتتراد بتهطتتور کامل جذب کار خود شده و   بته  تنها. بنابراین سازمانها  هستندزمانى  ستا

تهتاى کتتارى و انند؛ احستاس قدرتمندى و ارتباط مؤثر در شغل دارند و خود را بتراى بترآورده کتردن مستئولیرستمتى کیفیت عالى به انجام  خود را با  

هتاى کارى أثیر مثبتت بتر نگترشبدیل شد و از لحاظ تتت  دلبستتگى شغلى به واژهاى پر کاربرد در ادبیات مدیریت  ،. به همین دلیلدشغلى توانمند مىبینن

 . (2015، 7)موهستین ه استاى را به خود جلتت کتردجه نظرى و تجربى گستردهمانى توهاى سازخروجى  و 

 ی رهبتر، دلبستتگ  ی اعتأثیر هوش اجتمت  دیبا تاک  ی بر عملکرد سازمان  ی سازمان  ی نقش دوسوتوان  لیلتح پژوهش حاضر سعی بر    ،طالت ذکرشدهبا توجه به م

دوسوتوانی سازمانی بر عملکترد ستازمانی آیا که هستند،    سؤالبه دنبال پاسخ به این  ین پژوهش  پژوهشگران در ا  دارد،  ی ط یمح   راتییکارکنان و تغ  ی شغل

  ؟است به چه میزان تماعی رهبر، دلبستگی شغلی کارکنان و تغییرات محیطی نقش هوش اج با توجه به شدت این تاثیرر دارد و تأثی

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2
 وتوانی سازمانیوسد وهوش اجتماعی رهبر 

شتده توانی ستازمانی های پیچیده مربتوط بته دوستوفعالیته حوزدر  ی هایِ مدیریتچالش گیری یکسری، منجر به شکلتغییرات مستمر در محی  سازمانی 

 ه منظتور اداره ستازمانبتران بتاین رههای شیوهلذا  ،است ی سازمانرهبران برای برداری وظیفه مهمی ههرتوسعه و مدیریتِ اکتشاف و بو از آنچا که  .  است

اداره مقتدمات  عنتوان بتهگرایتی ولفراکنشی و تح از رهبری . (2009، 8هالوی)کارملی و گذار باشد  برداری تأثیرممکن است در موفقیت اکتشاف و بهره

دریافتت های رهبر پتاداش نطباق با خواستهل ادلیه ببین رهبران و پیروانی است که  اط تبادلی  شامل ارتب  ری فراکنشی بهرد.  شومی   یاددوسوتوانی سازمانی  

لاتر ه دستتیابی بته ستطوح بتابت را آنهتا شتان،هتای پیروانها، عقایتد و ارزشسازی گرایشگرگونبا د  گرارهبران تحول(. در مقایسه  1978،  9کنند)بارنزمی 

ستازی آیا هنگام یکپارچته ، مساله اصلی این است کهدوسوتوانهای  رهبران در سازمانی  هایبا توجه به چالش  (2009)،  ارانمکری  و ه  کنند.یت می غتر

( 1985) 10بتاس. متورد توجته قترار گیرنتد یتا خیترری بایتد بترداهترههای متناقص اکتشتاف و بدوسوتوایی، خصوصیات شخصی رهبران در معرضِ نقش

 ،11دویتر و همکتارانستازد. ی ر فرایندهای تحول را آشکار مکه در آن خصوصیات درونی رهب  انستهدگرا  تحول  رهبرانمربوط به  را  اکتشافی  دوسوتوانی  

بتا توجته بته یر دارنتد. تتأث شانروی عملکرد انرهبر ک خصوصیاتدر آن تحری کهدانسته فراکنشی  رهبران مربوط بهرا  برداری  بهرهوسوتوانی  د  (2002)

هتوشِ اجتمتاعی  کته حتاوی، ولتی یتک شتکاف آشتکار دشومی دیده    سازمانی   وسعه و حفظ دوسوتوانی اهمیت رهبران در ت  گر چه،  قبلی   هایپژوهش

درك احساستات، تفکترات و رفتتار اشتخاص »توانایی  را هوش اجتماعی رهبر  (1986)،  مارلووی.  خوردبه چشو می   باشدنی می روی دوسوتوابر  رهبران  

عنتوان ه هتوش اجتمتاعی رهبتران را بت (2007) متنبویاتزیس و گل. است کردهدرك آن« تعری    دی و عملکرد مناست درهای درون فراز وضعیتو  اع
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هتوش یت عمتد  وصتخص  چهتارآنها دریافتند کته  .  بخشددیگران در اثربخشی الهام می اند که به  درون فردی تعری  کردههای  ای از شایستگی مجموعه

توستعۀ  ؛ختورد بتا دیگتران(عتاطفی در برکتاربرد درك ) مدیریت ارتباط ؛تشخیص و درك احساسات دیگران() آگاهی اجتماعی شامل  رهبر  اجتماعی  

بر اساس شوند.  می فراکنشی منعکس    و گرا  لتحو  ان. این شروط در رفتار رهبرباشدمی تشویق همکاری(  )  رمندان( و کار تیمی ارائه بازتاب به کادیگران )

گرا تحولرهبری که هو لذا . اندبرداری مرتب های بهرهفراکنشی بیشتر به فعالیت انرهبر  و های اکتشاف  بیشتر به چالش،  گراتحول  انرهبر،  چنین شروطی 

هوش  با رهبریک دریافتند که  (2018)؛ 2مام و همکاران ن وجودبا ای (.2017، 1اکی کاسوت-است )گیانزینا انکند یک رهبر دوسوتوفراکنشی عمل   هوو  
هتای دوستوتوان ستازمانی در تارهای رهبری در سطخ خُترد را بتا فعالیتتف ر قادر است تا که کردعنوان رهبر دوسوتوانی مشاهده  ه  ب  انتورا، می اجتماعی  

گتذارد، بلکته تترجیحِ متی  ی به طور خودکار روی دوستوتوانی ستازمانی تتأثیرا اینحال نه تنها خصوصیات رهبر با هوش اجتماع. بکند  سطح کلان همراه

 لذا انتظار داریو: . کنندبرداری را دنبال بهره و که اکتشاف  این استاستراتژیک این رهبران 

 دار دارد.معنی و تاثیر مثبت سازمانی  هوش اجتماعی رهبر بر دوسوتوانی : 1فرضیه

 غلی کارکنانهوش اجتماعی رهبر و دلبستگی ش

استتفاده از  عیض میان آنهتا و شامل »توانایی در نظارت بر احساسات و عواط  شخصی و مربوط به دیگران، جهت تبکه  استدلال شده که هوش عاطفی،  

تباط دارد )بورن را، گراتحول انبیشتر با رفتار رهبر و بوده،  وعۀ هوش اجتماعی مجم زیراین هوش  ،  استعات برای هدایت تفکر و اقدامات شخص«  اطلا

 خود در جهتتفکری    تحرکاتهای انگیزشی و  تبخش، مهارهای الهامیی از تواناهستند  هوش عاطفی    که دارایرا  گتحول  رهبران(.  2005،  3و موشاوی

دوستوتوان را  هتایرفتار ،رهبتران اجتماعی هوش  گفته شده که همین اساس است که  بر(،  2017،  4)پاشا و همکاران  کننداستفاده می   کارکنانتغییر رفتار  

-بین اکتشاف و بهتره تنشاهش به منظور ک ر رفتار کارکنان،یتغی در جهتاز آن  توانمی  و ، وسوتوانی سازمانی استد در ی مهم عامل  و   دهدپرورش می 

شتان را دلبستتگی شتغلی احساسِ توسعۀ  نانکارکنگیزشی به های منابع انسانی با بهبود اشیوهکه    دریافتند(  2015)  5احمد و همکاران.  استفاده کردبرداری  

را آنتان  تتاگذاشته  تأثیرکارکنان شغلی تگی دلبس بر  جتماعی رهبرهوش ا  (2017)،  6زاچرروسین و  داده که در ساخت دوسوتوانی سازمانی حیاتی است.  

 لذا انتظار داریو:  .کند یاریبرداری بهرهمشارکت در رفتارهای اکتشافی و در جهت 

 دار دارد.تاثیر مثبت و معنی اجتماعی رهبر بر دلبستگی شغلی کارکنان ش هو: 2فرضیه

 دوسوتوانی سازمانی ودلبستگی شغلی کارکنان 

به عهتده گرفتته و در را هایی  باید پیشگامی   . اول، افرادکردندمشخص    کارکنانرفتار دوسوتوان را برای  چهار نوع  ،  (2004ل )سا  در  7گیبسون و بریکشاو 

هتایی بترای های مشاغل شخصی خود هوشیار باشند. دوم، باید مشارکتی عمل کرده و در جستجوی فرصتترای محدودهی موجود ف هاص فرصتخصو

و چهتارم اینکته بایتد د. پیوندهای داخلی باشتنگر عمل کنند، همیشه به دنبال ساخت شند. سوم، آنها باید مانند واسطهدیگران با های خود باترکیت تلاش

ت انجام وظای  مختل  عمل کرده که مشارکت در بیش از یک شغل برای او خوشایند باشد. این خصوصتیات افترادی را تعریت  با قابلی  ند یک فردمان

 افتنتد«. ایتن»عقتت نمتی  ستازمانر د هتااز تغییرات و پیشترفتانجام اقدامات با منافع بیشتر برای سازمان انگیزه داشته و بدان متعهد بوده و    کنند که درمی 

نی پذیری افراد بتا استتراتژی کلتی کستت و کتار را تشتکیل داده و در حقیقتت دوستوتواراستایی و انطباقهایی برای هویشگامی خصوصیات و رفتارها، پ

دی نیتز در ستطح فترا در سطح ستازمانی بلکته تنهبراین دوسوتوانی نه  ( بنا2010،  8د )اندلوپولوس و لویسگذاردسازمانی را در سطح فردی به نمایش می 

_______________________________________________________________ 
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چه افراد باید هتو رگ. با اینحال، است دادههای دوسوتوان را افزایش ، خروجی کارکنانوری قبلیِ آاتی است. برای مثال، دیده شده که تجربه انتقال فنحی

در دوسوتوانی ستازمانی  .ماندی برداری بدون پاسخ ماکتشافی و بهرهزن بهینه بین رفتارهای توااری شرکت کنند، ولی برددر رفتارهای اکتشافی و هو بهره

ا هقابلیت ینا. قابلیت پویایی بهتری دارند اهسازمانداشته به همین دلیل است که برداری تمرکز اکتشاف و بهره بر روی همزمان، ناپیوستهی محیط تغییرات  

 (2014) 2تستی  (.2020، 1)ونگوپال و همکارانشوندمی  برداری منعکستایج این وابستگی در اکتشاف و بهرهن ان داشته و شغلی کارکنبستگی به دلبستگی  

از توانتد ، می شانیبا وجود شایستگی رهبردهند. تشکیل می  شدهاز قبل تعیینتوانیِ ژی دوسوتبر اساس استرا را گروهشکه اعضای    مدیرانی   دریافت که

هتای شتغلی دلبستتگی شتغلی کارکنتان در ، محتركبته عبتارتی شتد.  برداری داشتته باتأثیر متفاوتی روی اکتشاف و بهره  کارکنانلی  طریق دلبستگی شغ

مندی پدیتدار هایی هستند که در سطح کاراند، تنشبرداری تعری  شدهدوسوتوانی سازمانی، که به عنوان شور و اشتیاق برای اکتشاف و انتظام برای بهره

 بِی تولید با اجتناب از خطرات بوده و اکتشتاف بازتتاری بازتابِ اثربخشی و کارایبردابا توجه به اینکه بهره  اما  (2019)،  3کاستاکی و همکاران.  شوندمی 

-بترداری متی های دوسوتوانی آنها بین اکتشاف و بهرهچگونگی توزیع تلاش  کارکنانی  ست، مسأله پیش رو ری با قبول خطرات او پذیری و نوآنعطافا

 لذا انتظار داریو:   .باشد.

 دار دارد.تاثیر مثبت و معنی  ی سازمان ی انوتودوس دلبستگی شغلی بر: 3هضیفر

 نینی سازمادوسوتوا ومحیطی  تغییرات

-پتویش. گذار باشتندبر دوسوتوانی سازمانی اثر  تواندمی نظر گرفته شده که  مل مهو محیطی درهای رقابتی به عنوان دو عاگرایی محیطی و پویایی پویش
دارد )جانستن و همکتاران، جتود رقبتای قدرتمنتد اشتاره به میزان رقابتت قیمتت و و  های رقابتی پویایی  به میزان تغییرات پیوسته و شدید و   گرایی محیطی 

هتای از فعالیتت هتاستازمانمیتزانِ پیتروی ، دستازنرا به پیروی از استراتژی دوسوتوان شدن وادار متی   هامانساز  ،شود این عوامل محیطی (. گفته می 2006

 شتوند.تر می سته اثربخشر محیطی ناپیویدر هنگام سازگاری موفق با تغی هاسازمانبا اینحال، . بستگی دارد کاریحیطی برداری به شرای  ماکتشاف و بهره

(. منتابع متالی و 2014اساس دارایی منحصر به فرد خود دارد)تسی،  بردر خلق، گسترش، حمایت، و حفظ ارتباطِ مستمر   سازمانی  یاین سازگاری به توانا

-بیشتری پیدا می رات پویای محیطی اهمیت اند. این محدودیت در طول تغییبا آن مواجه  هاسازمانیتی را تشکیل داده که  ترین محدودمدهانسانی ناچیز ع

کننتد. در ی را کاوش می جدیدهای  با تلاش برای حفظ بلندمدت ماهیت خود، فرصت  هاسازمانشود،  های پویاتر، وقتی رقابت شدید می محی   رکند. د

ی بترداربهتره ،ت رقتابتی موجود برای توسعۀ محصتولابا سعی در حفاظت از بقای کوتاه مدت خود، از کاربرد فرایندهای تر، های با ثباتل در محی مقاب

ستود  ،نی از اثرات یادگیری حفظ دوستوتوا اهسازمانکنند که »( استدلال می 2018) 5(. با اینحال جاننیس و همکاران2009، 4یویس و همکارانکنند)دمی 

بترداری ین اکتشاف و بهرهبان باید منابع خود را  های دوسوتودن به بنگاهبا تبدیل ش  هاسازمانشود«. بنابراین،  برند که منجر به عملکرد برتر می بیشتری می 

کوچتک  هتایستازمانای خصوص بره برداری یک مشکل برجسته و خطری را باکتشاف و بهره. تصمیمات برای تخصیص منابع موجود بین  تنظیو کنند

بتا تغییتر  هاسازمان، ندتر باششخصممکن است ماینکه پیامدهای اکتشاف    زیرا با این عقیده مبنی بر  (2018)و مولینا ازورین،    پرتوسا ارتگاکند.  ایجاد می 

را  هاسازمان ،های محیطی اگرچه جنبه، . بنابرایندخود را از دست بدهن های اکتشاف احتمال دارد موضع رقابتی برداری به فعالیتهای بهرهمنابع از فعالیت

 لذا انتظار داریو: ی. برداراشاره به اکتشاف داشته باشد تا بهرهتر است که این تأثیر زمانی محافظه کارانهد، ولی کنن می های دوسوتواگاهتبدیل به بن

 ارد.دار دتاثیر مثبت و معنی  ی سازمان  ی دوسوتوان رات محیطی برییتغ: 4فرضیه

 عملکرد سازمانی ودوسوتوانی سازمانی 

کته دهنتد  دارد. با این حال، نتایج تجربی نشتان هازماناسای برای ساخت مزیت رقابتی پایدار ایندههمیت فززمانی اکه دوسوتوانی سااً پذیرفته شده  عموم

انی بته پیگیتری شد، دوستوتوانی ستازم  اشارهطور که قبلاً  (. همان2017)روسین و طاچر،    است  د سازمانی پیچیدهسازمانی و عملکربین دوسوتوانی    رابطه
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هتای اساستی ناشتی از ف داشته و هزینهها تأکید بیشتری روی اکتشادارد سازمان  برداری اشاره دارد. با اینحال احتمالرهفی و بهی اکتشاهامزمان فعالیته

برختی  ،در عوض احتمال دارد بتدلیل منستوخی فراینتدها(  1993)،  1لویینسال و مارس(.  1991،  چن فعالیت را بدون کست منافع از آن اعمال کنند )مارای

تتأثیر متقابتل  ازناشتی عملکرد ستازمانی بر . بنابراین، تأثیر برداری داشته باشندی بهرهیشتری رو تأکید ب ،یندهخشی فزااز اثرببدون کست منفعت ها  سازمان

. بتا اینحتال، دارد ،یداف عملکتردانی بترای کستت اهتبه هزینۀ فرصتِ استفاده از منتابع موجتود ستازمگی  بستاست که خود  برداری  بین اکتشاف و بهره

، بر این مبنا ماهیت اکتشاف غیرپیوسته ی بهتر استهرچه دوسوتوانی سازمانی بزرگتر باشد، عملکرد سازمانه  ک  متوجه شدند  (2020)ونگوپال و همکاران  

  لذا انتظار داریو:، استفزایشی  ی ابردارت بهرهدر حالیکه ماهی بوده

 دار دارد.معنی و  مثبتتاثیر  ی و عملکرد سازمان ی سازمان ی دوسوتوان: 5فرضیه

   شغلی کارکنان و دوسوتوانی سازمانیتگی دلبس، هوش اجتماعی رهبر

 ی منتابع انستانآنجا که  از  و   با این وجود.  کمک گرفت  برهوش اجتماعی ره  ازدر جهت ارتقای دوسوتوانی سازمانی    توانمی مشخص است    همانطور که

افتزایش ستطح دلبستتگی شتغلی  بتاشود گفتت کته  ، می دارد  ی و بقا سازمان به آنها بستگ  تیموفق  طوری کهسازمان هستند    لیبد  ی و ب  ی اصلی  هاهیسرما

نیز به درستی اشاره  مفهومی در الگوی  .دان کردو چنرا د  ی سازمان  ی رهبر بر دوسوتوان  ی هوش اجتماعتاثیر  توان  ی م،  نوان یک متغیر میانجی ع  بهکارکنان  

 شده است.

 .داشته باشد  ی انج ینقش م تواندی م ی نزماسا ی وتوانبر دوسرهبر  ی هوش اجتماع ریکارکنان در تاث ی شغل ی : دلبستگ6هیفرض

 ی پژوهشالگوی مفهوم

کتز ن عمدتاً بتر تجزیته و تحلیتل در ستطح ستازمانی تمرهای کلا. حوزهشود« تقسیو می خرد»« و  کلانهای »بین حوزه  پژوهش، این  آنچه مشخص است

ثیر رواب  ستطح تأ هه نحواساساً ب این مقاله . با اینحالهی تمرکز داردلیل در سطوح فردی و گرو ی خرد عمدتاً بر تجزیه و تح هاکه حوزه  حالی   داشته، در

نی و عملکترد ستازمانی( رات محیطی، دوستوتوانی ستازما)تغییی سطحِ سازمان  روی پیامدهایبر  )هوش اجتماعی رهبر و دلبستگی شغلی کارکنان(  فردی  

 (.1)نموداره استن شدهوم پژوهش به صورت زیر تدویهای پژوهش، الگوی مفبا توجه به مبانی نظری و فرضیه.  بپردازدمی 

 
 ومی پژوهش مدل مفه   : 1نمودار 

 پژوهش شناسیروش. 3
نفتر( 920)رکنتان کاجامعه آماری است.  "از نوع همبستگی   پیمایشی   -توصیفی "ها،  حوه گردآوری دادهنظر نو از    "بردیکار"  این پژوهش از نظر هدف

 2و همکتاران ستیلورا رهبتر ی هتوش اجتمتاعاز پرسشتنامه شدند. انتخاب به روش تصادفی ساده  کوکران رمولبا ف نفر    271که  بودند    یزداستان  بانک سپه  

 1لیتخائیو م  سیوتینیکارکنتان کلوتست  ی شتغل  ی دلبستتگ  ستوال،    6مشتتمل بتر    (2020)  3پوش و گراشی  انسازم  ی ندوسوتواال،  سو  21مشتمل بر    (2001)

_______________________________________________________________ 
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 6، که مشتتمل بتر (2019) 3اتوعملکرد سازمانی در نهایت و  ،سوال 9مشتمل بر ( 2006)  2و همکاران  نسناجتغییرات محیطی  ،  سوال  3مشتمل بر    (2020)

از سته  4ید روایی برای تأی. بود ای لیکرتپنج گزینه طی سوالات گیری اندازه مقیاس مبنای، استفاده شدند ،هاداده یآورگرد عنوان ابزاربه بودند، سوال

( 9و ضتریت پایتایی مرکتت8ضریت آلفای کرونبتا ، عاملی بارهای یار )سه معو برای تایید پایایی از   "7و روایی واگرا  6گرایی هم، روا5محتوا"نوع روایی  

 طور کامل آورده شده است.روایی ابزار سنجش به نتایج پایایی و  2و  1در جدول  .استفاده شد

 گیری . روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه 1جدول 

 وهش متغیرهای پژ

 

 

 میانگین ضريب

استخراج شده   واريانس

AVE≥0/5 

پايايی  ضريب بارهای عاملی 

 ب مرك

≥0/7 

 پايايی ضريب

 كرونباخ  آلفای

≥0/7 
 یر ضريب مس

≥0/7 

 tآزمون

 رهبر   ی هوش اجتماع 

 یات اجتماعپردازش اطلاع

 ی اجتماع هایمهارت

 ی ماعاجت هاییآگاه

580/0 

- 

- 

- 

- 

799/0 

710/0 

825/0 

- 

037/20 

078/12 

042/22 

846/0 

- 

- 

- 

759/0 

- 

- 

- 

 803/0 884/0   717/0 كاركنان    ی شغل   ی دلبستگ 

   ی سازمان   ی دوسوتوان 

 ی اكتشاف

 برداری بهره

724/0 

- 

- 

- 

819/0 

867/0 

- 

542/24 

303/41 

887/0 

- 

- 

810/0 

- 

- 

   ی ط ی مح  رات یی تغ 

 ی طیمح يیايپو

 ی طی مح  رقابت

720/0 

- 

- 

- 

819/0 

867/0 

- 

542/24 

303/41 

887/0 

- 

- 

810/0 

- 

- 

 876/0 910/0 - - 669/0   ی عملکرد سازمان 

 . ماتريس همبستگی و بررسی روايی واگرا 2جدول 

  ی ماع اجت   هوش  متغیر 

 رهبر  

  ی شغل   ی دلبستگ 

 كاركنان  

  ی دوسوتوان 

   ی ان سازم 

  رات یی تغ 

   ی ط یمح 

د  عملکر 

   ی مان ساز

 جذر 

(AVE ) 

 76/0     1 رهبر    ی هوش اجتماع 

 84/0    1 898/0 كاركنان    ی شغل   ی دلبستگ 

 85/0   1 870/0 867/0   ی سازمان   ی دوسوتوان 

 84/0  1 805/0 781/0 820/0   ی ط ی مح  رات یی تغ 

 82/0 1 846/0 648/0 837/0 895/0   ی ان م عملکرد ساز 

 گیری از روایی و پایایی، مناسبی برخوردارند.نشان دهنده آن است که،  ابزار اندازه  2و  1جداول 

 
1 Kloutsiniotis & Mihail 
2 Jansen et al 
3 Otoo 
4 Validity 
5 Content Validity 
6 Convergent Validity 
7 Divergent Validity 
8 Coefficient of Cronbach's alpha 
9 Coefficient of Composite Reliability 
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 پژوهشی ها. یافته4
هتا را بته که شاخصاست ، ی های اصلهحلیل مؤلفاست از ت ی ترکیبدر واقع، این روش زیی استفاده شده است. قل مربعات جاز روش حدا  پژوهشدر این  

 افتزار متورد استتفاده در ایتن پتژوهشمرنتستازد.  هو متی کند، و تحلیل مسیر، که امکان ایجاد سیستمی از متغیرهای نهفته را فرانهفته مرتب  می   یمتغیرها

SMART-PLS .رده شده است.ها آو یل آنافزار و تحلهای حاصل از نرمدر ادامه خروجی  است 

 
 

 مسیر مدل . ضرایت  2نمودار 

 
 t. نتایج آزمون  3ر نمودا 

 -96/1تا   +96/1دار است. اگر بین و معنی ، اثر مثبت باشد یعنی   96/1بیشتر از  ش  اگر مقدار  .نددهغیرها را بر هو نشان می دار بودن اثر متمعنی   tارزش 

 ، اگرارتباطی قویباشد  6/0اگر بالای  ،βمچنین ضرایت مسیرمعنادار است. و هو    اثر منفی باشد    -  96/1ز  اداری وجود ندارد و اگرکوچکتر ااثرمعنباشد  

بته  پژوهشهای فرضیهنتایج در ادامه خلاصه  .(2003، 1چین)اردوجود د  متغیر  میان دو باشند ارتباط ضعیفی    3/0ارتباط متوس  و اگر زیر    6/0تا    3/0بین  

 است. آورده شده (3شماره )مختصر در جدول  ورط
 حاصل از آزمون فرضیات : خلاصه نتایج  3جدول 

ضريب   مسیر 

 مسیر 

ارزش  

 Tآزمون 

سطح  

 معناداری 

میزان  

 تأثیر 

رهبر  یهوش اجتماع  => 274/0 دوسوتوانی سازمانی    009/6  قوی  معنادار  

رهبر  یهوش اجتماع  => 903/0 دلبستگی شغلی   686/64  قوی  معنادار  

_______________________________________________________________ 
1 Chin 
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كاركنان شغلی یدلبستگ  => 290/0 دوسوتوانی سازمانی    199/5 ار معناد   متوسط  

ی طی مح راتییتغ  => 251/0 دوسوتوانی سازمانی    703/3  متوسط  معنادار  

ی نسازما یدوسوتوان  => 873/0 عملکرد سازمانی   443/51 ادار معن    قوی  

 كل، اثرات تا است لازم متغیر میانجی اتتأثیر  برای بررسیدر ادامه    د.نداربر هم تاثیر متغیرها ، هافرضیهحاصل از آزمون    ايجنت فوقجدول   طبق

 (.4د )جدول نشو ررسیب غیرمستقیم و مستقیم
 تفکیک اثرات کل، مستقیو و غیرمستقیو   . 4ل جدو 

اثرات   روابط 

 مستقیم 

اثرات  

 تقیم غیرمس

 VAF ت كل اثرا 

 ------ 688/0 261/0 427/0 یسازمان یواندوسوت  ← رهبر یهوش اجتماع

 ------ 261/0 ------ 261/0 كاركنان یشغل  یدلبستگ ← رهبر یهوش اجتماع

 ------ 290/0 ------ 290/0 یسازمان  یدوسوتوان ←كاركنان یشغل یدلبستگ

 ------ 251/0 ------ 251/0 ی سازمان یدوسوتوان ←یطی مح راتییتغ

 ------ 873/0 ------ 873/0 ی سازمان عملکرد ←یسازمان یدوسوتوان

اركنان دلبستگی شغلی ك  ←رهبر  یهوش اجتماع

 ی سازمان یندوسوتوا  ←

 182/5=سوبل

 1.96≤سوبل

38/0 

نیتز متغیتر زمتون ستوبل آ همچنتین ای مستقل استپیش بینی متغیرهای وابسته توس  متغیره نتایج نشان دهنده ،دهل فوق آورده شطور که جدو همان

ی و متراد. تاییتد خواهتد شتد نقش میانجی  95/0ل بیشتر باشد به احتما ، 1.96از تست سوبل  اگر( 1396طبق گفته داوری و رضازاده، ) چرا که ،تایید شد

0.20جزیی ای اثر متغیر میانجی دار 1ی شمتتول واریانسابیارزطبق   (1396)  ،ی الماسریم 0.38 0 / 80   (2004)2تننهتاوس و همکتاران. باشتدمی 

را به  0.36و  0.25،  0.01سه مقدار  (2009) 4همکاران وتزلس و   چرا که  هش استپژو مدل    یش قوازبر  نشانگر  3GOFمعیار    از طریق  مدلکلی  برازش  

 .اندمعرفی کرده GOFعنوان مقادیر ضعی ، متوس  و قوی برای 
 GOF. نتایج برازش کلی مدل با معیار  5جدول 

GOF Communality 
 

 زا درون   های  متغیر   

= 0.65GOF =  500/0 816/0 دلبستگی شغلی كاركنان 

 سازمانی  دوسوتوانی 881/0 584/0

 عملکرد سازمانی 761/0 485/0

 گیری . بحث و نتیجه 5
 راتییتکارکنتان و تغ ی شتغل ی رهبتر، دلبستتگ ی هتوش اجتمتاع ریتأث دیبا تاک ی لکرد سازمانبر عم  ی سازمان  ی نقش دوسوتوان  لیتحلهدف از این پژوهش،  

پیشنهاد  لذا، مشابهت دارد. (2021) 5کاتو و همکاران پژوهشنتیجه با  اینکه  .دارد ه اولفرضیحاکی از تایید نتایج .  بود  زدیبانک ملت استان  در    ی ط یمح 

شده، مهارت ارتباطی تقویت  بیشتر باهورتباط تعامل و ا به دلیل  کارکناناگاهی و شناخت ه باعث خواهد شد تا چرا کشود توجه کار تیمی  تا به ،شودمی 

هتای ارتبتاطی و لخصوص با رهبر سازمان تسهیل شود. از طرفی رهبر سازمان نیز باید فردی باشد که از مهارتآنها الجه برقراری ارتباط بین  در نتی  شده و 

_______________________________________________________________ 
 ی عنيبر اثر كل است.   میمستق ری نسبت اثر غ قتیدر حق  انسيمول وارفر 1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
2 Tenenhaus et al 
3 Goodness of fit 
4 Wetzles et al 
5 Katou et al 
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ه تتا ضتمن ائته دادت درست و به موقع را به پرستنل ارماید بلکه اطلاعانه تنها هدایت ن  مناستخوردار بوده و بتواند پرسنل را به شکل  اطلاعاتی بالایی بر

برداری که دو بازوی کمک رسانی به دوسوتوانی ستازمانی دستیابی اطلاعاتی آنها به کارکنان در افزایش سطح اکتشاف و بهره  و مهارتافزایش آگاهی  

 اطلاعتاتی پرستنل رانیازهتا باید با هوش اجتماعی ختود بانکی  در چارچوب خدمات پردازش اطلاعات به منظور  به عبارتی رهبر سازمان  .یرگذار باشدتاث

  .شودتوان تقویت با این روش دوسوتوانی سازمانی را می  .سخ دهدو پا تهشناخ

 لتذاارد. ، مشتابهت د(2013) 1دیزیل؛ (2021کاتو و همکاران ) هایپژوهشیج بدست آمده در این نتیجه با نتا .تایید آن است زحاکی ا دومفرضیه  جینتا

هتای آنهتا را از طریتق گفتگتوی اید با پرسنل ارتبتاط برقترار کترده، انتظتارات و خواستتهمانی بشعت به عنوان رهبران سازمدیران    اولاً،،  شودپیشنهاد می 

براساس توانایی اطلاعاتی، مهارت اطلاعاتی و د. همچنین باید پرسنل را نورآعلی و انتظارات آتی آنها بدست دوستانه شناخته و نگاهی جامع از وضعیت ف 

روحیه و استعداد آنها قرار دهد که در نتیجه پرسنل بتوانند با شغل خود ارتباط برقرار کرده و آن را مهتو   است باهای منکه دارند در شغل  ش دانشی پرداز

پرستنل در شتعت فعالیتت مدت، میان مدت و بلندمدتی درستی همراه بتا کوتاه هایریزیی بتوانند برنامهرهبران سازمان بایست ثانیاً،نند. و با اهمیت تلقی ک

 های مناسبی طراحی شده باعث جلت رضایت پرسنل شده و نه تنها افزایشریزی کنند. چرا که برنامهر رسیدن به اهداف بانک را طرحه منظوبانک ملت ب

جتت اهی دارنتد صتورت گیترد موآنها آگتهای اطلاعاتی که رهبران از ا اگر در قالت برنامههداشته بلکه این برنامه هاسطح دلبستگی شغلی آنها را به همر

  یش مستمر عملکرد پرسنل و سازمان خواهد شد.افزا

دلبستتگی شتغلی ، اولاً ،شتودپیشنهاد متی  لذا. ، مشابهت دارد(2021) انکاتو و همکاربا پژوهش  جهینتاین  ،استتایید آن   حاکی ازنیز    فرضیه سومنتایج  

هتا و کته بتا مهتارت شتودیی طراحتی ات، پس شغل پرسنل باید به گونهاس همیتباشند شغل آنها مهو و پر اکه آنها مطمئن    یابدپرسنل زمانی افزایش می 

برداری در سازمان به ن شود باعث تاثیرگذاری به بحث اکتشاف و بهرهسازد، اگر چنی  های پیشرفت را برای آنها فراهوتوانایی وی سازگار بوده و فرصت

داشته باشند، بهتر است که بته آنهتا آزادی عمتل بیشتتری ل دلبستگی بیشتری به شغل خود سنن که پربرای ای،  ثانیاً.  ظور افزایش دوسوتوانی خواهد شدمن

و هتای نقتدی بترداری هستتند قتدردانی شتود و پتاداشدر زمینته اکتشتاف و بهترههای جدیتد  فرصتداده شود. از پرسنلی که مایل به خلاقیت و کش   

 . غیرنقدی مناسبی برای آنها در نظر گرفته شود

، (2021)2لوس و سیدنی تزپ(؛ کافه2021اتو و همکاران )ک  هایشدر پژوهبدست آمده   جیبا نتا جهینت نیا ،نیز حاکی از تایید آن است  یه چهارم فرض نتایج  

ار کنت نهتا را تشتویق بته فعالیتت درآتتا روی آورده  فراهو سازی محی  همکاری دوستتانه بتین پرستنل، ان بهمدیرکه ، شودپیشنهاد می   لذادارد.  مشابهت  

هتای گروهتی و ن برای ارتقتای ستطح فعالیتتهی کار کنند و تا حد ممکباید قادر باشند که به صورت گرو نک ملت  بایکدیگر نماید. به عبارتی پرسنل  

  تواند دوسوتوانی سازمانی را به خوبی رشد داد.تیمی تلاش نمایند، با این شرای  می 

؛ (2013) جانی و همکتاران (؛2021تزپلتوس و ستیدنی )فتهکای هتانتایج این پژوهش در راستتای پژوهش ،حاکی از تایید آن استنیز  فرضیه پنجویج  نتا

ت جدید بته ارائه خدمابه منظور  حتماًهای بانکی باید فعالیتدر ، شودپیشنهاد می   لذا.  است،  (2004)  یرکین شاو گیبسون و ب؛  (2010)  3گرتس و همکاران

تتوان بتر برداری باشند تمرکتز شتود چترا کته بتا ایتن وجتود متی بهره  برگیرنده اکتشاف و   رعی دبه نو  دنتوامی ت که  نوآوری و خلاقی  ، بهمشتریان بانک

و کیفیتت بتالا،   ای طراحتی شتود کته عتلاوه بتر ایمنتی محصولات الکترونیکی بانک ملت باید به گونههمچنین    اثیرگذار باشد.عملکرد سازمانی بانک ت

هتای اداری و ارائته ختدمات ا خلاقیت و نوآوری باعث کتاهش هزینتهتلاش شود بر پرسنلی که ب  شش دهد.پوورت کامل  را به ص  ارباب رجوعنیازهای  

 وری بانک نیز افزایش پیدا کند.از طریق ارائه راهکارهای جدید، کیفیت خدمات و بهره شوند، حمایت شوند تامی 

. بتا تاییتده دارد میتانجی را نقش ی سازمان ی رهبر بر دوسوتوان ی تماعهوش اجی رگذاریر تاثدکارکنان  ی شغل ی دلبستگنیز بیان کرد که    ششوفرضیه  نتایج  

 ی و بت ی اصتلی هتاهیسترما ی منتابع انستانآنجا که  و از. است ی سازمانمدیریت    قلمرو   درمهمی  موضوع  رهبر    ی هوش اجتماع  ضیه دوم بایستی گفت کهفر

-متی چترا کته ، به افزایش سطح دلبستگی شغلی کارکنان اقدام شود لذا بایستی  .دارد ی ه آنها بستگو بقا سازمان ب  تیموفق  طوری کهسازمان هستند    لیبد

_______________________________________________________________ 
1 Dazel 
2 Kafetzopoulos & Cindy 
3 Geerts et al 
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نیتز ختود گویتای ایتن واقعیتت ییتد فرضتیه ستوم پتژوهش تاهوش اجتماعی رهبر اقدام کرد.  مکازمانی به کتوان از آن در جهت ارتقای دوسوتوانی س

 ی رهبتر بتر دوستوتوان ی هتوش اجتمتاعمثبتتی اهمیت نقتش  ن توجه کافی بهضممربوطه،  بانکلذا ،  است  "ی سازمان  ی رهبر بر دوسوتوان  ی هوش اجتماع"

 .بهره جویند کارکنان ی شغل ی بستگدل بهتر آن ازباید بتواند در جهت افزایش بیشتر و   ی مانساز

 بترای مبنتایی  و  راهنما تواندمی  که تجربی  مدل عنوانبه توانمی  را پژوهش، مفهومی  مدل، ساختاری معادلات مدل از حاصل نتایج به عنایت  با  و   پایان  در

بتا آن روبترو  پژوهشمحققین در این ج گفته شده در فوق محدودیتی که یتاالبته با توجه به ن .گرفت نظر در گیرد، قرار آینده ی عمل  و   علمی   هایپژوهش

یتد داشتته باشتد، ممکتن استت ستوالات را بتا دتی و حقوق آنها  مخد  از ترس اینکه مبادا پاسخ به سوالات اثرسویی بر وضعبودند آن است که کارکنان  

 محافظه کارانه پاسخ داده باشند.
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