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 چکیده
  نی ا  انجام شاده اسا . یساازمان  یبر چابک  یو خودرهبر  یبه نوآور  شیگرا  ریتأث   یپژوهش با هدف بررسا نیا

.  باشادیم یمورد بررسا  یهاآن شاامل کارکنان ساازمان  یاسا  و اامعه آمار  یهمبساتگ-یفیماالعه از نوع توصا

  ی ریگعنوان نمونه انتخاب شاادند و از روش نمونهنفر به 365تعداد    ،یبر اساااس ادول مورگان و کراساا

  یساازمان   یاساتاندارد شاامل پرساشانامه چابک  یهااز پرساشانامه  رها،یسانجش مت   یاساتفاده شاد. برا یتصاادف

هوتون و نک   ی(، و پرساشانامه خودرهبر1۹۷۷هر  )  یبه نوآور  شی(، پرساشانامه گرا1۹۹۹و ژانگ ) یفیشار

چندگانه در    یخا ونیو رگرسا  رساونیپ یگها با اساتفاده از آزمون همبساتداده  لی( اساتفاده شاد. تحل2002)

راباه مثب  و  یسااازمان  یو چابک  یبه نوآور  شیگرا نینشااان داد که ب  جینتا  انجام شااد. SPSS-27افزار  نرم

دارد )  یمعناادار و معناادار  ریتاأث   زین  یخودرهبر  ن،ی(. همچنr=0.61, p<0.001واود   یبر چاابک  یمثبا  

و   یبه نوآور شیچندگانه نشاااان داد که گرا  ونیرگرسااا  لیتحل  جینتا(.  r=0.54, p<0.001دارد )  یساااازمان

  (.R²=0.48, p<0.001)  کنندیم  نییرا تب یساازمان  یچابک انسیدرصاد از وار 4۸طور مشاتر   به  یخودرهبر

  ی چاابک  شیدر افزا  ینقش مهم  یو خودرهبر  یباه نوآور  شیکاه گرا  دهنادیپژوهش نشاااان م  نیا  یهااافتاهیا

 ساازند،یو کارکنان خودرهبر را توانمند م  کنندیم   یرا تقو  یکه فرهنگ نوآور ییهادارند. ساازمان یساازمان

 جینتاا  نیخود را حفظ کنناد. ا  یرقاابت   یاپااساااخ دهناد و مز  یایمح  را ییباه ت   ترعیقاادر خواهناد بود سااار

 باشد.  دیمف  یبهبود عملکرد سازمان  یراهبردها نیدر تدو یسازمان  گذاراناس یو س  رانیمد  یبرا  تواندیم

 کارکنان  یتوانمندساز  ،یسازمان  یریپذانعااف  ،یخودرهبر  ،یبه نوآور شیگرا  ،یسازمان یچابک کلیدواژگان:
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Abstract 
 
This study aims to examine the impact of innovation orientation and self-leadership 

on organizational agility. This study employs a descriptive-correlational design, with 

a population consisting of employees from selected organizations. Based on the 

Morgan and Krejcie table, a sample of 365 participants was randomly selected. 

Standardized questionnaires were used, including the Sharifi and Zhang (1999) 

Organizational Agility Questionnaire, the Hurt (1977) Innovation Orientation Scale, 

and the Houghton and Neck (2002) Self-Leadership Questionnaire. Data were 

analyzed using Pearson correlation and multiple linear regression in SPSS-27. The 

results indicated a significant positive relationship between innovation orientation and 

organizational agility (r=0.61, p<0.001). Additionally, self-leadership had a significant 

positive effect on organizational agility (r=0.54, p<0.001). Multiple regression analysis 

revealed that innovation orientation and self-leadership collectively explained 48% of 

the variance in organizational agility (R²=0.48, p<0.001). The findings suggest that 

innovation orientation and self-leadership play crucial roles in enhancing 

organizational agility. Organizations that foster a culture of innovation and empower 

self-leadership among employees are better equipped to respond swiftly to 

environmental changes and maintain a competitive advantage. These insights can 

assist managers and policymakers in formulating strategies to improve organizational 

performance. 
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Extended Abstract 
Introduction 

In an era characterized by rapid technological advancements and environmental changes, 

organizational agility has become a crucial factor for sustaining competitive advantage and 

responding effectively to external pressures (Çobanoğlu & DemİR, 2022; Elhadidy & Gao, 2024). 

Organizational agility refers to an entity's ability to recognize, react to, and adapt to new 

circumstances in a dynamic environment (Akkaya & Bagieńska, 2022; Akkaya et al., 2022). Two 

fundamental factors influencing organizational agility are innovation orientation and self-leadership. 

Innovation orientation is an essential characteristic of successful organizations, denoting the 

willingness to adopt and implement novel ideas to enhance organizational performance (Baydar, 

2023). Similarly, self-leadership, which encompasses individuals' ability to direct themselves, set 

personal goals, and foster motivation for achieving them, is instrumental in increasing flexibility and 

organizational agility (Park, 2022). 

Agile organizations require leaders and employees who can remain adaptable to change and guide 

organizations toward innovation and transformation (Silva‐Martinez, 2023). Research indicates that 

organizations that integrate agile leadership and management approaches are better equipped to 

tackle environmental challenges (Akkaya & Bagieńska, 2022; Akkaya et al., 2022). Moreover, studies 

have highlighted the role of transformational leadership in fostering an agile culture, emphasizing 

that agile leaders can enhance organizational efficiency by empowering employees, improving 

communication, and strengthening trust (Çobanoğlu & DemİR, 2022). Additionally, research suggests 

that interpersonal trust plays a crucial role in developing agile teams and improving overall 

organizational performance (Akkaya & Bagieńska, 2022; Akkaya et al., 2022). 

One of the most significant components of organizational agility is innovation orientation, which 

enables organizations to devise novel solutions to existing challenges and capitalize on emerging 

opportunities (José da Silva Azanha et al., 2022). Innovation-driven organizations often exhibit flexible 

structures, a learning-oriented culture, and support for creativity, all of which contribute to enhanced 

agility (James & Amdanata, 2023). Studies have shown that innovation orientation not only enhances 

organizational performance but also fosters sustainable competitiveness (Harvey & Valerio, 2022). 

Additionally, organizational leaders who promote an innovation-oriented culture can directly 

influence organizational agility, ensuring responsiveness to environmental changes (Gutiérrez et al., 

2022). 

Self-leadership has also been recognized as a critical factor in improving organizational agility. Self-

leaders possess the capacity to operate independently, make strategic decisions, and function 

effectively in dynamic environments (Elhadidy & Gao, 2024). By fostering intrinsic motivation and self-

efficacy, self-leadership contributes to both individual and organizational performance enhancement 

(Ankhtsetseg & Lee, 2022). Research suggests that employees exhibiting high levels of self-

leadership perform better in agile organizations, as they are more adept at navigating change and 

resolving complex issues (Tabassum, Raziq, Allen, et al., 2024; Tabassum, Raziq, & Sarwar, 2024). 

Furthermore, agile leadership can reinforce self-leadership among employees, enabling them to play 

more effective roles within the organization (Tabassum, Raziq, & Sarwar, 2024). 

Recent studies have explored the relationship between agile leadership and organizational 

performance. For instance, research conducted by (Weichbrodt et al., 2022) demonstrated that agile 

leaders enhance team productivity while fostering trust and collaboration. Additionally, research has 

identified strategic foresight, rapid decision-making capabilities, and employee empowerment as 

pivotal elements in increasing organizational agility (Ibrahim et al., 2022). Organizational leaders 
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seeking greater agility should prioritize learning-oriented cultures and employee empowerment. 

Some studies suggest that organizational learning is a primary driver of agility (Wang & Torrisi‐Steele, 

2023), while others emphasize that self-leadership fosters innovation, efficiency, and organizational 

performance (Saruchera, 2022). 

Given the growing importance of organizational agility in contemporary business landscapes, this 

study aims to examine the role of innovation orientation and self-leadership in enhancing 

organizational agility. Specifically, it seeks to explore how these two factors contribute to an 

organization's ability to respond effectively to environmental changes. 

Methods and Materials 

This study employed a descriptive-correlational research design to investigate the impact of 

innovation orientation and self-leadership on organizational agility. The study population comprised 

employees from selected organizations, and based on the Morgan and Krejcie table, a sample of 

365 participants was selected using random sampling to ensure generalizability. 

Participants voluntarily completed standardized questionnaires measuring the study variables. 

Organizational agility was assessed using the Sharifi and Zhang (1999) Organizational Agility 

Questionnaire, which consists of four key dimensions: responsiveness, competence, flexibility, and 

speed. This questionnaire includes 25 items rated on a five-point Likert scale ranging from "strongly 

disagree" to "strongly agree." Previous studies, such as those by Yusuf and Dubey (2012) and Lee 

et al. (2018), have confirmed its validity and reliability, with Cronbach's alpha values typically 

exceeding 0.80. 

Innovation orientation was measured using the Hurt (1977) Innovation Orientation Scale, a widely 

used instrument that evaluates an individual's or organization’s tendency to embrace change, accept 

new ideas, and foster learning. This 20-item scale is also rated on a five-point Likert scale. Studies 

conducted by Goldsmith and Fox (1982) and Chen et al. (2015) have validated this scale, with 

reported Cronbach’s alpha values ranging from 0.75 to 0.85. 

Self-leadership was assessed using the Houghton and Neck (2002) Self-Leadership Questionnaire, 

which includes six subscales: goal setting, focusing on natural rewards, constructive self-talk, self-

observation, self-reward, and self-criticism. The 35-item instrument is scored on a five-point Likert 

scale, with previous research demonstrating Cronbach’s alpha values above 0.85. 

Data were analyzed using Pearson correlation and multiple linear regression in SPSS-27. The 

correlation analysis examined the relationships between the dependent variable (organizational 

agility) and the independent variables (innovation orientation and self-leadership). Multiple linear 

regression was conducted to assess the extent to which innovation orientation and self-leadership 

predict organizational agility. The significance level for all tests was set at 0.05. 

Findings 

Among the 365 participants, 198 (54.2%) were male, and 167 (45.8%) were female. The average 

participant age was 36.8 years (SD = 7.4). Regarding educational background, 56 (15.3%) held a 

high school diploma, 112 (30.7%) had a bachelor's degree, 146 (40.0%) had a master's degree, and 

51 (14.0%) had a doctoral degree. In terms of work experience, 87 (23.8%) had less than five years, 

145 (39.7%) had 5–10 years, 99 (27.1%) had 10–15 years, and 34 (9.3%) had more than 15 years 

of work experience. 

Descriptive analysis revealed that the mean score for organizational agility was 4.15 (SD = 0.72), for 

innovation orientation was 3.98 (SD = 0.81), and for self-leadership was 4.05 (SD = 0.76). 

Pearson correlation analysis showed a significant positive relationship between innovation 

orientation and organizational agility (r = 0.61, p < 0.001) and between self-leadership and 
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organizational agility (r = 0.54, p < 0.001). Multiple regression analysis indicated that innovation 

orientation and self-leadership collectively explained 48% of the variance in organizational agility (R² 

= 0.48, p < 0.001). Regression coefficients confirmed that both innovation orientation (B = 0.46, β = 

0.51, t = 7.67, p < 0.001) and self-leadership (B = 0.39, β = 0.44, t = 5.57, p < 0.001) had significant 

positive effects on organizational agility. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicate that innovation orientation and self-leadership significantly 

contribute to organizational agility. Organizations that foster innovation and empower employees to 

lead themselves are more adaptable to changes in their environment. The results suggest that 

innovation-driven organizations tend to be more flexible, responsive, and competitive, while self-

leadership enhances employees' decision-making, motivation, and ability to navigate complex 

challenges. 

The study highlights the complementary role of agile leadership in promoting both innovation 

orientation and self-leadership. Organizations that cultivate a culture of self-leadership and 

encourage innovative thinking can achieve superior agility compared to those that focus on only one 

of these factors. The implications for practice suggest that managers should prioritize strategies that 

integrate innovation and self-leadership development to enhance organizational responsiveness and 

long-term sustainability. 

Future research should explore longitudinal effects, industry-specific variations, and potential 

mediating variables such as organizational culture and leadership styles. Further qualitative research 

may also provide deeper insights into how these factors interact in real-world settings. 
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 مقدمه
عوامل    نیتراز مهم  یکیعنوان  به  یسازمان  یو تحولا  فناورانه موااه هستند، چابک  یایمح  عیسر  را ییها با ت امروز که سازمان  یایدر دن

  یی به توانا  یسازمان  ی. چابک(Çobanoğlu & DemİR, 2022; Elhadidy & Gao, 2024)  شودیشناخته م  ایپو  یهاطیدر مح    یموفق

 ;Akkaya & Bagieńska, 2022)اشاره دارد    دیاد  طیو انابا  با شراها  آن  به   عیواکنش سر   ،یایمح  را یی ت  ییسازمان در شناسا  کی

Akkaya et al., 2022)شیهستند. گرا  یو خودرهبر  یبه نوآور  شیدارند، گرا  ریتأث  یسازمان  یکه بر چابک  یدیراستا، دو عامل کل   نی. در ا  

  یاس  که نقش مهم  دیاد  یهادهیا  یو اارا  رشیبه پذ  لیتما  یموفق، به معنا  یها سازمان  نیادیبن  یهایژگ یاز و  یکیبه عنوان    یبه نوآور

اهداف    نییخود، تع    یافراد در هدا  ییکه به توانا   یخودرهبر  گر،ید  ی. از سو (Baydar, 2023)  کندیم   فایا  یعملکرد سازمان  یدر ارتقا

داشته باشد   یسازمان  یو چابک  یریپذانعااف  زانیبر م  ییبسزا  ریتأث  تواندیاهداف اشاره دارد، م  نیبه ا  یابیدست  یبرا  زهیانگ  جادیو ا  یشخص

(Park, 2022). 

ت   یمستلزم داشتن رهبران و کارکنان  یسازمان  یچابک برابر  بتوانند در  نوآور  ریپذانعااف  را ییاس  که  و    یباشند و سازمان را به سم  

   یریو مد  یچابک در رهبر  یکردهایکه از رو  ییهااند که سازمان. ماالعا  نشان داده(Silva‐Martinez, 2023)سو  دهند    یسازگار

. علاوه (Akkaya & Bagieńska, 2022; Akkaya et al., 2022)دارند    یایمح  یهادر موااهه با چالش  یشتریب ییاناتو   برند،یبهره م

با   توانندیاند که رهبران چابک مداشته  ان یاند و بکرده  دیتأک   یسازمان  یفرهنگ چابک  جادیدر ا  نیآفرتحول   ی ها بر نقش رهبرپژوهش  ن،یبر ا

 ن،ی. همچن(Çobanoğlu & DemİR, 2022)دهند    شیرا افزا  یسازمان  ییکارا  تماد،حس اع  شیکارکنان، بهبود ارتباطا  و افزا  یتوانمندساز

 Akkaya)کمک کند    ی به بهبود عملکرد سازمان  تواندیچابک دارد و م  یهامیت  جاد یدر ا  ی نقش مهم  یفرد  نی اند که اعتماد بماالعا  نشان داده

& Bagieńska, 2022; Akkaya et al., 2022). 

مشکلا  مواود    یبرا  یدیاد  یهاحلتا راه  سازدیها را قادر ماس  که سازمان  یبه نوآور  شیگرا  ،یسازمان  یمهم در چابک  یهااز مؤلفه   یکی

دارند،    ل ی تما  یکه به نوآور  ییها. سازمان(José da Silva Azanha et al., 2022)کنند    یبرداربهره  دیاد  یهاارائه دهند و از فرص  

 James)  کندیکمک مها  آن  یامر به بهبود چابک  نیهستند که ا    یاز خلاق    ی و حما  یریادگ یفرهنگ    ر،یپذانعااف  یساختارها  یدارامعمولاً  

& Amdanata, 2023)بلکه باعث   دهد،یم شیرا افزا ی تنها عملکرد سازماننه ی به نوآور ش یاند که گراماالعا  نشان داده نه،یزم نی . در ا

را در    ی که فرهنگ نوآور  ی. به علاوه، رهبران سازمان(Harvey & Valerio, 2022)  شودیم  زیها ندر سازمان  داریپا  یریپذرقاب    جادیا

آماده کنند    یایمح  را ییموااهه با ت   یبگذارند و سازمان را برا  ریتأث  یسازمان   یبر چابک  میبه طور مستق  توانندیم  کنند،یم  جیسازمان ترو

(Gutiérrez et al., 2022). 

صور  مستقل عمل کنند، شناخته شده اس . افراد خودرهبر قادرند به  یسازمان  ی در بهبود چابک  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به  زین  یخودرهبر

 شیبا افزا  ی. در واقع، خودرهبر(Elhadidy & Gao, 2024)  ندینما    ی طور مؤثر فعالبه  ایپو   یهاطیاتخاذ کنند و در مح  یراهبرد  ما یتصم

اند که کارکنان  . ماالعا  نشان داده(Ankhtsetseg & Lee, 2022)  شودیم  یو سازمان  یمنجر به بهبود عملکرد فرد   ،یخودکارآمد  و   زهیانگ

از خود نشان   دهیچیو حل مسائل پ  را یی در موااهه با ت   یشتریب  ییتوانا  رایدارند، ز  یچابک عملکرد بهتر  یهاخودرهبر معمولاً در سازمان

  ز یچابک ن  یرهبر گر،ی د ی. از سو (Tabassum, Raziq, Allen, et al., 2024; Tabassum, Raziq, & Sarwar, 2024) دهندیم
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 ,Tabassum, Raziq)کنند   فایدر سازمان ا ی مؤثرتر  یهارا قادر سازد تا نقشها آن کند و     ی کارکنان تقو   انیرا در م  ی خودرهبر تواندیم

& Sarwar, 2024) . 

که توسط    یشده اس . به عنوان مثال، پژوهش  یطور گسترده بررسبه  یچابک و بهبود عملکرد سازمان  یرهبر  نیراباه ب  ر،یماالعا  اخ  در

(Weichbrodt et al., 2022)  بلکه اعتماد    شوند،یم  هامیت  یوربهره  شی تنها باعث افزاکه رهبران چابک نه دهدیانجام شده اس ، نشان م

در   یتوانمند  ،یراهبرد  نشیب   ب ی اند که ترک نشان داده  زین  یگرید  یهاپژوهش  ن، ی. علاوه بر اکنندیم    ی در سازمان تقو   زیرا ن  یو همکار

 . (Ibrahim et al., 2022)هستند   یسازمان  یچابک شیاز امله عوامل مؤثر در افزا  یکارکنان به خودرهبر   قیو تشو  عیسر  یریگ م یتصم

کارکنان را مورد تواه قرار دهند.   یو توانمندساز  ی ریادگ ی فرهنگ    دیهستند، با  شتر یب   یدنبال چابککه به  ییهاسازمان  ،یسازمان  ی منظر رهبر  از

 ,Wang & Torrisi‐Steele)اس     ی سازمان  یچابک  جاد یعوامل در ا  نیتراز مهم  ی کی  یسازمان  یریادگ ی اند که  کرده  انی ماالعا  ب  یبرخ

  ی و بهبود عملکرد سازمان  یوربهره  یارتقا  ،ینوآور  شیمنجر به افزا  تواندیم   یخودرهبر  قیکارکنان از طر  یتوانمندساز   ن،ی. علاوه بر ا(2023

 .(Saruchera, 2022)شود 

  یدر چابک یو خودرهبر یبه نوآور شینقش گرا  یپژوهش حاضر به بررس ،یوکار امروزکسب  یدر فضا یسازمان  یچابک   یتواه به اهم با

سازمان در موااهه    ییتوانا   شیبر افزا   توانندیم  ر یدو مت   نیموضوع اس  که چگونه ا  نیا  ی پژوهش بررس  نی ا   ی. هدف اصلپردازدیم  یسازمان

 ر بگذارند.یتأث را ییبا ت 

 شناسیروش 
انجام شده اس .    یسازمان  یدر چابک  یو خودرهبر  یبه نوآور  شینقش گرا  یاس  و با هدف بررس   یهمبستگ-یفیپژوهش از نوع توص   نیا

 365  ازی حجم نمونه مورد ن  ،یو بر اساس ادول مورگان و کراس  باشدیم   یمورد بررس  یهاماالعه شامل کارکنان سازمان  نیا  یاامعه آمار

تع برا  نیینفر  نمونه  تخابان  یشد.  روش  از  تعم  یتصادف   یریگ نمونه  امکان  تا  شد  شود.   جینتا  یریپذمیاستفاده  فراهم  اامعه  کل  به 

 پژوهش شرک  کردند. یرهای استاندارد مرتبط با مت  یهاپرسشنامه لیصور  داوطلبانه در تکمپژوهش به نیکنندگان در امشارک  

پرسشنامه    نی( استفاده شده اس . ا 1999و ژانگ )  یفیشر  ی سازمان  یاز پرسشنامه چابک  ، یسازمان  یچابک  یعنیوابسته،    ریسنجش مت   یبرا

  ،ییاس  که عبارتند از پاسخگو   یاصل  اس یمقو شامل چهار خرده  شودیمحسوب م   یسازمان  یچابک  یابیاستاندارد در ارز  یاز ابزارها  یکی

کاملاً "تا    "کاملاً مخالفم"از    یادراهپنج  کر یل  فیها بر اساس طاس  که پاسخ  هیگو   25  یابزار دارا  نیو سرع . ا  یریپذانعااف  ،یستگیشا

  یی ای(، پا2018و همکاران )  ی( و ل2012)  ویو دبل وسف ی شده توسط انجام  یها. ماالعا  متعدد، از امله پژوهششوندیم یازدهی امت "موافقم

  یی ایدهنده پابوده که نشان  0.۸0پرسشنامه معمولاً بالاتر از    نیا   یشده براکرونباخ گزارش  یآلفا  ب یاند. ضرکرده  دییابزار را تأ  نیا   ییو روا

 مناسب آن اس . 

حوزه   نیمعتبر در ا  یاز ابزارها یکی( استفاده شده اس  که 1977هر  ) یبه نوآور  شیگرا اسیاز مق ،یبه نوآور شیگرا ریسنجش مت  یبرا

  هب  لیتما  د،یاد  یهاده یا  رشیها به پذافراد و سازمان  لیاس  که به سنجش تما  یاصل  اسیمقپرسشنامه شامل سه خرده  نی. اشودیمحسوب م

. ماالعا  شودیم  یگذارنمره  یادراهپنج  کر یل  ف یاس  که بر اساس ط  هیگو   20  یابزار دارا  نی. اپردازدیم  یریادگیبه    لیو تما  رییت 

کرونباخ    یآلفا  ب ی . ضراانددهکر  دییپرسشنامه را تأ  نیا  ییا ی( اعتبار و پا2015( و چن و همکاران ) 1982و فاکس )    ی شده توسط گلداسمانجام

 قابل قبول آن اس .  ییایدهنده پاقرار دارد که نشان 0.۸5تا  0.۷5ابزار معمولاً در دامنه  نیا یشده برا گزارش
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 ی شده براشناخته  یاز ابزارها  یکیپرسشنامه    نی( استفاده شده اس . ا2002هوتون و نک )  یخودرهبر  اسیاز مق  ،یخودرهبر   یابیارز  یبرا

سازنده،   یدرون  یگفتگو   ،یعیهدف، تمرکز بر پاداش طب  میشامل تنظ  اس،ی مقدر افراد اس  و شامل شش خرده  یخودرهبر  زانیسنجش م

کاملاً  "از    ی ادراهپنج  کر یل  فیها بر اساس طاس  و پاسخ  هیگو   35  یابزار دارا   نی. اشودیم  یو خودانتقاد  یدهخودپاداش  ،ینیازبخودب

و    یی( روا2017و همکاران )   کی( و ن2016و همکاران )  یشده توسط مانانجام  یها. پژوهششوندیم  یگذارنمره  "کاملاً موافقم"تا    "مخالفم

آن   یاعتبار بالا   انگری اس  که ب  0.۸5ابزار معمولاً بالاتر از    نیا  ی شده براکرونباخ گزارش  یآلفا  بیاند و ضرکرده  دییرا تأ  اس یمق  نیا   ییایپا

 . باشدیم

مستقل   یرهایاز مت   کی( و هر  یسازمان  یوابسته )چابک  ریمت   نیراباه ب  یمنظور بررسبه  رسونیپ  یها، از آزمون همبستگداده  لیتحل  یبرا

چندگانه   یخا  ونی وابسته، از رگرس  ریمستقل بر مت   یرهایمت   ریتأث  زانیم  یبررس   یبرا  ن،ی( استفاده شد. همچنی و خودرهبر  یبه نوآور  شی)گرا

مستقل در نظر گرفته    یرهایعنوان مت به  یو خودرهبر  یبه نوآور  شیوابسته و گرا  ریعنوان مت به  یسازمان  یکه در آن چابک  دیگرد  دهاستفا

 در نظر گرفته شد.  0.05ها آزمون یدر تمام یانجام شد و ساح معنادار 2۷نسخه  SPSSافزار ها با استفاده از نرمداده لیشدند. تحل

 هایافته
کنندگان شرک    یسن  نیانگیدرصد( زن بودند. م  45.۸نفر )  16۷درصد( مرد و    54.2نفر )  1۹۸کننده،  شرک    365پژوهش، از مجموع    نیدر ا

 ی درصد( دارا  30.۷نفر )  112  پلم،یمدر  د  یدرصد( دارا  15.3نفر )  56  لا ،یسال بود. از نظر ساح تحص  ۷.4  اریسال با انحراف مع  36.۸

از نظر    ن،یبودند. همچن  یمدر  دکتر  یدرصد( دارا  14.0نفر )  51ارشد و    یمدر  کارشناس  یدرصد( دارا  40.0نفر )  146  ،یمدر  کارشناس

 34سال، و  15تا  10 نیدرصد( ب 2۷.1نفر ) ۹۹سال،  10تا  5 نیدرصد( ب  3۹.۷نفر ) 145سال،  5درصد( کمتر از  23.۸نفر ) ۸۷ ،یسابقه کار

 سال سابقه کار داشتند.  15از  شیدرصد( ب ۹.3نفر )

 ی سازمان  ینمره چابک  نیانگینشان داد که م  جیمحاسبه شد. نتا  اریو انحراف مع  نیانگیشامل م  یفیپژوهش، ابتدا آمار توص  یرهایمت   یبررس  یبرا

بود.   0.۷6  اریبا انحراف مع  4.05  یخودرهبر  نیانگی، و م0.۸1  اریبا انحراف مع  3.۹۸  یبه نوآور  شیگرا  نیانگ ی، م0.۷2  اریبا انحراف مع  4.15

 کنندگان اس . شرک   نیدر ب یو خودرهبر یبه نوآور شیگرا  ،یسازمان  یچابک یدهنده ساح نسبتاً بالانشان ریمقاد نیا

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش .1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0.72 4.15 چابکی سازمانی 

 0.81 3.98 گرایش به نوآوری 

 0.76 4.05 خودرهبری

 

 یرهاینشان داد که نمرا  مت   رنوفیاسم-قرار گرفتند. آزمون کولموگروف  یمورد بررس  یآمار  یهافرضشیپ  ،یاصل  یهالیاز انجام تحل  شیپ

 = Z:  ی، خودرهبر Z = 0.982, p = 0.289:  یبه نوآور  شی، گراZ = 0.943, p = 0.337:  یسازمان  ینرمال هستند )چابک  عیتوز  یپژوهش دارا

0.967, p = 0.312انسینشان داد که شاخص تورم وار  یآزمون همخا  ن،ی(. همچن  (VIFبرا )ن یمستقل در محدوده قابل قبول )ب  یرهایمت   ی 

را نشان   1.۹۷مقدار    زیواتسون ن-نیمستقل اس . آزمون دورب  یرهایمت   نی ب  دیشد  یدهنده عدم واود همخاقرار دارد که نشان(  2.12تا    1.45

 ی هاشدند و انجام آزمون  دییو استقلال خااها تأ  یها، همخانرمال بودن داده  یهافرضشیپ  ن،یخااها اس . بنابرا  تقلالاس  دکنندهییداد که تأ

 بود.  ریپذامکان یآمار یهافرضش یبدون نقض پ ونی و رگرس یهمبستگ
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  ی و چابک  یبه نوآور  شیگرا  نینشان داد که ب  جیانجام شد. نتا  رسونیپ  یپژوهش، آزمون همبستگ  یرهایمت   نی راباه ب  ی منظور بررسدر ادامه، به

 ی سازمان  یو چابک  یخودرهبر  نیب  یراباه مثب  و معنادار  ن،ی(. همچنr = 0.61, p < 0.001واود دارد )  یمثب  و معنادار  یهمبستگ  یسازمان

همراه   یسازمان  یچابک  شیبا افزا  یو خودرهبر  یبه نوآور  شیگرا  شیکه افزا  دهدینشان م  جینتا  نی(. اr = 0.54, p < 0.001شد )  دهمشاه

 اس . 

 ضرایب همبستگی پیرسون میان متغیرهای پژوهش .2جدول 

 p مقدار  همبستگی پیرسون  متغیر

 - 1.00 چابکی سازمانی 

 0.0001 0.61 گرایش به نوآوری 

 0.0001 0.54 خودرهبری

 

پژوهش معنادار   ینشان داد که مدل کل  ج یچندگانه استفاده شد. نتا  ونیاز رگرس  ،یسازمان  یمستقل بر چابک  ی رهایمت   ریتأث  زانیم  یبررس  یبرا

  ن ییرا تب یسازمان ی چابک  را ییدرصد از ت  4۸طور مشتر  به  یو خودرهبر  یبه نوآور شیگرا  ی رهای( و مت F = 164.15, p < 0.001اس  )

 (. R² = 0.48 ،R²adj = 0.47) کنندیم

 خلاصه نتایج تحلیل رگرسیون .۳جدول 

 p مقدار  R R² R²adj F میانگین مجذورات  درجه آزادی  مجموع مجذورات  منبع 

 0.0001 164.15 0.47 0.48 0.69 21.34 2 42.67 رگرسیون 

 - - - - - 0.13 362 46.33 مانده باقی

 - - - - - - 364 89.00 کل

 

 = B = 0.46, β = 0.51, tدارد )  یسازمان  یبر چابک  یمثب  و معنادار  ریتأث  یبه نوآور  شیچندگانه نشان داد که گرا  ونی رگرس  لیتحل  جینتا

7.67, p < 0.001یسازمان  یبر چابک  یمثب  و معنادار ریتأث زین یخودرهبر ن،ی(. همچن  (  داشB = 0.39, β = 0.44, t = 5.57, p < 0.001  .)

 تواند یم  یو خودرهبر   ینوآور  زانیم  شی دارند و افزا   یسازمان  ی بر چابک  یمعنادار  ری تأث  نیبشیپ  ریکه هر دو مت   دهندیها نشان مافتهی  نیا

 شود. یسازمان یمنجر به بهبود چابک

 سازمانیبینی چابکی نتایج رگرسیون چندگانه برای پیش .4جدول 

 p مقدار  β t خطای استاندارد B بین متغیر پیش

 1.82 0.15 - 12.13 0.0001 (Constant) مقدار ثابت

 0.0001 7.67 0.51 0.06 0.46 گرایش به نوآوری 

 0.0001 5.57 0.44 0.07 0.39 خودرهبری

 

 گیرینتیجه بحث و 
از آن اس  که    ی حاک   افتهی  نیواود دارد. ا   یراباه مثب  و معنادار  یسازمان  یو چابک  یبه نوآور  شیگرا  نی پژوهش نشان داد که ب  نیا   جینتا

به   شینشان داد که گرا   ونیرگرس   لیتحل  ن،یبرخوردارند. همچن  یبالاتر  یسازمان  ی دارند، از چابک  ی شتریب  ل ی تما  یکه به نوآور  ییهاسازمان

تأث  ر یمت   کی عنوان  به  ینوآور معنادار  ریمستقل،  و  چابک  یمثب   به  یسازمان  یبر  افزا  یطوردارد،  سازمان  ی نوآور  شیکه  مدر   تواندیها 
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 ی مثب  و معنادار ریتأث زین ینشان داد که خودرهبر جی نتا ن،یرا بهبود بخشد. علاوه بر ا را ییبه ت  عیسر ییپاسخگو  ییو توانا یریپذانعااف 

  ی عملکرد شخص   یریمستقل، مد  یریگ میدارند، قادر به تصم  یبالاتر  یکه ساح خودرهبر  یکارکنان  گر،یدارد. به عبار  د  یسازمان  یبر چابک

 . شودیم یسازمان یچابک شی امر منجر به افزا نیهستند که ا یا یمح را ییبهتر با ت  یو سازگار

Bagieńska   (2022 )و    Akkayaکه توسط    یقاتیعنوان مثال، تحقهمسو اس . به  نهیزم  نیدر ا  نیشیماالعا  پ  جی پژوهش با نتا  نیا   یهاافتهی

نقش    یسازمان   یدر چابک  یدیعامل کل  کی عنوان  به  یسازمان  یاند که نوآورکرده  دی، تأک (Akkaya & Bagieńska, 2022)  انجام شده اس  

  Gutiérrezماالعه    ن،یخود را حفظ کنند. همچن  یرقابت    یپاسخ دهند و مز  را ییبه ت   یشتریب    با سرع   توانندینوآور م  یهادارد و سازمان

طور دارند و به  یبالاتر  یمعمولاً چابک  کنند، یم    ی را در ساختار خود تقو   یکه فرهنگ نوآور  ییها( نشان داد که سازمان2022و همکاران )

 یهااند که سازماننشان داده  زی( ن2023)   Baydar  یهاافتهی.  (Gutiérrez et al., 2022)  شوندیسازگار م  یایمح  را ییبا ت   یموثرتر

 ,Baydar)  هستند  یشتریب  یسازمان  یچابک   یدارا  ،ینوآور  یفضا برا  جاد یخلاقانه و ا  یهادهیاز ا  یبانیپشت  لیرهبران نوآور، به دل  یدارا

2023). 

  Elhadidyماالعه با پژوهش    نیا  یهاافتهی دارد.    یسازمان  یبر چابک  یمثبت  ریتأث  زین  یماالعه نشان داد که خودرهبر  نیا  ،یبر نقش نوآور  علاوه

همخوانGao  (2024و   ب  ی(  که  م  یاند خودرهبرکرده  انیدارد  افزا  تواندیکارکنان  به  محها  آن   یاثربخش  شیمنجر    چابک شود  یهاطیدر 

(Elhadidy & Gao, 2024)پژوهش    ن،ی. همچنAnkhtsetseg    وLee  (2022بر اهم )ی درون یهازهیانگ  شیدر افزا  ینقش خودرهبر    ی 

تقو  ت ها  آن  یاناباق  یها  یقابل     یکارکنان و  با  موااهه  ماالعه  (Ankhtsetseg & Lee, 2022)  کرده اس    دیتأک   را ییدر  با  ماابق   .

Tabassum  ( همکاران  سازمان2024و  در  معمولاً  خودرهبر  افراد  بهتر   یها(،  عملکرد  به به  رایز  دارند،  ی چابک  قادر  مستقل  صور  

 ,.Tabassum, Raziq, Allen, et al)  کندیکمک م  ی سازمان  یریپذانعااف  شیامر به افزا   ن یو حل مسائل هستند و هم  یریگ م یتصم

کارکنان دارد که   یش ل   یو رضا  یریادگ ی در بهبود عملکرد    یدینقش کل  ینشان داده اس  که خودرهبر   زی( ن 2022)  Park. پژوهش  (2024

 .(Park, 2022) بگذارد ریتأث یسازمان یچابکبر   میرمستقیطور غبه تواندیم

 گر،ید  ان یدر سازمان اس . به ب  یو خودرهبر  یدارد، نقش دوگانه رهبران چابک در بهبود نوآور  دیپژوهش بر آن تأک   نیکه ا  یگرید  نکته

فراهم کند.   یسازمان  یچابک  شیافزا  یرا برا  نهیزم   ،یکارکنان در خودرهبر یو توانمندساز یاز نوآور    یحما  قیاز طر  تواندیچابک م  یرهبر

  ق یو تشو   یتیحما  ی فضا  جادیبا ا   توانندیاند رهبران چابک م کرده  انی( ماابق  دارد که ب 2022و همکاران )  Akkayaپژوهش    جینتا   با  افتهی  نیا

تصم به  م  یریگ میکارکنان  انعااف   ینوآور  زانیمستقل،  افزا  یسازمان  یریپذو  ماالعه  (Akkaya & Bagieńska, 2022)  دهند  شیرا   .

Çobanoğlu    وDemİR  (2022ن د   زی(  چابک  رهبران  نقش  ابحران    یریمد  ربر  و  سازمان  یسازگار  جاد یها  تأک در  اس   دیها    کرده 

(Çobanoğlu & DemİR, 2022)راستا، پژوهش    نی. در همSilva‐Martinez  (2023نشان داده اس  که رهبران چابک نه )جادیتنها به ا 

 .(Silva‐Martinez, 2023) دهندیم  شیافزا زیرا ن یسازمان یکارکنان، چابک  یتوانمندساز قیبلکه از طر کنند،یکمک م  یفرهنگ نوآور

داشته باشد. در    یسازمان  یبر چابک  یتواهقابل  ریتأث  تواندیم  گریکدیدر کنار    یو خودرهبر  ینوآور  ب ینشان داد که ترک   نیپژوهش همچن  نیا

 ییهابا سازمان  سهیدر مقا  کنند،یم  جیترو  زیرا ن  یبرخوردارند و همزمان فرهنگ نوآور  ییبالا  یاز خودرهبرها  آن  که کارکنان  ییهاواقع، سازمان

( ماابق  دارد که 2022) Valerioو  Harveyبا ماالعه   افتهی نی. ادهندیاز خود نشان م  یشتری ب یعوامل را دارند، چابک  نیاز ا یکیکه تنها 

 ن،ی. علاوه بر ا(Harvey & Valerio, 2022)  کنندیم  فایا  ی سازمان  یدر توانمندساز  ینقش مهم  یچابک و خودرهبر  یریادگ یاند  نشان داده
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 یو نوآور  یاز خودرهبر  یبیچابک، معمولاً ترک   یهاکرده اس  که رهبران موفق در سازمان  دی( تأک 2022و همکاران )  Weichbrodtپژوهش  

 .(Weichbrodt et al., 2022) آماده نگه دارند  را ییموااهه با ت   یتا سازمان را برا کنندیخود لحاظ م  یتیریمد یهایرا در استراتژ

ماالعه، استفاده از روش پژوهش   نیا  یاصل  یها  یاز محدود  یکیهمراه بوده اس .    ییها   یبا محدود  یگریمانند هر ماالعه د  زیپژوهش ن  نیا

شده اس  که   یآورامع  یخوداظهار یها پرسشنامه قیها از طرداده ن،ی. همچنکندی را فراهم نم یاس  که امکان استنتاج راباه عل یهمبستگ

انجام شده اس    یبستر خاص سازمان کی پژوهش حاضر در  ن،یدهندگان قرار گرفته باشد. علاوه بر اپاسخ  یر یسوگ  ر یتح  تأث  ممکن اس

مشخص انجام   یبازه زمان کیپژوهش در    نیا  نکه یبا تواه به ا   ، ینباشد. در نها  میقابل تعم  عیها و صنا به همه سازمان  هاافتهیو ممکن اس   

 بر آن واود ندارد. یو خودرهبر  ینوآور داریپا را یو تأث یسازمان یبلندمد  در چابک را  ییت  یرسشده اس ، امکان بر

استفاده    یسازمان  یبر چابک  یو خودرهبر  یبلندمد  نوآور  ریتأث  یبررس  ی برا  یطول  یهاکه از روش  شودیم  شنهادیپ  نده،یماالعا  آ  یبرا

 ن،یکمک کند. علاوه بر ا  یبر عملکرد سازمان  رهایمت   نیا  ریاز نحوه تأث  ی ترقیبه در  عم  تواندیم  یفیک   ی هاانجام پژوهش  ن،یشود. همچن

در   یدیاد  یهانشیب  تواندیم  ایپو   یکار  یهاطی و مح  ی رهبر  یهاسبک  ،یمانند فرهنگ سازمان  گرل یو تعد  یانجی م  یرهایمت   شنق  یبررس

  ها افتهی  میتعم    یگوناگون انجام شود تا قابل یمختلف و در کشورها  عیپژوهش در صنا  نیکه ا   شودیم  شنهادیپ  ن،یحوزه ارائه دهد. همچن  نیا

 منجر شود.  یتراامع  جیبه نتا تواندیم ،یفیو ک یکم ی هاشامل داده ،یبی ترک  یهااستفاده از روش  ،یها . در نابدی شیافزا

و تفکر نوآورانه    یخلاق  شیافزا  یبرا  ییهایکنند و استراتژ    یخود تقو   ی را در فرهنگ سازمان  ی به نوآور  ش یطور فعال گرابه  دیبا  هاسازمان

بر اندینما   نیدر کارکنان تدو و    یریپذانعااف  شیبه افزا  تواندیکارکنان م  یخودرهبر    ی تقو   یبرا  یآموزش   ی هاتوسعه برنامه  ن،ی. علاوه 

که در   ند یفراهم نما  ییکارکنان اتخاذ کنند و فضا  یتوانمندساز  یرا برا  یتیحما   یکردهایرو  دیها باکمک کند. رهبران سازمان  یسازمان  یبکچا

م کنند  احساس  کارکنان  به  یهادهیا  توانندیآن  و  کنند  اارا  را  تصمخود  مستقل  همچنندی نما  یریگ میطور  باسازمان  ن،ی.   یهاستمی س  دیها 

شود.     یتقو   یسازمان  ی چابک شیافزا  یکارکنان برا  زهیکنند تا انگ  نیتدو  ی نوآورانه و خودرهبر  ی از رفتارها   یحما  یبرا   یمناسب  یدهپاداش

سازمان استفاده    یریپذانعااف  شیو افزا  ینوآور  یندهایفرآ  لی تسه  یبرا  ی تالیجید  یهاستمیو س  یفناور  یاز ابزارها   دیبا   رانیمد   ،یدر نها

 کنند. 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . واود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعای  گردیده اس . 
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