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 چکیده 

-سازی سیستماستراتژی منطقی مدیریت پارادوکس بر چابکپژوهش حاضر با هدف طراحی مدل  
جامعه آماری کیفی از  انجام گرفت.  ترکیبی روش های منابع انسانی پایدار در دانشگاه آزاد مازندران، به 

نفر و گردآوری اطلاعات به شیوه    10به تعداد    1399های استان مازندران در سال  بین اساتید دانشگاه 
های نیمه ساختار یافته با در نظر گرفتن قانون اشباع حاصل گردید.  هدفمند و با مصاحبهگیری  نمونه

ها، معاونین واحدها، اعضای هیات علمی و کلیه مسئولین  جامعه آماری متشکل از روسا واحدها، دانشکده
نفر بود. حجم نمونه با فرمول کوکران به    341اداری، آموزشی، پژوهشی، مالی و دانشجویی به تعداد  

ای از بین جامعه آماری انتخاب گردیدند. روایی هر  گیری تصادفی طبقهنفر و با روش نمونه  181تعداد  
های منابع انسانی پایدار  و چابک سازی سیستم   ساخته استراتژی مدیریت پارادوکس دو پرسشنامه محقق

لفه:پذیرش، سازماندهی، تفکیک و ها به ترتیب چهار مؤمورد تأیید قرار گرفتند. یافته  96/0و    0/ 91با  
های بخش کمی نشان  های مدیریت پارادوکس شناسایی نمودند. یافتههویت را در بعد منطقی استراتژی

های  های منابع انسانی پایدار در دانشگاهسازی سیستم داد: استراتژی منطقی مدیریت پارادوکس بر چابک
 آزاد استان مازندران تأثیرگذار است.

 ها: استراتژی منطقی، چابک سازی، سیستم، مدیریت پارادوکس، منابع انسانی پایدار  کلیدواژه
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Designing a rational paradox management strategy model on 

the agility of sustainable human resource systems 

 

 

Abstract 

The current research was conducted with the aim of designing a logical 

strategy model of paradox management on the agility of sustainable human 

resources systems in Azad University of Mazandaran. A qualitative statistical 

population was obtained from among the professors of the universities of 

Mazandaran province in the number of 10 people in 2019, and information was 

collected by purposeful sampling and semi-structured interviews, taking into 

account the law of saturation. The statistical population consisted of heads of 

departments, faculties, deputy heads of departments, faculty members, and all 

administrative, educational, research, financial, and student officials in the 

number of 341 people. The sample size was 181 people using Cochran's formula 

and selected from the statistical population by stratified random sampling 

method. Validity of both researcher-made questionnaires of paradox 

management strategy and sustainable human resources systems agility were 

confirmed with 0.91 and 0.96. The findings identified four components: 

acceptance, organization, separation and identity in the logical dimension of 

paradox management strategies. The findings of the quantitative section showed: 

the logical strategy of paradox management has an effect on the agility of 

sustainable human resource systems in the free universities of Mazandaran 

province. 

Keywords: Rational strategy, agility, system, Paradox Management, 

sustainable human resources 
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 مقدمه 
 نظام   در   تغییر   مدیریت  برای  ؛کار مملو از رقابت سازمانی است  و  کسب  محیطدر دنیای امروزی، که  

  ایریشه  و  وسیع  اثرات  باعث  است  کوچک ممکن  تغییر  یک  نظمی  بی  و  آشوب  این  در  عالی؛  آموزش
  این   عالی  آموزش   نظام  برای   دارد، چابکی   نیاز   چابکی   از  هایی فرم  به   عالی  آموزش  بنابراین، نظام  .شود
های  گویی و کنترل رفتارهای سازمانهای سنتی علم مدیریت برای تحلیل، پیشروشکه    دارد   را  پیام

در محیط ذاتاً غیرقابل    ، دهی به روابط متعادل و ثباتجوابگو نبوده و تکیه بر آن در پی شکل پیچیده  
ترین  ترین و مهمدر این میان، با ارزش  (.1395کند)آشفته،  بینی با دست خویش آنها را نابود میپیش

(.  1397باشند)امیرنژاد،  های اساسی هر سازمان کارکنان و منابع انسانی آن میایجادکننده قابلیت  سرمایه
ترین  های فرا رو یکی از مناسببینی و چالش های غیرقابل پیشو تمرکز بر توانمندسازی آنها در محیط

(. و فرهنگ  1397راهبردها برای دستیابی به موقعیت برتر در محیط پیچیده است )قهرمانی و قربانی،  
ای برای  ر دست هستند که در پی تعیین گسترهسازمانی، ساختار سازمانی و تکنولوژی نیز ابزاری مؤثر د

(. حاصل همراهی  1397زاده و همکاران،  شوند)عباستبیین سرمایه انسانی به سرمایه پایدار تلقی می
مفهوم فلسفی  (.  1:  1393است)سلطانی و همکاران،  1پایداری با سرمایه انسانی سر برآوردن پارادوکسها 

هایی که دارای آشفتگی، تغییر و رقابت پارادوکس برای تحلیل و تشریح انواع رفتار سازمانی در موقعیت 
ها عناصر متناقض و در عین حال  (. پارادوکس2013باشند، به وجود آمده است)گیلموت و انهرت،  می

شوند، منطقی بوده اما زمانی که در کنار هم  مرتبط هستند که وقتی به صورت منفرد در نظر گرفته می
   (. 2011 ،2لوئیس  و  اسمیترسند)گیرند غیرمنطقی، و ناسازگار به نظر میقرار می 

  بوروکراسی سازی و تخصصی، برداری و اکتشاف، متنوعکارایی و اثربخشی، رقابت و همکاری، بهره
در    (، همکاری2016،  3کیس   و   )دویتا  استقلال   چابکی، نظارت، در مقابل  و  نوآوری   در مقابل  متمرکز
و در صورتی که شرایط    بوده  جدید  مدیریت  پارادوکسهای  (، از2015،  4رادار  و  )هافمن   فردی  پاداش  مقابل

کنند)ابراهیمی  ها را اجتناب پذیر سازد، پارادوکس را خلق میمحیطی و داخلی سازمان حضور همزمان آن
   (. 1398نژاد،  و عباس

 
1 . Paradoxes 
2 . Smith and Lewis 
3 . De Vita & Case 
4 . Hoffman & Radar 
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دهند که در مقابل سایر  می ای در عمر سازمانی نشان  ها را دارای نقش حاشیهمطالعات پارادوکس 
شوند. در این فهم،  های منطقی و عاقلانه سازمانی، استثنائی عجیب و غریب در نظر گرفته میفعالیت

دهند  ها رویدادهای مقطعی هستند که تحت اوضاع نامساعد ناگهان رخ داده و زمانی که رخ میپارادوکس
فعالیت اختلال میجریان  را دچار  بین دو قطب چنین  های سازمانی  باید  آنها  به  پاسخ  برای  نمایند و 

طور همزمان با چندین پارادوکس  (. چرا که سازمان به72  :2015،  1اختلافی مصالحه برقرار نمود)کوره
ای از متغیرهای وابسته به هم که به باشد که هر یک از آنها با مجموعهمختلف دست به گریبان می

شوند.  باشند؛ منجر به پیچیدگی بیشتر از قبل می بینی و به تدریج در حال رشد میشیوه غیرقابل پیش
بنابراین مدیریت آنها به بهترین شیوه کاری بسیار چالش برانگیز است. و  بهره برداری از قدرتشان به  

ها  پذیری نیروی کار به موازات حرکتمدیریتی نیاز دارد که با فراهم آوردن بستر مناسب برای انعطاف 
های نظارتی و کنترلی کافی منابع انسانی، اثرات مثبت از سیستم منابع انسانی بر جای بگذارد  و حمایت

دهد.  و نوسانات آن افزایش    پذیری آنها را در برخورد با تغییرات محیطی و پویایی سازمانها و توان انطباق
پایدار و   نیروهای مخالف در سازمان فراهم کرده که یک ویژگی  برای سازگاری  نهایت شرایطی  در 

های  با شناسایی مؤلفه   امروزی  بنابراین مدیرانباشد.  منحصر به فرد در چابکی و کسب مزیت رقابتی می
  در عین   و   پذیر  انطباق  و   پذیر انعطاف   را خود  های   سازمان   منطقی استراتژی مدیریت پارادوکس بایستی 

را    بالاتر روحیه  با متعهدتر کارکنان با  بالاتر  وری بهره و سود  زمان  که هم . سازند باثبات  و  حال یکپارچه

-ها، آیین های موجود در دستورالعملپارادوکس  مدیریت   عدم   (. لیکن 2017همکاران،    و   2کگان (طلبد.می

ها و دستورات در فرآیندهای منابع انسانی در دانشگاه و عدم وجود سامانه یکپارچه منابع انسانی به  امهن
پارادوکس مدیریت  اختلال  منظور  موجب  سازمانی  فرایندهای  سایر  با  انسانی  منابع  فرایندهای  در  ها 

  شدن   سپری   انامه ها، دستورات شده که باجرای به موقع و دقیق آیینوظایف و برخی اوقات موجب عدم  
با توجه به    گردید. خواهند    سیستم  اضمحلال  و  (3منفی)آنتروپی   چرخه  آمدن  وجود  به  موجبات   زمان، 

های انسانی  های اجتماعی به دنبال سرآمدی همه جانبه کیفیت سرمایهعنوان سازمان ها بهاینکه دانشگاه
های اداری و مالی هستند و نظر به اینکه در  در تمامی ابعاد آموزشی، پژوهشی، فناوری، پشتیبانی، رویه 

پارادوکس سازمانشرایط  در  موجود  همزمان  ،  گونه  حضور  و  مهار  در  مناسب  استراتژی  بکارگیری 
هایی از چابکی  تواند مسبب یک تغییر کوچک بوده که با تزریق پویایی و فرمها در سازمان میدوگانگی

ای در سیستم را پدید  ها و جریان عادی امور تغییرات وسیع و ریشههای منابع انسانی، قابلیتدر سیستم 

 
1 . kure 
2 . Keegan  
3 . entropy 
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رو محقق به دنبال آن  آورد. لذا توجه به مسئله مطرح شده از اهمیت بالایی برخوردار بوده است. از این

های منابع انسانی  سازی سیستماستراتژی منطقی مدیریت پارادوکس بر چابک: ارائه مدل  است که دریابد

 چگونه است؟  در دانشگاه آزاد مازندرانرا  پایدار 

 

 سوالات پژوهش 
های منابع  سازی سیستمپارادوکس بر چابکمدل استراتژی منطقی مدیریت  توان  چگونه می -

 ؟ ارائه نموددر دانشگاه آزاد مازندران را انسانی پایدار 

انسانی  مؤلفه  - منابع  در چابک سازی سیستم های  پارادوکس  مدیریت  استراتژی منطقی  های 
 ت؟یسچ پایدار 

های منابع  های استراتژی منطقی مدیریت پارادوکس در چابک سازی سیستممؤلفهبندی  رتبه -
 . چگونه استانسانی پایدار 

 

 ( به مثابه مدل پژوهش، ارائه شده است. 1برای هدایت این پژوهش در شکل ) سوالات طرح شده 
 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 

 

 
 
 

 پژوهشمبانی نظری و پیشینه 

استرات

ژی منطقی  

مدیریت 

 پارادوکس

چابک

سازی 

های  سیستم

منابع انسانی  

 پایدار
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پارادوکسم»متناقض از  برگرفته  پارادوکس  یا  یونانی    1نما«  واژه  آن  منشأ  که  است  لاتین  در 
معنی عقیده و نظر)چناری،  به  4با« و دوکسا به معنای مقابل یا »متناقض  3است، مرکب از پارا   2پارادوکسن 

نما، لغز، جمع اضداد، تعارض در اقوال، خرق  (. و در زبان فارسی به معنای تناقض، معما، رأی باطل1377
کار رفته است. اما در اصطلاح، پارادوکس عبارت  نما بهنما، تضاد، شبهه، ناسازه و تناقضاجماع، بیهوده
های منطقی،  ای که صدق آن و صدق نقیض آن، هر دو به تناقض انجامد. طرح پارادوکس است از جمله

  489ها، توسط زنون الیایی حدود  های تاریخی، اولین پارادوکسسابقه طولانی دارد و با توجه به نقل
 (.  1385ق.م که در طرح شبهات یونانی شهرت دارد، مطرح شده است)رسولی، 

یری است که دو روی یک وتص »ید:  وگنمایی می دکتر محمدرضا شفیعی کدکنی، در تعریف متناقض
 (.  1931شفیعی کدکنی،  «)سلطنت فقر»  لکنند مث م، یکدیگر را نقض میو، به لحاظ مفه ب آنترکی
اجتماع و    ن آ  صل ای است که حا نهوآمد گاه به گ  ف لاخ »یسد:  وننمایی می  دربارة متناقض   ر رستگا 

محال و ناشدنی است،   لچیزی که از نظر عق   ن ؛ یعنی هما«م متضاد یا متناقض استوهمزیستی دو مفه
  ن هما غایب نما؛ مانند حاضر لهر حال باطنما و در های متضادنما یا متناقضبیرها و ترکیو نه تصواینگ

 .  د وش نامیده می «ارادوکس »پ  ن ح فرنگیالاطصاست که در ا
یکی از ترفندهای برجسته و    نما متناقض»کند:  نمایی را چنین تعریف میکامیار متناقض  ن وحیدیا 

رسد و این تناقض ذهن را به  می است که متناقض به نظر میلانما کانگیز ادبی است. متناقض شگفت
)گلی و بافکر،  دارد.»می   برای دریافت حقیقتی که در ورای ظاهر متناقض است، وا   لاش کنجکاوی و ت

1395.)   
در مطالعات سازمان مدیریت پارادوکس به صورت »عناصر متناقض و در عین حال مرتبط هستند  

مانند. این عناصر زمانی که به صورت  که به طور هم زمان وجود داشته و در طول زمان هم باقی می 
ناسازگار    گیرند غیرمنطقی، شوند، منطقی هستند اما زمانی که در کنار هم قرار میمنفرد در نظر گرفته می

ها  ها را باید پذیرفت، و آن را در زندگی، کار و در بین جامعه و ملترسند. پارادوکسو محمل به نظر می
(. کامرون و کوئین پارادوکس آشکار را وضعیتی که در آن عناصر  1393حس کرد«)سلطانی و همکاران،  

متفاوت از سایر مفاهیمی مانند  کنند. این فهم  کنند معرفی میدارای پارادوکس در آن واحد عمل می

 
Paradoxum. 1 

2. Paradoxon 

. para3   

. doxa4   
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وارونه بیشتر  دوراهی،  یا  گزینه  دو  بین  انتخاب  به  نیازی  آنها،  در  که  زیرا  است  ناسازگاری  و  گوئی 

 (.  2016، 2؛ ارانوا و پراشانتام2013، 1نیست)اهنرت و گیلموت 

 عناصر مفهومی مبتنی بر پارادوکس 
عنوان نوعی پارادوکس در بردارنده این است که تقریباً دو عنصر منحصر  به 3سازی یک تنش مفهوم

باشند. با در نظر گرفتن این  نمایند هر دو علی الظاهر در آن واحد، درست میبه فرد پارادوکسیکال می
حل واقعی نخواهد بود، یعنی کنار هم قرار دادن دو قطب مخالف در  پارادوکس دارای هیچ راهفهم، یک  

است)اسمیت، غیرممکن  امری  به مسأله  نسبت  فلک 2014قالب یک فهم سازگار  و  کارر  (.  2015،  4؛ 
 ها اختلاف دارند.  محققان در مورد اثرات این تنش 

درباره تنش1986کامرون) لوئیس)های خلاق می(  به  2000نویسد، و  را  آنها  پویایی(  های  صورت 
لوئیس حلقهمنفی معرفی می ادبیات پارادوکس شناسایی کرد. و آنها را  کند.  های تقویت کننده را در 

(. و  2000های تقویت کننده مثبت هم هستند)ایزن هارد،  منفی دانسته اما طبق نظر محققان، این حلقه
های زیر بنایی آنها در مسیری  ها، کنار آمدن با تنش روی مدیران در برخورد با پارادوکسچالش پیش

است که به جای به دام انداختن سازمان در یک حلقه تقویت کننده منفی و ناقص، یک حلقه تقویت  
طور که افراد  اشد. همانکننده مثبت و کامل ایجاد کنند که منبعی برای خلاقیت و یادگیری سازمان ب

تا تنش تلاش می پارادوکسکنند  حلقههای  در درون  است  کنند ممکن  را حل  تقویتی که  گونه  های 
-های منفی از عواملی مانند واکنشکنند، گرفتارشوند. بنیان حلقهبخشند و تشدید میها را تداوم میتنش

(. و دفاع هرگونه  2011گیرند)اسمیت و لوئیس،  های فردی و نیروی سازمانی برای سکون ریشه می
کند.  ها را در برابر تجربه و احساس تهدید یا خجالت حفظ میاقدام و خط مشی است که افراد یا سیستم

 های پارادوکس گونه عبارتند از : انکار، سرکوب، افکنش.  های دفاعی برای غلبه بر تنش برخی از واکنش
 کند.انکار؛ از بین دو قطب متناقض، فرد یک قطب را انتخاب می •
از فکر کردن در مورد تنش • انکار است که فرد  از  های پارادوکس گونه  سرکوب؛ حالتی 

 کند. خودداری می
و افکنش؛ افراد احساسات متضاد خود را به فرد دیگر یا به مخزنی که در ذهن خود برای   •

 سازد.  احساسات بد دارد، منتقل می
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این موارد دفاعی افراد نمی ادراکات و اعمالشان تغییری  خواهند در اعتقادات، نگرشدر تمامی  ها 
 (.  1392ایجاد کنند)گوینده، 

های  شود پاسخ ها داده میهای مختلفی به آن ها گزارش شده است و پاسخانواع مختلفی از پارادوکس
این امکان را میمدت که باعث تسکین میدفاعی کوتاه طور موقت بر  دهد که بهشود و به کارکنان 

هایی که با  (. و پاسخ 2013،  1مقطعی است)جارزاکوفسکی   های پارادوکسی غلبه کنند اما نتایج آن تنش
که موفقیت طولانی مدت را با تلاش مستمر مدیریت  ها تعامل داشته به صورتینتایج حاصل از پارادوکس 

،  3رساند)گائو و بانسال(. و سازمان را در رسیدن به اهداف خود یاری می 2018و همکاران،    2کند)هان می
2013  .) 

 چابکی منابع انسانی 
پذیری سازمانی را به  ای که انطباق گونهپارادایم جدیدی مطرح شده است؛ به  1990از اوایل دهه  

این پنداشته میجای  پایدار  و  پیوسته  فرایندی  کند،  تصور  دوره  خاص  در یک  پارادایم  که  این  شود. 
بینی تعریف و با عنوان چابکی سازمان مطرح  صورت توانایی کامیابی در محیط متغیر و غیرقابل پیشبه

 شود.  می
با تغییرات غیرقابل   4داو شریفی و .  بینی تعریف کرده استپیش  چابکی را توانایی بقا در محیطی 
عنوان فرصت تعریف  بهرا  چابکی را توانایی سازگاری با تغییرات غیرمنتظره و استفاده از تغییرات    5ژانگ
باتوجه به اینکه جهان هر لحظه درحال    وباشد،  که اساس بحث چابکی بر تغییرات می  ازآنجا   .اندکرده

(  ع) . حضرت علی( 1398م)امینی و همکاران،  نظر بگیری  عنوان فرصت باید در تغییرات را به  ؛ تغییر است

گذرد،  فرصت مانند ابر از افق زندگی می »  "الفرُصَه تمُُّر مرُِّ السَحاب فانتَهزِوا فُرَصَ الخَیُّر"فرمایند:  میهم  
فرصت که  می مواقعی  پیش  خیری  کنید های  استفاده  آنها  از  و  بشمارید  غنیمت  )آید  م  لاالسفیض« 

.  در دستور کار خود قرار دهند بایستی ها، چابکی را  در چنین جهانی افراد و سازمان(. و  1365اصفهانی،  
سازی سازمان، منابع انسانی بالاترین و باارزشترین سرمایه و بزرگترین  در میان ابزارهای مختلف چابک

رود. سرمایه انسانی عواملی نظیر دانش کارکنان، مهارت، توانایی و نگرش  دارایی هر سازمان به شمار می 
های ذهنی سازمان و مفاهیم راهبردی  انسانی و تواناییهای  شود و مدیریت سرمایه آنان را شامل می
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عنوان اجزا و عناصر مهم بقای سازمان و حفظ موقعیت رقابتی آن در عصر حاضر مورد  مربوط به آن، به
نش  کچابکی نیروی انسانی توانایی کارکنان برای وا (.  1399نژاد و همکاران،  اند)عارفتوجه قرار گرفته

ت  لا برای محصوناآشنا و جدید    های  راهبردی نسبت به نبود اطمینان است. سازمانها برای انتقال فناوری
تکیه نمایند. در یک سازمان با محوریت نیروی انسانی، ممکن اسـت    به کارکنان خود خود، باید عمدتاً 

فرصتهایی در آیـنـده فـراهـم شـود و از قبول خطر مصون بماند، بنابراین منجر به بهبود عملکرد در  
تغییر و عدم اطمینان خواهد شد . طبق تحقیق  ( 1395احسینی و همکاران،  )آقبلندمدت تحت شرایط 

و همکاران ب  (2007)  شریهای  قرار می  6ا  چابکی  مورد سنجش    . 2پذیری،انعطاف .  1:  گیردمشخصه 
طبرسا  ) همکاری متقابل  .  6و    . یکپارچگی و پیچیدگی اندک5سرعت،    . 4فرهنگ تغییر،    .3پاسخگویی،  
 (.  8631و همکاران،  

 پژوهش پیشینه 
های  مشی زیرسیستم   ی چارچوب خط ارائه   "عنوان  (، در پژوهشی با  1400باباشاهی و همکاران )

مضامین    ، وش پژوهش مبتنی بر تحلیل محتوای کیفیراستقرایی و    یرویکرد با    " انسانی  مدیریت منابع 
( )مضمون(، مضمون سازمان   5فراگیر  )  102دهنده  پایه  و مضمون  بررسی    مضمون(   51مضمون(  را 

حاکی از  . نتایج  بود  . این مضامین فراگیر شامل ابعاد نرم منابع انسانی و ابعاد سخت منابع انسانیکردند
  6توان در قالب پنج زیرسیستم کارمندیابی )های مدیریت منابع انسانی را می که  زیرسیستمآن است  

ارزیابی عملکرد )  8تم(، آموزش و توسعه )   تم(   9تم( و روابط کار )   15تم(، جبران خدمات )  10تم(، 
 . بندی نمودتقسیم

از طریق مصاحبه    "های درونی منابع انسانیمدیریت پارادوکس  "(، در  1399دامغانیان و همکاران)
پارادوکس  برای مدیریت  پانل دلفی راهبردهایی را  با خبرگان در  تعیین  اکتشافی  های درون سازمانی 

کرده که چهار مورد از طریق راهبرد پذیرش، هفت مورد راهبرد ترکیب، سه مورد راهبرد تفکیک فضایی،  
 و دو مورد با راهبرد تفکیک زمانی قابل مدیریت هستند.  

-های پژوهشطراحی و تبیین مدل چابکی منابع انسانی در سازمان   "(، در  1399رستگار و همکاران)
سیزده عاملی که تناسب بیشتری با جامعه آماری مدیران و کارشناسان داشته را انتخاب و با    " حورم

بندی تفسیری چهار عامل تشویق وپشتیبانی مدیریت،  سازی ساختاری تفسیری و فرایند رتبهرویکرد مدل
 مشارکت، همدلی و احساس نیاز را زیربنای چابکی منابع انسانی معرفی کردند.  

پذیری منابع ارائه مدل ارتقای چابکی سازمانی مبتنی بر انعطاف "(، در  1399نژاد و همکاران)عارف

پذیری  های انعطاف نفر از کارکنان بانک تجارت به این نتیجه دست یافتند که مؤلفه  262در بین    "انسانی
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ای، مهارتی و رفتاری به ترتیب از بیشترین نقش در تبین چابکی سازمان برخوردارند و همبستگی  وظیفه
 قوی با یکدیگر دارند.  
)ابراهیمی و عباس ای به بررسی  با مطالعات کتابخانه  "های استراتژیپارادوکس" (، در  1397نژاد 

پارادوکس بررسی  از  و  پرداخته  پارادوکسموضوع  دریافتند؛  اجتماعی،  ها  )پذیرش  استراتژی  های 
پارادوکسپارادوکس خودگردان،  انعطافزدائی  زمان،  گذر  جداسازی  زدائی  تقابل،  دوسوتوانی،  پذیری، 

 توان فرصتی برای دستیابی به اهداف سازمان در نظر گرفت.  فضایی و موقتی( را می

انجام    " به پارادوکس  فردی   های   پاسخ   از   مرحله   سه   درک " (، پژوهشی تحت عنوان  2021)1بیرکلوند آ
  مرحله   سه از چارچوبی کارگیری  به طریق از  فردی سطح در  پارادوکس  تحقیقات مطالعه این  داد. هدف 

  فردی   درک  های مطالعه نشان داد: نقشو یافته  .بود  رفتار  و  درک  شناخت،  -  پارادوکس  به  فردی  پاسخ
 است. محدود  پارادوکس  به فردی  هایپاسخ   مورد در   این مطالعه در

انواع چابکی  "(، پژوهشی تحت عنوان  2020و همکاران)   2تایی -لآ در  انسانی  منابع  تأثیر  بررسی 
تصمیم چابکی،  احساس  چابکی( سازمانی)  بین    "گیری  دانشگاه  91در  شورای  خصوصی  عضو  های 

کردستان انجام دادند و به این نتیجه دست یافتند که: در سطوح بالا سازمانی همبستگی مثبت بین منابع 
-شود. همچنین با بررسی پیشنهادات ارائه شده توجه بیشتر به فعالیتانسانی و چابکی سازمانی دیده می

 های نگهداری منابع انسانی را مورد تأکید قرار دادند. 

رابطه بین برنامه ریزی منابع سازمانی و نوآوری مدل کسب   " (، پژوهش  2020و همکاران)  3رودریگز 

  نشان دادند: شرکت    104تحلیل    ااین مطالعه بانجام داده و در    " نقش میانجی پیچیدگی سازمانیبا    و کار 
و نوآوری در مدل   منابع   ریزی پروژه برنامه  شرکت، ی بین پیچیدگی سازمانی نقش میانجی در رابطه

 کند.  ایفا می کسب و کار

با 2019)4واندنبنپ   و   دی کیسر،گوت  و تحلیل    تجزیه   بر   تکیه   با   و   " پارادوکس  ادبیات "  بررسی   (، 
  و حوزه   نظری  مشارکتهای  در   پارادوکس  از  دانشمندان  چگونه  که  کردند   کشف   نشریه،   476  مندنظام

  یا   درک  برای   ابزاری و    مفهوم پردازی   و  پردازی نظریه   برای   عنوان ابزاری به  سازمان   تحقیقات   و   مدیریت 
 کنند.  می استفاده  شود،ناشی می پارادوکس  مفهومی  دانش از که خاص  هایپدیده  بینیپیش
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کمبود ابتکار شخص را منبع   " های پارادوکس سازمانیزیرساخت "(، در 2017اسپکتور و همکاران )
ها  افزایش انرژی توسط تنشتنش دانسته و همچنین اعتقاد دارند طرز تفکر متناقض، میزان پذیرش و  

 تواند به افراد کمک کند تا از آنها برای بهبود عملکرد شغلی و نوآوری در نقش استفاده کند.  می

را انجام دادند. مطالعات    " رهبری ابهام، تناقض و احتمالات"(، پژوهش  2016و همکاران )  1کنها
استقرایی در این پژوهش منجر به ظهور چهار پارادوکس به هم پیوسته شامل: پارادوکس سازمانی)تمرکز  

پارادوکس  در قدرت(، پارادوکس تعلق)رفاه در مقابل پدرسالاری(، پارادوکس یادگیری)کیفیت و کنترل( و  
 سازگاری)از بین بردن و ابتکار( گردید.  

پژوهش نتایج  و  پژوهش  ادبیات  به  توجه  گرفته؛  با  صورت  تنشهای  به  توجه  محیط  عدم  در  ها 
ها و معماهایی را به همراه دارد که در صورت عدم  نامطمئن، ناپایدار و پیچیده؛ سر برآوردن پارادوکس

های موجود در سازمان  مدیریت صحیح، سازمان را به فلج و سکون دچار خواهد کرد. و مدیریت پارادوکس 
عنوان یک مزیت رقابتی  ها در واکنش به تغییرات بهشرایط چابکی منابع انسانی را برای مهندسی سازمان

اقدامات لازم صورت گیرد.  کلیدی ایجاد می اثرات منفی  باید در جهت کاهش  لذا  نبود  کند.  متاسفانه 
های منابع انسانی پایدار،  سازی سیستم ها در خصوص مدیریت پارادوکس و رابطه آن با چابکپژوهش

باشد. بنابراین به دنبال ایجاد  های انجام این پژوهش میرفع این خلاء پژوهشی بیانگر یکی از ضرورت
های منابع انسانی پایدار برای  سازی سیستمهای منطقی پارادوکس در جهت چابکآگاهی از استراتژی

مدت و کمک به مسئولین و مدیران دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران جهت  های کوتاهریزی برنامه
دراز مدت و کاربردی این   های بلندمدت از پیامدهای بکارگیری مدیریت پارادوکس در تدوین استراتژی 

 پژوهش است. 
 

 پژوهش و جامعه آماری و حجم نمونه  2روش 
های  پژوهش حاضر از حیث بعد محیط؛ میدانی از نظر هدف کاربردی و از بعد زمان از نوع پژوهش 

استفاده   3با توجه به هدف و ماهیت پژوهش از روش ترکیبی یا آمیخته  و پیمایشی  -مقطعی و توصیفی  
 شده است. 

از   حاضر  پژوهش  آماری  دانشکده جامعه  روسای  واحدها،  معاونین  روسا،  گروهکلیه  مدیران  ها،  ها، 
در   پژوهشی(  و  دانشجویی  آموزشی،  مالی،  )اداری،  امور  دانشگاه   13مسئولان  استان  واحد  آزاد  های 
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های  بود. برای این منظور ابتدا دانشگاه  1398-99مازندران با درجات دانشگاهی مختلف در سال تحصیلی  
دانشگاه جامع، بسیار بزرگ، بزرگ، متوسط و کوچک تقسیم شده و   5استان مازندران برحسب اندازه به 

ای انتخاب شدند. جامعه آماری شامل  گیری تصادفی طبقهواحد دانشگاهی با نمونه  7ها تعداد  از بین آن 
 نفر محاسبه گردید.  181نفر بوده، که با کمک فرمول کوکران تعداد   341

 

 

 

 آوری اطلاعات ابزار جمع
مؤلفه    8ای است که براساس  گویه  38نامه محقق ساخته  آوری اطلاعات پژوهش، پرسشابزار جمع 

ها  های کیفی لازم ، متون مصاحبه تحلیل و مقوله دادهدر دو بعد منطقی و شناختی بود. که به کمک  
بندی و ادغام شد و از فرایند صورت گرفته پرسشنامه محقق ساخته استراتژی مدیریت  شناسایی، دسته

جامعه آماری شامل کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  پارادوکس اقتباس شد. این پرسشنامه ابتدا بین  
شدند،  گیری هدفمند انتخاب  نمونه  که به صورت نفر    30های متفاوت سازمانی به تعداد  مازندران در سمت 

از محاسبه نتایج حاصل  پایایی پرسشنامه از طریق  آلفای کرونباخ برای انسجام  ضریب    توزیع گردید. 
نفر از جامعه آماری )به ترتیب    30و به ترتیب برای  برآورد گردید    7/0بیشتر از    درونی سوالات پرسشنامه

پایایی  0/ 75و    72/0،  74/0،  0/ 76،  72/0،  76/0،  8/0،  8/0،  0/ 7بارهای عاملی برابر محرز    0/ 91( و 
 .   گردید 
 

 هاروش تجزیه وتحلیل داده
از روشتجزیه و تحلیل داده به منظور   استفاده  با  اول  توصیفی تجزیه و  ها در مرحله  آماری  های 

آماری موسوم   های آماری استنباطی از آزمون عنوان روش تحلیل صورت گرفت. سپس در مرحله دوم به
( استفاده شد. و سپس از طریق معادلات ساختاری  LISRELافزار  به تحلیل عاملی تأییدی )از طریق نرم

 شناسی آماری صورت گرفت.روش
 

 هاتجزیه و تحلیل داده
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ها  به منظور شناخت بهتر ماهیت گروهی که در این پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته، قبل از آنکه داده

های  ها توصیف شوند. توصیف مقدماتی دادهین داده ایرد، لازم است  ری قرار گمورد تجزیه و تحلیل آما
   گیرد. های آمار توصیفی صورت می پژوهش با استفاده از روش 

 (زن هستند. 31/ 50نفر) 57درصد( مرد و 50/68نفر) 124نفری، تعداد  181از تعداد نمونه 
درصد(  83/50نفر)92سال،    50تا   41درصد( 36/35نفر)  64سال،   40تا  30درصد( 81/13نفر)  25سن

 سال است.  50بیشتر از  
تحصیلی   کارشناسی،  2/ 76نفر)   5مدرک  و    65/ 75نفر)  119درصد(  ارشد  کارشناسی    57درصد( 

 درصد( دکتری هستند.49/31نفر)
کاری   )  4سابقه  )   19سال،    10تا    5درصد(  21/2نفر    41سال،    15تا    11درصد(  50/10نفر 

درصد( بیشتر    31/24نفر )  44سال و    25تا    21درصد(  40/ 33نفر)  73سال،    20تا    16درصد(  65/22نفر)
 سال است.  25از 

 

 ها دادهتحلیل 
نتایج پژوهش به جامعهبه آزمون تحلیل عاملی  منظور تعمیم  از  از آن استخراج شده است  ای که 

 که نتایج آن به صورت زیر آورده شده است. شد،استفاده  8.5افزار لیزرل  تآییدی از طریق نرم
های  های تحلیلی عاملی چندین شاخص برازندگی وجود دارد که در اینجا از شاخصبرای ارزیابی مدل

برازش)  شده)GFIنیکویی  اصلاح  برازش  نیکویی  شاخص   ،)AGFI  هنجار برازش  شاخص   ،)
( استفاده  RMSEA(، ریشه میانگین مربعات خطای برآورد)CFI(، شاخص برازش تطبیقی)NFIشده)

، شاخص  98/0ها برای شاخص نیکویی برازش  شده است. در این پژوهش مقادیر هر یک از این شاخص 
  95/0، شاخص برازش تطبیقی  91/0، شاخص برازش هنجار شده  91/0نیکویی برازش اصلاح شده  

توان نتیجه گرفت مدل ارائه شده  است می  0/ 9ها  است و با توجه به این برازش قابل قبول این شاخص
  03/0باشد. همچنین میانگین مربعات خطای برآورد  ها مورد تایید میدر این پژوهش از نظر این شاخص

که    19/0برابر    P-Valueو مقدار    08/0با توجه به اینکه برازش قابل قبول این شاخص نیز کمتر از  
باشد. کای اسکوئر  توان نتیجه گرفت این شاخص نیز مورد تایید میگزارش شده می  05/0بزرگتر از  

و کمتر    1بیشتر از    گزارش شده که با توجه به مقدار برازش قابل قبول  1/ 15بهنجار شده به درجه آزادی  
ها مطلوب  توان گفت این شاخص نیز مورد تایید بوده و بنابراین همه شاخص برای این شاخص می 3از  

 باشد. ها از مدل پژوهش میو این به معنای پشتیبانی داده
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 های پژوهش  یافته
در    ها پرداخته شد. در بخش کیفی پژوهش در مرحله اول با تحلیل عاملی، به بررسی کفایت داده 

اندازه 95در سطح اطمینان  این پژوهش   برای بعد    KMOآماره  مقدار    α=  %5گیری  درصد و خطای 
برابر   پارادوکس  استراتژی  از  84/0منطقی  بیشتر  شد،    6/0  و  آزمون منظور  نتیجه  کرویت    همچنین 

محاسبه گردیده    0/ 05و کوچکتر از    000/0نشان داد که سطح معناداری برای همه متغیرها برابر    1بارتلت 
 . ها دارای توان عاملی شدن هستندتوان قضاوت کرد که دادهدرصد اطمینان می 95با   است. لذا 

 

های آزاد  مدیریت پارادوکس در دانشگاه  های منطقی استراتژیسؤال یک. مؤلفه

 مازندارن کدامند؟ 

. نتایج ماتریس تحلیل عاملی در فضای پس از چرخش برای انتخاب، متغیرهای  1جدول 

 بارگذاری شده  

 مؤلفه
 

 
 گویه

مقدار  
 همبستگی

ک
تفکی

 

 862/0 حرکت آهنگین تضادها از یک قطب به قطب دیگر در فواصل زمانی مختلف 

 788/0 تنظیم سرعت گذر از یک قطب به قطب دیگر

 781/0 های زمانی متفاوت در سازمان های متناقض به بازهقطبانتقال هر یک از 

 755/0 تفکیک دو قطب مخالف و ساخت موجودیتی که هر دو قطب را در بر گیرد. 

سازماندهی 
 846/0 تلاش برای رقابت سازنده با تشویق  به همکاری در سازمان 

 770/0 آنها در سازمان تلاش برای تفویض اختیارات به افراد با کنترل مستقیم 

 753/0 پذیری )عدم تمرکز( با کنترل )تمرکز( تعارض بین تلاش سازمان برای انعطاف

 648/0 کسب، توزیع، مدیریت یادگیری دانش مناسب در سازمان 

ش
پذیر

 
 

 824/0 گردد.فایده و مخرب میهای بیهای موجود در سازمان که موجب بحثپذیرش تنش

 709/0 های موجود در سازمانآشکارسازی و کنار هم قرار دادن تنششناخت، 

 702/0 های موجود در سازمان پذیرش و کشف تنش

 638/0 ها، درک و تطبیق بیشتر با واقعیت گفتگو و تبادل نظر در مورد تنش

 
1 . Bartlett's test   
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ت
هوی

 

های هویتی در گروه بین میزان مایه گذاشتن از خود با دریغ کردن انرژی در  تنش
 گروه

811/0 

 765/0 ترس از دست دادن هویت در گروه هم زمان با طرد شدن از گروه

های هویتی مربوط به نظارت و کنترل با ایفای نقش حمایتی رهبران  ایفای نقش
 سازمان

696/0 

 
های منطقی مدیریت پارادوکس با توجه به جدول  مربوط به استراتژی  نتایج ماتریس تحلیل عاملی 

گویه و با توجه به ماهیت این    4درصد( واریانس شامل    87/7کند؛ مؤلفه اول با مقدار )تبیین می(  1)
عنوان مؤلفه  گویه به  4واریانس شامل    درصد(   13/7مؤلفه دوم با مقدار )،  عنوان مؤلفه تفکیکمتغیرها، به
عنوان مؤلفه پذیرش و مؤلفه  گویه به  4واریانس شامل    درصد(  68/6مؤلفه سوم با مقدار )،  سازماندهی
 . عنوان مؤلفه هویت نامگذاری گردیدند به گویه 3درصد( واریانس شامل   42/6چهارم با )

 
 

-مدیریت پارادوکس در دانشگاه  های منطقی استراتژیبندی مؤلفهسؤال دو. رتبه

 های آزاد مازندارن چگونه است؟ 

 . خلاصه تحلیل آماری آزمون فریدمن2جدول 

 داریسطح معنی درجه آزادی آماره کای دو  نمونه تعداد 

181 66/980 7 000/0 

 
داری  ( سطح معنی 2بندی هر یک از ابعاد، از آزمون فریدمن استفاده شد. با توجه به جدول )جهت رتبه
درصد اطمینان این نتیجه حاصل شد که تأیید یکسان بودن    95است. لذا با    0/ 05تر از  این آزمون کم

های مدیریت  های استراتژیبندی مؤلفهتوان بیان نمود که رتبهشود، بنابراین میها پذیرفته نمیمؤلفه 
 ها متفاوت است.  پارادوکس از نظر نمونه

 مدیریت پارادوکسهای منطقی استراتژیبندی مؤلفه . نتایج رتبه3جدول 

 میانگین رتبه  عامل )مؤلفه( رتبه

 21/6 پذیرش 1
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 66/5 سازماندهی 2

 31/5 تفکیک  3

 25/2 هویت 4

 
ها  ای، هر یک از مولفه( مشخص شده است، با استفاده از میانگین رتبه3طور که در جدول)همان

با میانگین  رتبه دوم، تفکیک  5/ 66با میانگین  رتبه اول، سازماندهی  21/6با میانگین  ترتیب؛ پذیرش به
 رتبه چهارم را به خود اختصاص دادند.   25/2با میانگین رتبه سوم، هویت  31/5

 
 
 
 
 
 
 

چابک بر  پارادوکس  مدیریت  منطقی  استراتژی  مدل  طراحی  سه.  سازی سوال 

 های منابع انسانی پایدار در دانشگاه آزاد مازندران چگونه است؟ سیستم

 

های برازش  مدل پژوهش حاضر به لحاظ شاخص توان نتیجه گرفت  دست آمده می با توجه به نتایج به
 مورد تأیید و ساختار عاملی در نظر گرفته شده برای آن قابل قبول است. 

 

 داری سطح معنی مدل در حالت معناداری مقدار . 2شکل



 87❑... داری پا یمنابع انسان  های¬ستمیس سازی¬پارادوکس بر چابک  تی ری مد  یمنطق یمدل استراتژ یطراح

 

 
تی استفاده گردید. و   به منظور نشان دادن معناداری هرکدام از پارامترهای مدل پژوهش، از آماره

های  است، بنابراین همه تخمین  2نظر به این که میزان تی محاسبه شده درکلیه متغیرها بزرگ تر از  
( به عنوان الگوی  2توان از مدل تدوین شده در شکل )ارائه شده از لحاظ آماری معنادار هستند و می

های  های استراتژی منطقی مدیریت پارادوکس بر چابک سازی سیستممناسب برای بررسی تأثیر مؤلفه 
دهد: که  ها نشان می منابع انسانی پایدار استفاده کرد. با توجه به تأیید مدل ساختاری ارائه شده، یافته

توانیم  باشد. به عبارتی میمی  35/0ی   های منابع انسان میزان تأثیر استراتژی منطقی بر چابکی سیستم 
بر چابکی نیروی    0/ 35پارادوکس  قضاوت کنیم که با افزایش یک واحد بر استراتژی منطقی مدیریت  

از  همچنین در بررسی داده  های آزاد مازندران افزوده خواهد شد. انسانی در دانشگاه های بدست آمده 
در نمونه پارادوکس  استراتژی منطقی مدیریت  استخراج مدل مناسب    های آماری اطلاعات زیر برای 
شاخص    دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران حاصل شد:   های منابع انسانی پایدار در سازی سیستمچابک

،  89/0( برابر با  AGFI، شاخص نیکویی برازش اصلاح شده ) 98/0برابر با     (GFI)نیکویی برازش
است. و با توجه به    93/0(  CFI، شاخص برازش تطبیقی )94/0(  NFIشاخص برازش هنجار شده ) 

توان نتیجه گرفت که مدل ارائه شده در این  است، می  9/0ها بیشتر از  این که برازش اکثر این شاخص 
از نظر این شاخص تأیید است. ریشه میانگین مربعات خطای برآورد)  پژوهش  (  RMSEAها مورد 

است هرچند    08/0مشاهده شد با توجه به این که برازش قابل قبول این شاخص نیز کمتر از    0421/0
از    p-valueمقدار   می05/0کوچکتر  که  شده  اما  گزارش  گیرد،  قرار  آزادی  درجه  تأثیر  تحت  تواند 

توان نتیجه گرفت که مدل حاضر از نظر این شاخص نیز مورد تأیید است. کای اسکور بهنجار شده  می
و کمتر    1گزارش شده که با توجه به برازش قابل قبول بیشتر از    32/1(  CMIN/dfبه درجه آزادی )  
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توان نتیجه گرفت که مدل پژوهش حاضر از نظر این شاخص نیز مورد تأیید  برای این شاخص، می  3از  
ها مطلوب بوده و  توان نتیجه گرفت که اکثر شاخصاست. بنابراین  با توجه به نتایج  به دست آمده می

پشتیبانی داده  به معنای  لحاظ  این  به  به عبارت دیگر مدل پژوهش حاضر  از مدل پژوهش است.  ها 
 های برازش مورد تأیید و ساختار عاملی در نظر گرفته شده برای آن قابل قبول است. شاخص

 

 گیری  بحث و نتیجه

تغییرات    ،آشوب، پیچیدگی مملو از  در محیطی  در حال حیات،    انسانی  سیستم  عنوان یک  به  دانشگاه،
ایده  تقاضاهای متضاد،،  مداوم با  ابزارهای جدید و در بالاترین سطح  و چگونگی درگیری  ها، دانش و 

ها به بهترین  ها و مدیریت آن لذا کنارآمدن با پارادوکسسازمانی با فشارهای پارادوکسیکالی روبروست.  
  ظهور   برای  مناسب  بستر   ایجاد  ها،بخش  و  افراد  بین  روابط  تسهیل  دانشگاه،  کلی  انسجام  حفظشیوه برای  

نهایتاً  یادگیری  مشارکت،  خلاقیت،  بروز  و   با   سازگاری  و  بقا   زمینه  ها پویایی   و   تغییرات  با  سازگاری   و 
بیرونی محیط و  درونی  فراهم   اجتماعی   نهاد   این  اهداف   به  دستیابی   نهایت   در  و   های    .خواهد کرد  را 

منطقی مدیریت پارادوکس با ایجاد قدرت    کارگیری استراتژی بهبا  ن دانشگاه  ولا مدیران و مسئبنابراین  
ب مواجه  انعطاف  ا در  با  و  شایستگی  با سرعت،  یک تغییرات محیطی  در  بیشتری  لاک  پذیری  چابکی  م 

نتایج پژوهش حاضر  نمایند.  میو خودشان را کنترل و مدیریت    داده العمل نشان  عکس در این راستا، 
منطقی مدیریت پارادوکس دارای چهار مؤلفه)پذیرش، تفکیک، سازماندهی، هویت(   نشان داد؛ استراتژی 

(،  1397(، مظفری و شجاعی مهر) 1397نژاد)های ابراهیمی و عباسها با نتایج پژوهشباشد. این یافتهمی
همکاران) و  گوینده)1393سلاجقه  همکاران)1392(،  و  اولریش  میرون 2017(،  و  -(،  اسپکتور 

های پذیرش،  های خود به بعد منطقی و مؤلفه ( که در پژوهش 2014(، لیوایس و اسمیت)2017همکاران)
(، اسمیت 2010(، بلادگود و چاو)2000های لوئیس)اند و نتایج پژوهشتفکیک و سازماندهی اشاره کرده

(،  2010( در پارادوکس سازماندهی؛ گتسی و آندریوپولوس) 2012(، ماندرشید و فریمن)2011و لوئیس) 
های سؤال دو بیانگر این نکته  باشد.  یافته( در پارادوکس هویت، همسو می2011(، رامیرز)2011س)هری 

باشند،  می  0/ 6های منطقی مدیریت پارادوکس دارای بار عاملی بالاتر از  های استراتژیبود که؛ همه مؤلفه 
بین مؤلفه  در  تأیید شد  پارادوکس  بر مدیریت  آنها  تأثیر  پارادوکس مؤلفهلذا    »پذیرش«   های مدیریت 

اولین قدم    بنابراین.  بود دارای کمترین تأثیر    2/ 25با  بیشترین تأثیر در رتبه اول و مؤلفه »هویت«    21/6با
در برخورد سازنده با پارادوکس شناسایی و قبول و درک لازم از این پدیده است که منجر به شناخت و  

پارادوکس از پتانسیل  گونه و آشکار کنار هم قرار دادن عناصر  بالقوه تناقضات و  سازی و استفاده  های 
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واقعیت میتنش با  بیشتر  تطبیق  و  استراتژیها  مدل  در چابک  شود.  پارادوکس  مدیریت  های منطقی 

سیستم بهسازی  توجه  با  نیز  پایدار  انسانی  منابع  و    های  مثبت  تأثیر  ساختاری  معادلات  آزمون  نتایج 
های منابع انسانی پایدار نشان داد.  های مدیریت پارادوکس بر چابک سازی سیستممعناداری استراتژی

شود  ها سبب میبعد منطقی شامل پذیرش، تفکیک، سازماندهی و هویت در مدیریت پارادوکس  بنابراین
ها  با پارادوکسافزایش و تقویت قدرت خودتنظیمی  که مدیران  امروزی یاد بگیرند که چگونه از طریق  

گیری متداول خود را در قبال  های تفکر و موضعاز قدرت آنها بهره برداری کنند و برای سازگاری شیوه
 گردد:  لذا پیشنهادات زیر در قالب راهکارهایی ارائه می   ها تغییر داده تا بتوانند منطق آنها را بشناسند. تنش

ارائه   • ایجاد جوی حمایتی برای  باز، بدون فشار و استرس و  فراهم ساختن فضایی 
 های تازه در حل مسائل و پاسخ به فرصتها در دانشگاهها و حرف ایده
سایبرنتیک  • طریق  از  سازمانی  هوش  و  خرد  به  یادگیری  دستیابی  و  مدیریتی  های 

 سازمانی 
 ارائه بازخورد از عملکرد بر مبنای هدف به منظور تقویت نقاط قوت و رفع نقاط ضعف  •
های طوفان مغزی و به  سازی از طریق اجرای برنامه تقویت تفکر گروهی و اجتماعی  •

 اشتراک گذاری تجربیات 
های آموزشی برای کارکنان و مدیران در راستای ایجاد و تقویت تفکر  برگزاری کارگاه  •

 پارادوکسیکال به جهت درک تناقضات   
 ها  های تنظیم هویت به منظور مقابله با تنشکارگیری استراتژی به •
های سازمانی از هرمی به مسطح، غیرمتمرکز و غیر سلسله مراتبی  از بین بردن لایه •

های  ایده  در   چابکی   کسب  برای  کارکنان  توانمندسازی   منظور ایجاد فرصت لازم برایبه
 نوآورانه و کارآفرینانه در دانشگاه  

دهند که آنها  ها نشان می با توجه به مطالب مطرح شده؛ تحقیقات صورت گرفته در مورد پارادوکس 
ها، نوآوری، تغییر، ساختارها، قلمرو و چارچوب زیر بنای مدیریت دانش  حاشیه عملکرد سازمان هنوز در 

اند. لذا پیشنهاد نویسنده به محققینی که علاقه به پژوهش در این  ها قرار گرفتهسازمانی و در استراتژی
استراتژهای شناختی مدیریت  های موجود در سطوح سلسله مراتبی،  زمینه را دارند، تمرکز بر پارادوکس

های اصلی سازمان در بین  گونه در فعالیتهای پارادوکس پارادوکس و چگونگی و میزان احساس تنش 
 باشد. اعضا می

 

 و ماخذ منابع 
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