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Abstract 

Introduction: In recent years, the concept of ambidexterity has increasingly 

become the research field of many researchers. The present research was 

conducted with the aim of providing a paradigmatic model of organizational 

duality in the Iranian public education system. 

research methodology: The current research was carried out using a 

qualitative method, specifically the method of grounded theory. The statistical 

population of the present study was the specialists and experts of the education 

system and educational management in Iran. Sampling of the research was done 

purposefully. Also, theoretical sampling was used to sample the data in order to 

reach theoretical saturation.The number of samples in this research was 17 

people. The data of the current research were collected based on semi-structured 

interviews with specialists and experts of the education system and educational 

management (university professors, managers of education, and educational 

management experts). 

Findings: The findings indicate that factors such as the development of the 

competitive environment and evolution in the concept of growth can compensate 

for the inability of education to respond to internal and external changes and 

bring changes in technology and educational innovations. Also, the results 

indicate that the lack of motivation in the field of innovation, the centralized and 

inflexible structure of the educational system, the lack of independent access to 

human and technological resources, and the existence of realistic and 

transformational managers in educational organizations can lead to Webster 

Dusotvani's field  in This institution will develop.  

Conclusion:Organizational ambidexterity  has consequences such as 

organizational growth, improvement of organizational satisfaction and 

sustainable development in the educational system according to the results of 

this research 
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Extended Abstract 
Introduction: 
In recent years, the concept of ambidexterity has 

increasingly become the research field of many 

researchers. (Amjad & Nor, 2020) . Researchers 

have introduced the term organizational 

ambidexterity to describe the two seemingly 

incompatible processes of exploration and 

exploitation that occur in organizationsExploration 

refers to exploration, risk-taking, experimentation, 

and innovation, while exploitation involves 

refinement, efficiency, implementation, and 

execution (Gianzina-Kassotaki, 2017).In the short 

term, managers must continually adapt. enhance 

strategy, structure and culture (evolutionary 

change), while in the long term they may need to 

destroy the discipline that has made their company 

successful (revolutionary change) . To be flexible 

and adapt to change, by discovering new 

opportunities, while at the same time, through the 

exploitation of existing capabilities, be effective and 

in line with daily operations, is defined as 

organizational ambidexterity, just as industrial 

organizations for survival. Adaptability needs 

organizational ambidexterity.It can be 

acknowledged that traditional methods will no 

longer work in educational organizations, and 

managers and organizations must move towards 

organizational ambivalence in order to exploit today 

with one hand and time with the other hand, for 

tomorrow, in search of new opportunities and 

innovation. to be Considering that excessive 

emphasis on the use of traditional methods, lack of 

change in methods and resistance to innovation is 

one of the basic challenges of today's organization, 

therefore focusing on the emergence, growth and 

institutionalization of organizational ambivalence in 

order to face Appropriate to the challenges, it seems 

necessary. 

 Context:  
Researchers have introduced the term organizational 

ambidexterity to describe the two seemingly 

incompatible processes of exploration and 

exploitation that occur in organizationsExploration 

 Goal: 
The present research was conducted with the aim of 

providing a paradigmatic model of organizational 

duality in the Iranian public education system. 

Method:  
The current research has been conducted using a 

qualitative method, specifically the foundational 

data theory method. Based on this, the aim of the 

current research is to understand the experiences of 

education system specialists in Iran in order to 

provide a paradigmatic model in this field. Sampling 

of the research was done purposefully. Also, 

theoretical sampling was used to sample the data in 

order to reach theoretical saturation. The number of 

samples in this research was 17 people. The data of 

the current research were collected based on semi-

structured interviews with the statistical population 

including specialists and experts of the education 

system and educational management (university 

professors, managers of education , and experts in 

educational management).Evaluation of quality and 

validity in grounded theory is to ensure the accuracy 

of the findings, correct understanding of 

participants' perspectives and ensure the accuracy of 

theory discovery processes. (442, 2012, Creswell). 

In this research, in order to evaluate the validity and 

quality of the findings, the coding process, the 

obtained codes and categories, and the final model 

were provided to 8 experts and university 

professors. They have been asked to evaluate the 

done coding and specify ambiguous items. The 

result of this section was the existence of some 

ambiguities in the open codes and their relationship 

with the main concepts and categories, which were 

resolved based on the guidance provided. In addition 

to the mentioned method, which is mostly 

theoretical in nature, the validity of the obtained 

paradigm model has been experimentally measured 

using the CVR index.In the continuation of the 

findings, the results are described in detail 

 Findings: 
In this section, the data obtained from the interview 

were analyzed using a three-step coding approach 

(Strauss and Corbin) and after three processes of 

open, central and selective coding, indicators and 

components of organizational ambivalence were 

identified. became The process of data analysis 

using the coding approach shows that the obtained 

data and information are refined step by step and 

finally to the main data, which are the indicators and 

components of organizational duality in Iran's 

education system 

Results: 
 The present study was conducted with the aim of 

providing a organizational ambidexterity model of 

Iran's education system with a qualitative approach. 

In this research, after the interview, the obtained 

data were analyzed using coding. Factors such as the 

development of a competitive environment and 

evolution in the concept of growth can compensate 

for the inability of education to respond to internal 

and external changes and bring changes in 

technology and educational innovations. Also, the 

results indicate that the lack of motivation in the 

field of innovation, the centralized and inflexible 

structure of the educational system, the lack of 

independent access to human and technological 

resources, and the existence of realistic and 

transformational managers in educational 
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organizations can lead to Webster Dusotvani's field. 

This institution will developAlso, the results 

indicate that the lack of motivation in the field of 

innovation, the centralized and inflexible structure 

of the educational system, the lack of independent 

access to human and technological resources, and 

the existence of realistic and transformational 

managers in educational organizations can lead to 

Webster Dusotvani's field. This institution will 

develop. Organizational ambivalence has 

consequences such as organizational growth, 

improvement of organizational satisfaction and 

sustainable development in the educational system 

according to the results of this research  

there was no conflict of interest.
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 های کلیدی:واژه

ازمانی ، نظام آموزش وپرورش دوسوتوانی س
 ، نظریه داده بنیاد

 
 

 چکیده

در چند سال اخیر، مفهوم دوسو توانی به طور فزاینده ای زمینه ی تحقیقات بسیاری از محققان  :مقدمه و هدف

ن  شده است. پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل پارادایمی دوسوتوانی سازمانی در نظام آموزش وپرورش دولتی ایرا
 انجام شد.

پژوهش حاضر به روش کیفی و به طور خاص روش نظریه ی داده بنیاد صورت گرفته  :روش شناسی پژوهش

است. جامعه آماری پژوهش حاضر، متخصصان و کارشناسان نظام آموزش و پرورش و مدیریت آموزشی در ایران 
نمونه گیری نظری برای نمونه گیری از بوده است. نمونه گیری پژوهش به صورت هدفمند انجام شد. هم چنین از 

نفر بوده است. داده  17داده ها به منظور رسیدن به اشباع نظری استفاده شده است. تعداد نمونه ها در این پژوهش، 
های پژوهش حاضر بر مبنای مصاحبه نیمه ساخت یافته با متخصصان و کارشناسان نظام آموزش و پرورش و 

نشگاه، مدیران آموزش و پرورش و واحدهای آموزشی وکارشناسان مدیریت آموزشی(  مدیریت آموزشی )استادان دا
 جمع آوری شده اند.

یافته ها حکایت از آن دارد که عواملی مانند توسعه محیط رقابتی و تحول در مفهوم  :ها و نتیجه گیرییافته

رونی را جبران و تغییر در تکنولوژی و بالندگی می تواند ناتوانی آموزش وپرورش در پاسخ به تغییرات درونی و بی
نوآوری های آموزشی را به همراه داشته باشد بررسی نتایج حاکی از آن است که فقدان انگیزش در حوزه ی نوآوری 
، ساختار متمرکز و غیر قابل انعطاف نظام آموزشی، فقدان دسترسی مستقل به منابع انسانی و فناورانه و وجود مدیرانی 

تحول گرا در سازمان های آموزشی می تواند زمینه وبستر دوسوتوانی را در این نهاد توسعه بخشد. واقع بین و 
دوسوتوانی سازمانی دارای پیامدهایی از جمله بالندگی سازمانی، ارتقای سطح رضایت سازمانی و توسعه ی پایدار در 

 نظام آموزشی با توجه به نتایج این پژوهش می باشد. 
 

 بدری شاه طالبی :ولونویسنده مس* 

 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد اصفهان )خوراسگان(، اصفهان، ایران. گروه علوم تربیتی و روانشناسی، نشانی:

 09131268471  تلفن:
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 5  (4) 41؛ 2140 موزشی.آ پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت -دوماهنامه علمی

  مهدمق

(. Amjad & Nor, 2020ی زمینه ی تحقیقات بسیاری از محققان شده است. )در چند سال اخیر، مفهوم دوسو توانی به طور فزاینده ا
پژوهشگران اصطلاح دوسو توانی سازمانی را برای توصیف دو فرآیند متضاد و به ظاهر ناسازگار از اکتشاف و بهره برداری که در سازمان ها 

کردن، آزمایش و نوآوری اشاره دارد، در حالی که بهره برداری با (. اکتشاف به جستجو، ریسک Brix, 2019اتفاق می افتد، معرفی کرده اند )
در  پالایش، کارایی، پیاده سازی و اجرا باید انجام گیرد. دوسوتوانی سازمانی به توانایی بالقوة سازمان هایی اشاره دارد که به طور مؤثری

 (. Gianzina-Kassotaki, 2017می کنند. )مدیریت کسب وکارامروز و مقابله با تقاضای فردای در حال تغییر، فعالیت 

 دوسو توانی سازمانی، توانایی سازمان در همتـراز شـدن بـا وضعیت موجود و آمادگی تغییر برای سازگاری با وضعیت متغیر آینده است که طی
آینـده، همزمان به دو بازی جداگانه سالهای اخیر در کانون توجه مدیران و سازمان قرار گرفته است. مدیران باید برای پیروزی در حـال و 

نان، بپردازند؛ نخست اینکه پیوسته در بهبـود تـوان رقـابتی کوتـاه مـدت بکوشند. این امر به افزایش تعادل میان راهبردها، ساختارها، کارک
دارد. کارایی بـه تنهـایی، پیروزی درازمدت های بنیادین کار بستگی  فرهنگ و فراینـدها نیـاز دارد. کارایی در این بازی به خبره بودن در جنبه

در را تضمین نمی کند. حتی پیروزی امروز، می تواند موجب شکست در آینده باشـد .  بنابراین برای دستیابی به پیروزی پایدار، مدیران باید 
مـی آیـد  زمانی اسـت کـه در پـی آن بازی دیگری اسـتاد باشـند کـه شـناخت زمان و مکان نوآوری های انقلابی و دگرگونی های ژرف سا

( . Pellegrinelli, et al. , 2015) 

( مفاهیم March, 1991مارس ) بعد از  آن .( اولین محققی بود که اصطلاح دوسو توانی سازمانی را معرفی کرد(Duncan,1976دانکن
ذاتی بین این دو است توصیف کرد. یک سازمان برای  اکتشاف و بهره برداری را به عنوان فعالیت های مستقل که شامل روابط جایگزینی

ی بقا،رشد،افزایش عملکرد،نوآوری وتوان رقابت پذیری در محیط متفاوت امروزی به قابلیت پویای دوسوتوانی سازمانی نیاز دارد. توانایی برا
اکتشاف(دوبال حرکت دوسوتوانی می باشند. استفاده صحیح ازوضع موجود)بهره برداری(و استفاده از فرصت ها برای رشد و بقا در آینده)

 Tushman. توشمن و اوریلی )(Wilden et al, 2018) دوسوتوانی سازمانی باید توازن مناسب میان بهره برداری و اکتشاف را فراهم سازد

& O’Reilly, 1997 و انقلابی توسعه دادند.آنها بر ( در راستای کار خود، اصطلاح دوسوتوانی سازمانی را با معرفی فرآیندهای تغییر تکاملی
ش جدایی ساختاری بین دو نوع مختلف فعالیتها تأکید کردند. در کوتاه مدت، مدیران باید پیوسته تناسب استراتژی، ساختار و فرهنگ را افزای

موفقیت سازمان شان شده است را دهند )تغییر تکاملی(، در حالی که در بلندمدت )تغییر انقلابی( ممکن است نیاز پیدا کنند تا نظمی که باعث 
(. جهان امروز به سازمان های دوسو توان نیـاز دارد کـه بتواننـد بـا رهبـری دو تغییـر تدریجی Gianzina-Kassotaki, 2017از بین ببرند)

سازمان ها باید دنبال ترکیبی بهینه .بنابراین، ) و بنیادی، دو کار متضاد را همزمان انجام دهند که عبارت انـد از: ثبـات وضـع موجـود و تغییر
 (.Gibson & Birkinshaw, 2004از اکتشاف و بهره برداری به منظور حفظ رقابت در کوتاه مدت و بلند مدت باشند.) 

به  تمرکز بیش از حد بر بهره برداری باعث می شود سازمان دید بلند مدت خودرا از دست بدهد، در حالی که تأکید بیش از حد بر اکتشاف 
یابی معنی ساخت وکار آینده به قیمت از دست دادن آن در امروز است . بنابراین دوسوتوانی می تواند با برقراری تعادل میان این دو زمینه دست

همزمان به بهره برداری واکتشاف را توصیف کند . سازمان ها، مانند افراد، با گذشت زمان دست غالب وموفق خودرا شناسایی می کنند . 
وفقیت در استفاده از دست غالب بیشتر موجب تقویت رفتارهای موفق می شود . این اتفاق تا زمانی جواب می دهد که محیط پیرامون سازمان م

عبارت ها و افراد ثابت باقی بماند . هرچند، تغییر در محیط  می تواند افراد و سازمان را مجبور کند که خود را با شرایط جدید وفق دهند. به 
گر سازمان با ارائه خدمات روزانه در برآورده ساختن انتظارات تمام ذی نفعان خود در کوتاه مدت تلاش می کند درست مانند از دست غالب، دی

 صله ازاما از طرف دیگر باید حوزه را برای آینده وایجاد نوآوری آماده کنند که این جنبه، کاربرد دست مغلوب در انجام امور می باشد. هرچه فا
 (.Gieske et al.,2019یک ساختار دوسوتوان متعادل بیشتر باشد،سطح عملکرد آن سازمان پایین تر خواهد بود)

ایده دوسوتوانی سازمانی از مباحث حوزه سیستم های انطباق پذیر و مواجه با تغییرات محیطی با دو رویکرد اصلی اکتشاف و بهره برداری 
ند میان این دو توازن برقرار کنند و برنامه های کوتاه مدت در راستای برنامه های بلند مدت قرار گیرد. نشأت می گیرد. سازمان ها باید بتوان

(He et al., 2004 در بهره برداری،گسترش و توسعه دانش کنونی، کارایی بیشتر و نوآوری تدریجی مدنظر می باشد؛ اما در اکتشاف،رخت )
 Paliokaiteبنیادین برای برآورده نمودن نیازهای بازار و مشتریان در حال ظهور مورد تأکید است. ) بربستن از دانش موجود، نوآوری و تغییرات

et al., 2015 . ) 
در طول دهه گذشته، محققان بر عواملی که ممکن است بر دوسوتوانی سازمانی تأثیر بگذارند، مانند پویایی محیطی، ساختارهای سازمانی، 

های رهبری تاکید کرده اند.در این راستا، بیشتر مطالعات عمدتاً بر روی عوامل ساختاری و تأثیر دوسوتوانی بر زمینه های رفتاری و ویژگی 
تر که متغیرهای اضافی ونسبتاً کمیاب هستند صورت اند، در حالی که ارجاعات به عوامل دیگر و روابط پیچیدهعملکرد سازمان متمرکز شده

(. دوسوتوانی ترکیبی، مدیریت دانش و چشم انداز و ارزش های رهبری از جمله عواملی هستند (Gianzina-Kassotaki, 2017 گرفته است
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که تاثیر هر یک بر دوسوتوانی در پژوهش ها مورد بررسی قرار گرفته است. دوسوتوانی ترکیبی شامل زمینه ای، ساختاری، گردشی و متقابل 
(. مدیریت دانش نقش مهمی در Venugopal , 2020مالی سازمان میانجی گری می کند )تأثیر یکپارچگی رفتاری تیم رهبری را بر عملکرد 

(.چشم Dezi et al , 2021میانجی گری اثر عوامل خارجی بر دوسوتوانی سازمان دارد که به نوبه ی خود عملکرد سازمانی را افزایش می دهد)
ارشد همسو با توانایی مدیریت از جمله عناصر مهم تأثیرگذار بر دوسوتوانی انداز و ارزش های رهبری، اهداف استراتژیک تیم عالی و یک تیم 

(.دوسو توانی در سازمان جنبه های مفید بسیاری دارد. ترکیب مؤثر Heyden et al. , 2018 ; van Doorn et al. , 2020سازمانی می باشد)
دهای اکتشاف و بهره مندی از نوآوری در هـر دو فراینـد اکتشاف و بهره همترازی و سـازگاری بـرای تأکید بر حال و آینده و تعادل میان فراین

برداری، از نیازهای مهم امروزی سازمان می باشد که دسـتیابی بـه آن از طریـق طراحی و ایجاد سازمان های دوسو توان امکان پذیر است. 
های اکتشاف و بهره برداری و تأثیرهر دو بعد در افزایش درصـد ارائه  از نتایج دیگر دوسو توانی سازمانی، تعامل مثبت و سازنده بین استراتژی

خدمات سازمان است. مطالعات نشان می دهد سـازمان هـای دوسو توان بـه صـورت خـلاق و نوآورانـه، توانسته اند برمشکلات پیش رو 
 ( Gibson, et al., 2004فائق آیند. )

چند نیازمندی مهم از جمله یادگیرنده بودن سازمان و توان مدیریتی سازمان قابل تأمل است.  برای پیاده سازی دوسوتوانی در سازمان ها
بگیرند. مدیران در سازمان ها باید پا را فراتر از محیط امن خود بگذارند؛ بنابراین باید از نقش مدیریت خود خارج شوند ونقش رهبری را برعهده 

وبا استفاده از ابزار چکش برای کوبیدن بر چالش میخ در سازمان از طریق رهبری تعاملی می با تعیین اهداف مشخص وساختارهای کنترلی 
توان گام های بزرگی برداشت. این موضوع در واقع حفظ اصالت مدیریت است. اما در حالتی که نوع مشکلات تغییر می کند وچالش ها از نوع 

جاست که باید تطبیق پذیری حاکم شود. تفویض اختیار صورت گیرد و رهبری جای پیچ می شوند؛ دیگر نمی توان با چکش بر آن کوبید. این
صمیم مدیر را بگیرد. تطبیق پذیری یعنی مدیر بتواند از سبک تأثیرگذاری خود استفاده کند واولویت رفتاری خودرا تشخیص داده و بعد آگاهانه ت

تعاملی به رهبری تحول آفرین تغییر وتقویت می شود. رهبران استراتژیک، بگیرد که چه رفتاری را از خود نشان دهد. سبک رهبری نیز از 
فعالیت های اکتشاف و بهره برداری را در محیط سازمانی خود از طریق سبک های رهبری تبادلی و تحول گرا ترویج می کنند. سبک رهبری 

وضعیت متغیر محیطی  .Diesel & Scheepers, 2019)باشد)تحول گرا با نوآوری اکتشافی و سبک رهبری تبادلی با بهره برداری همراه می 
و اقتصادی دردنیای پرتغییر امروزی، موجب شده است سازمان های بزرگ به اتخاذ تصمیمات مختلف و چندبعدی، استفاده از منابع انسانی 

دیگر فعالیت کنند. معمولا این دو زمینه شامل  چند سو توان و فرایندهایی مبادرت کنند که بتوانند در صورت حذف از یک زمینه در زمینه هایی
(. پژوهش های مختلف هم سو Geer et al., 2013اکتشاف و بهره برداری است، چنین مفهومی را در سطح سازمان، دوسو توانی می نامند )

( در پژوهشی (Nel et al.,2020د نلبا پژوهش حاضر ضرورت مدلی دوسوتوان در نظام آموزشی و منافع آن را تأیید می کند. از جمله این موار
با عنوان اکتشاف موفقیت آمیز: دوسوتوانی سازمانی وعملکرد در شرکت های رسانه ای خبری به بررسی میزان ارتباط میان بهره برداری 

اف بالاتر از بهره کشور دریافت، شرکت هایی که اکتش 107واکتشاف با عملکرد سازمانی از طریق جمع آوری اطلاعات از مدیران رسانه در 
برداری را در اولویت خود دارند، احتمال موفقیت مالی نسبت به شرکت هایی که خلاف این عمل می کنند، را گزارش می کنند. مک لین و 

انی (در پژوهشی با عنوان روایت های نوآوری در تحقق دوسوتوانی سازمانی از طریق تجزیه وتحلیل سخنر  Maclean et al.,2020همکاران )
ساله به این نتایج دست یافتند که روایت های نوآوری شامل زمینه سازی، متقابل سازی،  11های تیم مدیریت عالی دو شرکت طی یک دوره 

 . نمایش سازی وکانونی کردن باعث کاهش تنش ها میان دو پارادوکس اکتشاف و بهره برداری وافزایش تحقق آمیختگی سازمانی می شود
که تأکید بیش از حد بر استفاده از شیوه های سنتی، عدم ایجاد تغییر در روش ها و مقاومت در مقابل نوآوری یکی از چالش با توجه به آن 

می باشد. ازاین رو تمرکز بر ظهور، رشد ونهادینه سازی دوسوتوانی سازمانی به منظور مواجه مناسب با چالش های اساسی سازمان امروزی 
امروز، بسیاری از سازمان ها دوسوتوانی را در دستور کار راهبردی خود قرار داده اند، زیرا واقعیت های دنیای کسب ها، ضروری بنظر می رسد. 

وکار به مدیران آموخته است که بسنده کردن به مزیت های موجود می تواند بسیار خطرناک باشد؛ خطر روبه رو شدن با رقبایی که امروز، 
و در حال بهره برداری هستند. همان گونه که سازمان های صنعتی برای بقا و رقابت پذیری به قابلیت  فرصت های فردا را اکتشاف کرده

دوسوتوانی سازمانی محتاج هستند. می توان اذعان داشت که در سازمان های آموزشی نیز، روش های سنتی دیگر جواب نخواهد داد ومدیران 
کنند تا بایک دست از امروز بهره برداری کنند وهم زمان با دست دیگر، برای فردا به دنبال  و سازمان باید به سمت دوسوتوانی سازمانی حرکت

کشف فرصت های جدید ونوآوری باشند . سازمان های آموزشی برای تولید ارزش از علم باید فعالیت های به ظاهر متضاد ولی به هم پیوستة 
کنند. بنابراین سازمان های موفق از یک سو با تکیه بر شایستگی های کلیدی خود اکتشاف و بهره برداری را در سازمان های خود مدیریت 

به خلق ارزش می پردازند و از سوی دیگر، بخشی از توان خود را به اکتشاف فرصت های آینده و برنامه ریزی برای بهره جستن از این فرصت 
ت که هنوز الگویی بومی که برآمده از نیازهای آموزشی و نظام آموزشی ها اختصاص می دهند. بررسی مطالعات آموزشی موجود بیانگر این اس

باشد، طراحی نشده است . از این رو، نیاز جدی به الگوی دوسوتوانی در سازمان های آموزشی احساس می شود. پژوهش حاضر در همین 
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در واقع سوال اصلی پژوهش این است که چه عواملی  راستا، بدنبال ارائه مدل دوسوتوانی در نظام آموزش و پرورش دولتی ایران می باشد.
ی می )علّی، زمینه ای و مداخله گر ( بر دوسوتوانی تأثیر می گذارند؟ راهبردهای دستیابی به دوسوتوانی کدامند؟ و این راهبردها چه پیامدهای

 توانند داشته باشند؟

 روش شناسی پژوهش
ه ی داده بنیاد صورت گرفته است. نظریه پردازی داده بنیاد، نوعی روش کیفی است پژوهش حاضر به روش کیفی و به طور خاص روش نظری

(.بر این اساس، هدف Strauss & Corbin ، (2014که هدف آن، شناخت و درک تجارب افراد از رویدادها و وقایع، در بستری خاص است 
مدیریت آموزشی در ایران به منظور ارائه ی مدلی پژوهش حاضر درک تجربه های متخصصان و کارشناسان نظام آموزش و پرورش و 

پارادایمی در این زمینه است. جامعه آماری پژوهش حاضر، متخصصان و کارشناسان نظام آموزش و پرورش و مدیریت آموزشی در ایران بوده 
گیری از داده ها به منظور رسیدن است. نمونه گیری پژوهش به صورت هدفمند انجام شده است. هم چنین از نمونه گیری نظری برای نمونه 

نفر بوده است. داده های پژوهش حاضر بر مبنای مصاحبه نیمه ساخت  17به اشباع نظری استفاده شده است. تعداد نمونه ها در این پژوهش، 
و واحدهای آموزشی  یافته با متخصصان و کارشناسان نظام آموزش و پرورش و مدیریت آموزشی )استادان دانشگاه، مدیران آموزش و پرورش

 ,Corbin & Straussوکارشناسان مدیریت آموزشی( جمع آوری شده اند. تحلیل داده ها با استفاده از رویکرد کدگذاری سه مرحله ای ) 

( صورت گرفته است که شامل سه مرحله ی کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی است. هدف از کدگذاری باز، ظهور  2014
هیم اولیه است که در نهایت بدنه تجربیِ نظریه ی ظهور یافته والگوی دوسو توانی سازمانی در نظام آموزش و پرورش را شکل می دهد. مفا

و با بهره گیری از این مفاهیم، مقولات اصلی به دست آمده اند. فرآیند ظهور این مقولات به صورت رفت وبرگشت بین داده ها، مفاهیم اولیه 
لیه ظهوریافته بوده است که در نهایت، مقولاتی ظهور کرده اند که ابعاد و شاخصه های آن غنی است. در این مرحله، اجزاء پارادایم مقولات او

می )شرایط علی، شرایط مداخله گر، شرایط زمینه، راهبردها و پیامدها( شکل گرفته و مفصل بندی شده اند. در پایان این فرآیند، مدل پارادای
ا کرده است. اما مسئله ی بنیادی، ظهور مقوله ی مرکزی است که در مرحله ی کدگذاری انتخابی اتفاق می افتد. مقوله ی مرکزی ظهور پید

به نوعی قلب مدل پارادایمی محسوب می گردد و دارای درجه ای از انتزاع و مرتبط بودن است که روابط همه ی مقولات اصلی با یکدیگر را 
خود، در ارتباط با همه ی مقولات اصلی قرار می گیرد. کدگذاری به صورت  خط به خط انجام شده است. بر این مبنا، مفصل بندی می کند و 

بین آن ها ارتباط برقرار شده است. مقایسه ی مداوم به طور ساده، فرآیند مقایسه دائمی  "مقایسه مداوم "مقوله ها شناسایی شده و از طریق 
که به عنوان یک مقوله خاص عنوان گذاری شده اند، با سایر موارد موجود در همان مقوله است. در نهایت، مدل آن دسته ازموارد داده ها 

نظور پارادایمی دوسو توانی سازمانی در نظام آموزش و پرورش دولتی ایران ارائه شده است. ارزیابی کیفیت و اعتبار در نظریه ی زمینه ای به م
, 2012 , 442رک درست ازدیدگاه های مشارکت کنندگان و اطمینان از صحتِ فرآیندهای کشف نظریه است. )اطمینان از صحتِ یافته ها، د

Creswell در پژوهش حاضر به منظور ارزیابی اعتبار و کیفیت یافته ها، فرآیند کدگذاری، کدها و مقولات به دست آمده و مدل نهایی در .)
اهی قرار گرفت. از آنها خواسته شده است که کدگذاری انجام شده را مورد ارزیابی قرار بدهند و نفر از اساتید و صاحبنظران دانشگ 8اختیار 

 موارد دارای ابهام را مشخص نمایند. نتیجه این بخش وجود برخی ابهام در کدهای باز و ارتباط با مفاهیم و مقولات اصلی بود که بر مبنای
ر روش ذکرشده که بیشتر ماهیتِ نظری دارد، به صورت تجربی نیز اعتبار مدل پارادایمی به راهنمایی های انجام شده، رفع گردید. علاوه ب

 سنجیده شده است . CVRدست آمده با استفاده از شاخص

 یافته ها
ر سه هدف پژوهش حاضر، ارائه ی یک الگوی نظری در زمینه ی دوسو توانی سازمانی در نظام آموزش و پرورش  دولتی ایران بود. داده ها د

کد باز یا مفهوم رسید. بدین  123کد بازاستخراج شد که پس از تعدیل های روش شناختی به  312مرحله تحلیل شده اند. در مرحله ی اول، 
معناکه کدهایی که معنای مشترک با هم داشته اند، تبدیل به یک کد واحد شده اند و یا کدهایی که به صورت محدود در داده ها تکرار شده 

 16مقوله ی فرعی و در مرحله ی نهایی تبدیل به  41، حذف گردیدند. این کدها و مفاهیم در مرحله ی بعدیِ نردبانِ انتزاع، تبدیل به بودند
مفاهیم و مقولات استخراج شده از متن مصاحبه ها آورده شده است. قبل از ورود به تحلیل اصلی  1مقوله ی اصلی شدند. در جدول شماره 

در مدارس ما در صورتی که محیط  "ای از متن مصاحبه های انجام شده و فرایند استخراج کدها و مقولات آورده می شود.پژوهش، نمونه 
(، اگر چه رفتارهای موفق، تقویت می شود اما نوآوری اتفاق نمی افتد. تغییر در محیط، می تواند افراد و 1پیرامون و افراد ثابت باقی بماند)کد

( را 3( و تجربیات بی ارزش گذشته)کد2ور کند تا با شرایط جدید خویش را وفق بدهند و استفاده از روش های کهنه)کدنظام آموزشی را مجب
 ."( در محیط کاری و میان افراد بیشتر اهتمام ورزند4کنار گذاشته ودر جهت کسب و ارتقای ظرفیت دانش جدید)کد

 نمونه استخراج مفاهیم و مقولات از متن مصاحبه ها

 مقوله اصلی مقوله فرعی اهیممف
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  عادت به محیط کار با ثبات
 اینرسی ذهنی

 
 استفاده از روش های تکراری حل مسأله فقدان انگیزش در حوزه ی نوآوری

 استفاده از تجربیات منسوخ شده گذشته

 کاهش جذب دانش در میان کارکنان

 استخراج مفاهیم و مقولات از متن مصاحبه ها– 1جدول 

 اصلیمفاهیم                                                                           مقوله فرعی                            مقوله 

 عدم توانایی نظام آموزشی در کاربست راه های جدید برای حل مشکلات
 ضعف انطباق پذیری

 

 توسعه محیط رقابتی

 یادگیری مداوم و پاسخ به تغییرات درونیناتوانی آموزش و پرورش در 

 ناتوانی آموزش و پرورش در پاسخ به تغییرات بیرونی

 رشد سریع و غیرقابل پیش بینی عوامل محیطی
 پویایی محیطی

 
 آینده غیرقابل تصور و پیش بینی

 افزایش سرعت آهنگ تغییرات محیطی در محیط های آموزشی

 امی حوزه های سازمانیرشد تفکر خلاقانه در تم

 توانایی در مدیریت اطلاعات بیرونی هوشمندی سازمانی
 

 توانمندی سازمانی در شناسایی فرصت ها و تهدیدات محیطی

 رشد داد و ستد اطلاعاتی در نظام های آموزشی
 بالندگی سازمانی

 
 تطور مفهوم بالندگی

 

 اهمیت قائل شدن برای توانمند سازی منابع انسانی

 تمایل به کاهش لایه های سازمانی

 توانمندی در شناخت استعدادهای خود
 بالندگی فردی

 
 بهبود مهارت های یادگیری

 بهبود مدیریت زمان

 بی تفاوتی نسبت به رفاه و آسایش کارکنان
 فقدان حمایت سازمانی مورد انتظار

 

فقدان انگیزش در حوزه ی 
 نوآوری

 تخاب در اعطای پاداشفقدان فرایند بسط ان

 بی توجهی به عوامل خشنود کنندگی

 فقدان عدالت در ارائه پاداش
 فقدان بازتعریف پاداش

 های سازمانی

 

 عادت به محیط کار باثبات

 استفاده از روش های تکراری حل مساله

 بی علاقگی در انجام وظایف
 اینرسی ذهنی

 
 استفاده از تجارب منسوخ شده گذشته

 کاهش ظرفیت جذب دانش در بین کارکنان

 هدایت رفتار سازمانی با قوانین ومقررات مشخص و ثابت

 قانون گرایی محض
 

 ساختار غیر قابل انعطاف
 

تدوین دستورالعمل وآیین نامه های آموزشی بدون مشارکت 
 کارکنان

 حذف فرصت انتخاب برای کارکنان

 وجود ارتباطات قانونی
 سی سازمانیبوروکرا

 
 کاهش چالاکی سازمانی 

 محدودیت نوآوری به دلیل قانون گرایی

 کمبود وجود نیروهای دانشی در سازمان
 منابع انسانی

 
 فقدان دسترسی مستقل به منابع

 

 عدم ارتقای روحیه دانشگری در سازمان

 کاهش روحیه پرسشگری منابع انسانی

 اورانهناتوانی در استفاده از دانش فن
 منابع فناورانه

 
 وضعیت نابسامان چرخه عمر فناوری در سازمان

 عدم کاربست فناوری های نو آورانه

  عمل بر مبنای صداقت و درستی
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 همدلی ودرک احساسات همکاران در محیط کار
وجود رهبران بعنوان استراتژیست  رهبری اصیل

 تغییر

 

   ابط شخصی پایدارارتقای تعهد در پیروان با ایجاد رو

 توانمندی در ایجاد چشم انداز عالی در سازمان
 رهبری تحول گرا

 

 

 توجه به رویکرد تصمیم گیری مشارکتی در سازمان

 تشویق کارکنان به ارائه بینش ها و افق های جدید

 توجه به علایق شخصی کارکنان
 رهبری تعاملی

 
 زمانیتحریک پیروان برای دستیابی به اهداف سا

 استفاده از پاداش برای هر عملکرد

تطبیق پذیری با فرایندهای جهانی  پذیرش تحولات آموزشی
 آموزش

 جهانی شدن 

 

 چرخش به سوی کارآفرینی

 توسعه یادگیری مادام العمر

 تسهیل جذب دانشگران سازمانی
 گسترش دانایی و توانایی محوری

 
 ندهای سازمانیجاری بودن دانایی در کلیه فرای

 رشد عملکرد بر اساس بازخورد

 رشد اکتشاف و کشف چالش های آینده
 خلق ارزش

 
 بینش سازمانی

 

 رشد رویکردهای کنترل بر آینده

 رشد تمایل به بقا و مانایی سازمان

 تنوع در روش های رقابت آموزشی
 ثروت آفرینی

 
 جذب حمایت ذی نفعان داخلی و خارجی

 ه پژوهش های تقاضامحورتوسع

 تسهیل مبادله امکانات میان سازمانی
 افزایش پهنای باند سازمانی ایجاد شبکه درون وبرون سازمانی

 توسعه همکاری سازمان آموزش و پرورش با سایر سازمان ها

  پیوند شبکه ای با ذی نفعان آموزش و پرورش

 رشد واحدهای تحقیق و توسعه آموزشی
 حقیق و توسعهتمرکز بر ت

 

 افزایش پهنای باند سازمانی
 

 رشد سراهای تولید، معرفی و انتشار محصولات آموزشی

 جلب مشارکت بخش خصوصی در تحقیق و توسعه

 نوسازی پایگاه دانش در سازمان
 طراحی پلتفرم اکتشاف

 
 توسعه خزانه های استعداد سازمانی

 توسعه اتاق های فکر و ایده

زمینه برای حضور شرکت های دانش بنیان در محیط ایجاد 
 تشکیل پردیس نوآوری آموزشی

 جذب متخصصان و نخبگان در امور آموزشی 

 نوآوری تخصصی تیمتوسعه 

 استفاده از پتانسیل های برون سپاری وظایف
 شراکت وهمگرایی

 
 تنظیم و تعریف ماموریت جهانی برای آموزش و پرورش

 اجتماعی بعد قش آموزش و پرورش دربازتعریف ن

 رشد و توسعه رهبری حکیمانه
 توسعه رهبری

 
 افزایش توانایی تعامل  بدون قضاوت

 رشد درک همدلانه در مواقع بحران

 افزایش علاقمندی برای یادگیری مستمر
 توسعه کارکنان

 
 افزایش پهنای باند فردی

 
 افزایش تمایل به مهارت آموزی

 تفکر انتقادیرشد 

 توسعه فراموشی سازمانی فراموشی باورها اصلاح باور به عدم تغییر
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 اصلاح باورهای مطلق گرایی

 کاهش توقع تایید دیگران

 کاهش رفتارهای اجتناب از مشکل

 کاهش رفتارهای اهمال کاری توسعه فراموشی سازمانی فراموشی رفتارها

 کاهش رفتارهای طفره روی

 عطاف پذیر کردن ساعات کاران

 فرهنگ انعطاف

توسعه فرهنگ مبتنی بر 
 هوشیاری

 رشد خودکنترلی منابع انسانی در سازمان آموزشی

 ظرفیت سازی در برابر تغییرات محیطی

 انتخاب و گزینش کارکنان چابک

 توسعه کارکنان با رویکرد اشتراک دانش مهندسی انسانی

 فناوری گزینش کارکنان مسلط به

 صداقت در انجام امور و تصمیم گیری

 پذیرش بازخوردها رفع ابهام

 پاسخ به سوالات و دغدغه های کارکنان

 تشکیل تیم تخصصی بازاریابی آموزشی

 تاکید بر تولید محتواهای نوین آموزشی توسعه بازار یابی وجذب مخاطب توسعه بازاریابی آموزشی

 وزش، محتوا، محیط یادگیری و ...تنوع بخشی به نوع آم

 نظرسنجی از مشتریان در مورد نوع محتواها و خدمات موردنیاز

 ارائه خدمات تلفیقی به یادگیرندگان توسعه بازار یابی وجذب مخاطب شناسایی بازار هدف

 رصد مشتریان آینده

 آگاه سازی مخاطبان از شرایط حال و آینده رشته های تحصیلی

 اتخاذ رویکردهای تلفیقی در آموزش توسعه بازار یابی وجذب مخاطب شناسی و جذبمخاطب 

 رشد رویکردهای مساله محوری

 نیاز آفرینی برای یادگیری

 شناسایی فرصت ها

 بقای سازمانی

 به کارگیری تجربیات جهانی

 بومی سازی تجربیات سازمانی

 نوآوری مستمر برای پایداری

 پیش گامی در ارائه خدمات نوین رقابت پذیری

 سرعت بخشی به ارائه خدمات

 دستیابی به استانداردهای آموزشی

 توسعه کیفیت بخشی در تمام سطوح سازمانی سرآمدی

 عضویت در سازمان های جهانی آموزشی

 شناسایی عوامل نارضایتی

 کیفیت گرایی در سازمان

 ارتقای سطح رضایت سازمانی
 

 مداریمشتری 

 توسعه یادگیری سازمانی

 کاهش  فرسودگی شغلی

 کاهش سایش سازمانی وفاق  سازمانی

 کاهش استرس و تنش شغلی

 رشد تعامل با سازمان های نوآور

 توانایی مدیریت ایده در بین کارکنان توسعه پایدار تکامل و نوآوری

 توانایی توسعه پروژه های آموزشی

 ن میان تصمیمات درازمدت و کوتاه مدتایجاد تواز

 توجه همزمان به ثبات وسازگاری و تغییر توسعه پایدار توازن بهره برداری واکتشاف

 تعادل میان آشفتگی و اینرسی سازمانی
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 اجزاء پارادایم، مقولات اصلی و فرعی -2جدول 

 ت فرعی                                 اجزاء پارادایممقوله مرکزی       مقولات اصلی                          مقولا
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 توسعه محیط رقابتی

 ضعف انطباق پذیری
 
 

 شرایط علیّ

 پویایی محیطی

 هوشمندی سازمانی

 تطور مفهوم بالندگی
 بالندگی سازمانی

 بالندگی فردی

 زش در حوزه نوآوریفقدان انگی

 فقدان حمایت سازمانی

 
 
 
 
 
 

 شرایط زمینه ای

 فقدان بازتعریف پاداش سازمانی

 اینرسی ذهنی

 ساختار غیر قابل انعطاف
 قانون گرایی محض

 بروکراسی سازمانی

 فقدان دسترسی مستقل به منابع
 منابع انسانی

 منابع فناورانه

 وجود رهبران) استراتژیست تغییر(

 رهبری اصیل

 رهبری تحول گرا

 رهبری تعاملی

 جهانی شدن
 پیشرفت های تکنولوژیک

 
 شرایط مداخله گر

 گسترش دانایی و توانایی محوری

 بینش سازمانی
 خلق ارزش

 ثروت آفرینی

 افزایش پهنای باند سازمانی

 مانیایجاد شبکه درون وبرون ساز

 
 

 راهبردها
 ) استراتژی ها (

 تمرکز بر تحقیق وتوسعه

 طراحی پلتفرم اکتشاف

 تشکیل پردیش نوآوری

 شراکت و همگرایی

 افزایش پهنای باند فردی
 توسعه رهبری

 توسعه کارکنان

 توسعه فراموشی سازمانی
 فراموشی باورها

 فراموشی رفتارها

 بتنی بر هوشیاریتوسعه فرهنگ م

 توسعه فرهنگ مبتنی بر انعطاف

 مهندسی انسانی

 رفع ابهام

 توسعه بازاریابی و جذب مخاطب

 توسعه بازاریابی آموزشی

 شناسایی بازار هدف

 مخاطب شناسی و جذب

 بقای سازمانی

 شناسایی فرصت ها

 
 
 

 پیامدها

 رقابت پذیری

 سرآمدی

 رضایت سازمانی ارتقای سطح
 کیفیت گرایی در سازمان

 وفاق سازمانی

 توسعه ی پایدار
 تکامل ونوآوری

 توازن بهره برداری و اکتشاف
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 مدل نهایی تحقیق:
 در نهایت مدل پارادایمی دوسو توانی سازمانی در نظام آموزشی دولتی ایران به شکل زیر استخراج شد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بحث و نتیجه گیری
در محیط رقابتی سازمان های آموزشی امروزی، دانش دارای اهمیت راهبردی است. عملکرد برتر از طریق نوآوری مستمر می تواند پایدار 
گردد. نوآوری مستمر نیازمند یادگیری بوده و یکی از عناصر مربوط به یادگیری سازمانی موضوع اکتشاف و بهره برداری است. سازمان باید 

برداری از توانمندی های موجود توجه داشته باشد و هم در جستجوی چالش ها و فرصت های آتی و جدید باشد. برای پایداری هم به بهره 
در شرایطی که پویایی محیطی و حجم روزافزون دانش از ویژگی اساسی آن است، باید با تغییرات سازگار شد و از فرصت هایی مانند فرصت 

( در این راستا، دوسوتوانی سازمانی به معنای توانایی Danneels, 2006درون سازمانی بیشترین بهره را برد.)تکنولوژیک وساختاربندی های 
راز شدن با وضعیت موجود وآمادگی تغییر برای سازگاری با وضعیت متغیر آینده، به عنوان یک ظرفیت مدیریتی منحصر به فرد تسازمان در هم

و سازمان ها قرار گرفته است. پیروزی امروز می تواند موجب شکست آینده باشد. از این رو سازمان باید در سال های اخیر مورد توجه مدیران 
 ,Wang & Rafiqبرای موفقیت دراز مدت، برای شناخت زمان ومکان نوآوری های انقلابی و دگرگونی های ژرف سازمانی تلاش کنند. )

گی های جدید را در اختیار سازمان قرار دهند و سرمایه ای برای آینده هستند، در حالی (. اکتشافات امروز می توانند مهارت ها وشایست2014
 که بهره برداری می تواند منافع مورد نیاز برای تأمین مالی عملیات اکتشافی دوره آتی را در اختیار سازمان قرار دهد. 

ف و بهره برداری فرایندهای بسیار متفاوتی هستند و تقاضاهای متضاد اجرای استراتژی دوسوتوانی تقریبا یک فرایند دو قطبی است، زیرا اکتشا
هم را در یک سازمان مطرح می کنند. ماهیت تقویت کننده متقابل آنها تابع رابطه جایگزینی قوی ناشی از محدودیت های منابع، ویژگی های 

می باشد. در ابتدا، اکتشاف و بهره برداری برای همان منابع مختلف، توانمند های مدیریتی محدود و ویژگی های خودتقویت کنندگی هر کدام 
سازمانی محدود رقابت می کنند. از آنجا که مجموعه منابع در دسترس برای مدت زمان معین ثابت می باشد، تخصیص منابع بیشتر برای 

نیا اکتشاف وبهره برداری نیازمند سبک های اکتشاف مستقیما مقدار منابع در دسترس برای بهره برداری را در آن مقطع کاهش می دهد. ثا
مدیریتی مختلف، ساختارهای سازمانی انطباق یافته و مجموعه های متمایزی از روتین ها هستند. استراتژی بهره برداری با یک محیط 

 مکانیکی با سطوح بالای تخصص، رویه های اجرایی استاندارد و ثبات محیطی، مورد حمایت قرار می گیرد. 

در حالی است که سیاست های اکتشافی نیازمند محیطی پویاست که با انعطاف پذیری، حالت غیر رسمی و تعامل مشخص می شود.  این 
همچنین اکتشاف و بهره برداری دارای تمایل به خود تقویت کنندگی هستند؛ بدین معنا که سازمان ها به آسانی دچار حالت بهره برداری و 

ند. اکتشاف بیش از حد منجر به عملکرد ضعیف می شود زیرا سازمان ها از مهارت ها و شایستگی ها ی جدید اکتشاف بیش از حد می گرد
 خود تا حد کامل استفاده نمی کنند.

 پیامدها :

 بقای سازمانی-

ارتقای سطح رضایت  -

 سازمانی

 رتوسعه ی پایدا -

 

 شرایط علی :

 توسعه محیط رقابتی -

 تطور مفهوم بالندگی -

 

 راهبردها :

 افزایش پهنای باند سازمانی-

 افزایش پهنای باند فردی-

 شی سازمانیتوسعه فرامو-

 توسعه فرهنگ مبتنی بر هوشیاری-

 توسعه بازاریابی  و جذب مخاطب-

 

 پدیده مرکزی :

دوسوتوانی سازمانی 

در نظام آموزش 

 وپرورش دولتی

 

ی :شرایط زمینه ا  

فقدان انگیزش در حوزه نوآوری / ساختار غیر قابل انعطاف /فقدان دسترسی 

 مستقل به منابع / وجود رهبران) استراتژیست تغییر(
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سازمان های دارای بهره برداری بیش از حد، درونی شده و نسبت به تغییرات محیطی پاسخگو نمی باشند که دورنمای سازمان را برای بقا  
زمدت کاهش می دهد تناسب میان متغیرهای اکتشاف و بهره برداری در سازمان های دوسوتوان به نتایج عملکردی بالاتری منجر می در درا

(. بنابراین Gieske et al.,2019شود. هرچه فاصله از یک ساختار دوسوتوان متعادل بیشتر باشد، سطح عملکرد آن سازمان پایین تر خواهد بود)
ه سازمان دوسوتوان نیاز داریم تا با رهبری هم زمان دو نوع دگرگون سازی تدریجی و انقلابی، دو کار متضاد با هم انجام در جهان امروز ب

شود، یکی ثبات وضع موجود و دیگری تغییر. دوسوتوانی برای سازمان ها جنبه های مفید بسیاری دارد. ترکیب موثر همترازی و سازگاری 
و ایجاد تعادل میان فرایندهای اکتشاف و بهره برداری و استفاده از نوآوری در هر دو فرایند، از نیازهای مهم سازمان برای تأکید بر حال وآینده 

های امروزی است که در دست یافتن به آن جز با طراحی سازمان دوسوتوان امکان پذیر نخواهد بود. مطالعات همسو با پژوهش حاضر، نشان 
بت و قابل توجه با پویایی محیطی مرتبط است. در بازارهای پویا،سازمان ها به طور مداوم باید در جستجوی می دهد دوسوتوانی به طور مث

 (.katou et al.,2021فرصت های جدید و درعین حال بهره برداری دقیق از منابع مالی و انسانی کمیاب باشند، زیرا رقابت شدید است)
که درمحیط های پویا فعالیت دارند مانند سازمان دانش بنیان و شرکت ها با تکنولوژی پیشرفته همچنین دوسوتوانی بیشتر برای سازمان هایی 

(.  به همین ترتیب نقش مدیریت دانش و رهبران به عنوان استراتژیست های تغییر در پژوهش های همسو با junni et al.,2013مهم است)
انجی گری اثر عوامل خارجی بر دوسوتوانی سازمان دارد که به نوبه ی خود پژوهش حاضر مشاهده گردید. مدیریت دانش نقش مهمی در می

(.چشم انداز و ارزش های رهبری، اهداف استراتژیک تیم عالی و یک تیم ارشد Dezi et al , 2021عملکرد سازمانی را افزایش می دهد)
 .Heyden et al. , 2018 ; van Doorn et alمانی می باشد)همسو با توانایی مدیریت نیز از جمله عناصر مهم تأثیرگذار بر دوسوتوانی ساز

, 2020.) 
ر نتایج این پژوهش بیانگر این بود که اولین مؤلفه تأثیرگذار بر دوسوتوانی سازمانی در نظام آموزش وپرورش، توسعه ی محیط رقابتی است. د

رونی وعدم تجانس فعالیت های آموزشی با سرعت تغییرات به ضعف نظام فعلی آموزش وپرورش ایران، ناتوانی در پاسخ به تغییرات درونی و بی
در انطباق پذیری منجر گردیده است. مؤلفه ی دوم که بر دوسوتوانی سازمانی در نظام آموزش وپرورش به عنوان یک پدیده تأثیر گذار است، 

برآیند باید همزمان کارآمد و نوآور باشند. در این تطور مفهوم بالندگی است. سازمان های آموزشی اگر بخواهند از پس چالش های امروز 
سازمان، توسعه فردی و سازمانی با بهبود مهارت های یادگیری و تمایل به کاهش لایه های سازمانی ضروری به نظر می رسد.  بنابراین این 

دولتی ایران تأثیر گذاشته و به عبارت دیگر دو مولفه به عنوان عوامل علی مطرح هستند که بر دوسوتوانی سازمانی در نظام آموزش وپرورش 
دادن ضرورت دوسوتوانی را توجیه می کنند. برخی عوامل دیگر وجود دارد که بیرون از ساختار نهاد آموزشی بر این فرایند تأثیرگذار بوده و رخ 

وآوری است. در وضعیت فعلی نظام آموزشی، دوسوتوانی را تسهیل یا مانعی در مسیر تحقق آن می شود. اولین عامل فقدان انگیزش در حوزه ن
بر روش های گذشته بیشتر تکیه شده و حفظ شرایط موجود مورد توجه است. این رویه نمی تواند به توسعه نظام آموزشی کمک کند. پس نیاز 

اس می شود. ساختار غیر قابل به تغییرات اساسی در این زمینه به ویژه در موضوع حمایت سازمانی، بازتعریف پاداش وسکون در سازمان احس
انعطاف بدلیل مدل رسمی نظام آموزشی ایران و ضعف دسترسی مستقل به منابع انسانی و فناورانه نیز موانعی در مسیر تحقق دوسوتوانی در 

گذارند و زمینه ای  نظام آموزشی است. رهبران تحول گرا و استقبال کننده از تغییر، اصالت واقعی خود را در محیط کار به معرض نمایش می
 را فراهم می آورند تا دوسوتوانی سازمانی در نظام آموزشی دولتی ایران به منصه ظهور برسد. پذیرش تحولات آموزشی و انطباق پذیری با آن

ران می در حوزه ی آموزش ویادگیری و همسوسازی اهداف سازمانی با تحولات جهانی در حوزه ی آموزش وپرورش در نظام آموزشی فعلی ای
 تواند این نهاد را به سمت ارتقای جایگاه خویش هدایت کند. برخی از محدودیت ها در مسیر انطباق پذیری، سد راه تحقق دوسوتوانی در نظام

ی آموزشی گردیده است. افزایش پهنای باند فردی و سازمانی، توسعه فراموشی سازمانی، توسعه فرهنگ مبتنی بر هوشیاری و توسعه ی بازاریاب
آموزشی و جذب مخاطب راهبردهایی برای تحقق دو سو توانی در نظام آموزشی می باشد. نظام آموزش وپرورش در کنار بهسازی و کارایی 
. به کاوش، تغییر وکشف نیازمند است تا ضمن جلوگیری از آشفتگی و هرج ومرج سازمانی به دلیل تغییرات زیاد، از اینرسی سازمانی نیز بکاهد

سازمانی دارای پیامدهایی از جمله بالندگی سازمانی، ارتقای سطح رضایت سازمانی و توسعه ی پایدار در نظام آموزشی با توجه به  دوسوتوانی
نتایج این پژوهش می باشد. با این توصیف یافته های این پژوهش را می توان در طراحی مدلی برای نظام آموزش وپرورش دولتی ایران به 

سازمان را در پژوهش، اکتشاف و رصد تغییرات محیطی آینده و سازگاری با آن توانمند می کند و هم توانایی بهره برداری از کار برد؛ زیرا هم 
توانمندی های موجود را دارد و نظام آموزشی را در استفاده همزمان از اکتشاف و بهره برداری و دستیابی به دوسوتوانی سازمانی یاری می 

 کند.

 بردی پژوهشکار پیشنهادهای

بر اساس یافته های پژوهش، نظام آموزش و پرورش برای پیش بینی تغییرات در آینده و متناسب سازی سرعت پیشرفت خود با این تغییرات، 
لازم است به بهبود مستمر در تمامی سطوح و توسعه فردی و سازمانی از راه توانمندسازی مدیران به طور ویژه اهمیت دهد. آموزش و پرورش 
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کنونی با توسعه پژوهش های تقاضا محور و افزایش قدرت جذب حمایت ذی نفعان نظام آموزشی در داخل و خارج در مسیر توسعه روش های 
رقابت آموزشی موفق تر عمل خواهد کرد و ارزش آفرینی را تجلی خواهد بخشید. لازم است نظام آموزشی با ایجاد شراکت با سایر سازمان 

تحقیق وتوسعه به عنوان نیروی محرکه آینده سازمان و توسعه بازاریابی آموزشی راه حل هایی را برای شناخت چالش ها، توجه روی بخش 
های پیش روی سازمان و مقابله با آن جستجو کند. فراهم ساختن زمینه تجربه گردانی مدیران تحول گرا و سازمان های آموزشی دو سوتوان 

 خش و برتر نیز توصیه می شود. از طریق مستند سازی تجربیات اثرب

 قدردانی
دارم که بندگی فقط و فقط تو را سزد. داده هایت بیش از شایستگی من است، گرچه درخور پروردگارا به پیشگاه پاک و مقدست تقدیم می

 گویمت که بر من منت نهادی و خلعت تحصیل بر من پوشاندی. بخشندگی توست. پروردگارا سپاس می
دانم تا از تمامی بزرگوارانی که صبورانه و دلسوزانه در راستای انجام این پژوهش و ارائه این مقاله مرا یاری کردند، قدردانی میبر خود وظیفه 

رسید. در ابتدا از استاد راهنمای محترم سرکار خانم دکتر شاه طالبی و استاد نمایم. اگر یاری این عزیزان نبود، امروز این تلاش به پایان نمی
اور، جناب آقای دکتر محمد علی نادی که در طول تحصیل و نیز در مراحل مختلف نوشتن این مقاله صبورانه و مشتاقانه مرا راهنمایی مش

 کردند  کمال تشکر و قدردانی را دارم.
 از خداوند برای تمامی این بزرگواران  ارجمند طول عمر با عزت و سلامتی خواستارم.
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