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 مقاله مروری

 

 : یک مرور سیستماتیکرفتاری یدوسوتوان بر موثر فردی عواملبررسی 
، ملیکه بهشتی فر1خدیجه شیخ اسدی

2 

 1-14صفحات:            2/3/1402 پذیرش مقاله:           26/1/1402مقاله:  دریافت

 

 چکیده

دغدغه بسیاری از سازمان های امروزی این است که نمی توانند در آن واحد که به یک فعالیت مشغولند، قابلیت زمینه و هدف: 

انجام فعالیت دیگری را در خود ایجاد کنند. دستیابی به چنین تحولی دشوار است و نیازمند توجه جدی به ایجاد ظرفیت 

می شود، حائز در میان کارکنان  در سازمان است. از این رو، شناسایی عواملی که سبب ارتقای دوسوتوانی رفتاری دوسوتوانی

  .گرفت انجام یرفتار یدوسوتوان بر موثر فردی عوامل ییشناسا هدف با حاضر پژوهشاهمیت است. 

با استفاده از عبارات مرتبط با موضوع، در این پژوهش که به صورت مرور سیستماتیک انجام شد، مطالعات روش بررسی: 

جستجوی تعریف شده و با استفاده از پایگاه های مشخص، بازیابی گردید. مقاله ها بر اساس تطابق با معیارهای ورود و خروج و 

 گردید.   2010اطلاعات مورد نیاز جهت بررسی از آن ها استخراج و وارد نرم افزار اکسل نسخه 

نتایج را مطالعه کرده بودند.  یرفتار مقاله انتخاب گردید. این مطالعات عوامل موثر بر دوسوتوانی 9مقاله،  123: از بین یافته ها

درونی، خودکارآمدی،  انسانی، انگیزه منابع پذیری شخصیتی، انعطاف های ویژگی ی مانندحاصل از تحقیق نشان داد که عوامل

 اثرگذار است.   ی رفتار مدیران بر دوسوتوانی رفتار نوآورانه، و حمایت

و رفتارهایی مانند جستجو برای محصول یا  کارکنان مهارت های موجودو  برای استفاده بهینه از ظرفیت هوش، دانش نتیجه گیری:

 قرار گیرد.  مدیران بر دوسوتوانی رفتاری در سازمان ها مورد توجهلازم است عوامل فردی خدمات جدید و نوآوری در فرایند، 

  ، مرور سیستماتیکیرفتار یدوسوتوانعوامل فردی، واژه های کلیدی: 
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 قدمهم

 و خدمات در نوآوری پیوسته با همراه جدید های فرصت جستجوی و موجود ظرفیت و توان حداکثر از بردن بهره

 مهم، این به دستیابی برای ها روش از کارآمدترین هاست. یکی سازمان امروز های دغدغه ترین اصلی از یکی تولیدات،

 ییتوانا یمعنا به لغت رد یدوسوتوان(. 2012همکاران،  و 1است )جانسن سازمان سطوح تمام در دوسوتوانی از استفاده

 ن،یهمچن و موجود یها تیظرف از یحداکثر استفاده ییتوانا یفرد سطح در و است دست دو هر با کار همزمان انجام

 نیتر کوچک از ،دشو آشکار سازمان از یسطح هر رد تواند یم یدوسوتوان. است دیجد یها فرصت کشف ییتوانا

 کارآمد طور به تواند می در سازمان فرد دوسوتوان(. 2013، همکاران و 2تورنر) سازمان کارکنان سطح تا سازمان سطح

 موجود ظرفیت و توان تمام از همزمان طور به و همچنین کند استفاده گیرد، می قرار پیش رویش که هایی فرصت از

گی ای است که به فرد امکان ژدوسوتوانی، وی(. 58: 1397بگیرد )رحیمی و همکاران،  بهره جاری امور انجام برای خود

طور  تواند به فرد دوسوتوان می. برداری را در حوزه کاری خود می دهد زمان فعالیت های اکتشافی و بهره توسعه هم

طور همزمان از تمام توان و ظرفیت  گیرد، استفاده کند و همچنین به روی قرار می شهایی که پی کارآمد از فرصت

  (.2016، 3رلاپو تم کاپیلا)موجود خود برای انجام امور جاری بهره بگیرد 

 یکل ریتأثی دارا ،شوند یم استخدام سازمان کی توسط که یافراد ییتوانا (2003) 4نشاویرکیب و شیرا دگاهید اساس رب

 است یضرور سازمان بلندمدت یبقا یبرا کارکنان یدوسوتوان که است یمعن بدان نیا. است یسازمان یدوسوتوان یرو

 زنده یبرا. باشد داشته ارتباطی سازمان یدوسوتوان سطح با مثبت طور به کارکنان یدوسوتوان رود یم انتظار جهینت در و

 یها تیمز از همزمان طور به دیبا خود کارکنان قیطر از ها سازمان وکار، کسب طیمح در راتییتغ با یسازگار و ماندن

 نوآورانه و آورانه فن یها حل راه توسعه شامل که یبردار بهره بخش در ها سازمان شتریب. کنند یبردار بهره موجود یرقابت

 ییشناسا و کشف در یشگامیپ که اکتشاف بخش در اما ؛هستند موفق است، شده شناخته یآت وی جار یها چالش یبرا

 از حفاظت و یبانیپشت یبرا دیجد آورانه فن یها فرصت افتنی و نشده شناخته یآت و یجار مشکلات و ها چالش

  .(1399پور و همکاران،  )حسن هستند ناکارآمد ،است وکار کسب

های جدید یا جستجو و آزمایش رویکردها، فرایندها و روش های جدید با هدف یافتن  حل کشف راه ،یبردار بهره رفتار

 خود موجود یها تیقابل توانند یم که ییها سازمان یعنی (،384: 1397)رحیمی و همکاران،  استراه حل کارهای جدید 

 و دیجد احتمالات کشف عنوان به موضوع نیا به 5مارچ. کنند کشف را دیجد یها فرصت زمان هم و استخراج را

 را اجرا و یبند دسته د،یتول ش،یپالا انتخاب، مانند یموضوعات استخراج. کند یم اشاره یمیقد یقطع مسائل استخراج

 که ییها سازمان .ردیگ یبرم در را ندهیآ یها فرصت لیتحل و ینیآفر دانش ،اکتشاف که است یحال در نیا. ردیگ یدربرم

 یایمزا نکهیا بدون شوند، یم کردن شیآزما یها نهیهز دچار گذارند، یم کنار را استخراج و دهند یم حیترج را اکتشاف

                                                           
1 Jansen 
2 Turner 
3 Kauppila & Tempelaar 
4 Raisch & Birkinshaw 
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 خوب مثال. هستند زیرمتمایغ یها تیقابل و نشده ارائه یها دهیا از سرشار ها شرکت نیا. آورند دست به آن از یچندان

 قرن در جهان لیموبا ارتباط توسعه شتازیپ که یمخابرات غول ،است کسونیار شرکت اکتشاف، بر حد از شیب دیتاک

 کار به یتکنولوژ مرکز 100 در را نفر هزار 30 خود عملکرد اوج در شرکت نیا توسعه و قیتحق سازمان. بود گذشته

 60 حدود شرکت تینها در. آمد دست به یفیضع اریبس جینتا اکتشاف، بر شرکت نیا دیشد تمرکز رغم به اما. گرفت

 بتواند و برگرداند استخراج به را خود تمرکز تا کرد لیتعط را خود یتکنولوژ مراکز شتریب و کرد لیتعد را نفر هزار

 ریدرگ و گذارند یم کنار را اکتشاف که ییها سازمان مقابل، در. دهد سوق یسودآور به دوباره را خود وکار کسب

 توازن کی جادیا. دارند یبازده فقط و کنند ینم یشرفتیپ یعنی افتند، یم ثابت توازن دام در احتمالاً شوند، یم استخراج

 (. 2009و همکاران،  1)رایسچ است شرکت هر ستمیس ییشکوفا در یاصل فاکتور ،استخراج و اکتشاف نیب مناسب

که پیگیری همزمان دو فعالیت، ممکن است باعث چرا  تبدیل یک سازمان به سازمان دوسوتوان بسیار مشکل است،

تناقضاتی در تخصیص منابع و بالارفتن ریسک شکست شود. علیرغم تاکید دانشمندان به این مقوله که سازمانی می تواند 

د ادامه دهدکه دوسوتوان باشد، اما بسیاری از شرکت ها در بکارگیری این روش شکست می خورند. به به حیات خو

طور کلی سازمان هایی که در پیاده سازی دوسوتوانی شکست خورده اند، به ظاهر نتوانسته اند از منابع و قابلیت های 

اند  ار نداشته اند و در تامین آنها نیز به مشکل برخوردهخود به خوبی استفاده نمایند و یا این منابع و قابلیت را در اختی

های  توان به سبک گذارند می یر میثاز عواملی که بر دوسوتوانی رفتاری تأ(. 36: 1398)موسی خانی و همکاران، 

 یر دوسوتوانی رفتاری برثرگذاری، تأثهای فرهنگی سازمان اشاره کرد و در مقام ا گیژرهبری، یادگیری تیمی و وی

همچون امنیت روان  گی های روانشناختیژقیت و برخی از ویکی، خلاالاچپذیری با شغل،  قعملکرد کارکنان، تطبی

دوسوتوانی رفتاری همچنین،  .(1397)رحیمی و همکاران،  قرار گرفته است یمورد بررس مختلفدر تحقیقات  یشناخت

 باعث که است تیاهم حائز جهت آن ازو  پیامدهایی استرپذیری دارای پیشایندها و ثرگذاری و هم اثا شهم در نق

 و ها داشته به همزمان توجه وی بردار بهره و یاکتشاف یها تیفعال بیترک با که لیدل نیا به .شود یم شغل یساز یغن

ارتقای دوسوتوانی در  رشد و از این رو شناسایی عواملی که سبب. شود یم شغل به دنیبخش معنا باعث ،دیجد یها افتهی

 . می شودسازمان می گردد از اهمیت ویژه ای برخوردار 

مورد توجه قرار  یتیریمد دیمبحث جد کیعنوان  بهرفتاری  یگذشته دوسوتوان یها دهه یطبطور کلی می توان گفت 

 .کندی و اکتشاف اشاره م یبردار بهره یعنی یجه همزمان به دو هدف ناسازگار سازمانودر ت سازمانیی گرفته و به توانا

کارکنان  ای یانسان یرویمنابع ن نیا نیتر دارند که مهم ازین یبه منابع مختلف یبه دوسوتوان یابیدستی ها برا اما سازمان

می  فردی شناسایی عواملاز این رو،  کنند. یاریسازمانی ف اهدابه  دنیها را در رس سازمان توانندی م سازمان هستند که

 نیا از موثر و سازنده باشد.و نیز کسب اهداف بلند مدت سازمان، سازمانی  و بهره وری تواند در جهت بهبود عملکرد

سازمانی به روش  یموثر بر دوسوتوان فردی عوامل ییشناسای به قبل تحقیقات شکاف پرکردن یبرا حاضر شوهژپ رو،

 کدامند؟ یرفتار یدوسوتوان بر موثرفردی  عواملاین است که  پژوهشسوال اصلی این مرور سیستماتیک می پردازد و 

 

                                                           
1 Raisch 
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 مبانی نظری

 میمفاه از یک(. ی2013)ترنر و همکاران،  پرداخته شددوسوتوانی  ( به1991)1برای اولین بار در تحقیقات مارچ

 ارییبس. بگذارد ها شرکت عملکرد بر تواند یم که رییتأث و است نوآوری از برداری بهره و اکتشاف نوآوری، یدوسوتوان

 دو هر سازگاری به ازین ر،ییتغ حال در های طیمح در ءبقانشان می دهد که  است شده انجام نهیزم نیا در ها پژوهش از

مفهوم دوسوتوانی به معمولاً  (.1396 ،یمژده یشعبان و ازبری پور میابراه) دارد برداری بهره و اکتشاف های تیفعال

( برای توصیف 2005) شود که می خواهد در تله موفقیت و شکست گرفتار نشوند. جانسون سازمانی نسبت داده می

 کنید؛ استفاده دستتان دو هر از بودید مجبور کارهایتان انجام برای کنید تصور دارد که دوسوتوانی سازمانی اذعان می

 شما سازمان در افراد همه که کنید تصور .همزمان بطور دست دو هر گاهی و راست دست از گاهی چپ، دست از گاهی

برای دوسوتوانی  .شود می نامیده "دوسوتوانی" دست دو هر از ماهرانه استفاده توانایی. بودند مواجه چالشی چنین با

 است: شدهدو بعد بهره برداری و اکتشاف تعریف  یسازمان

 بهبود از لحاظ بازدهی و تاثیر در های موجود برای  دانش و مهارت ،بهره برداری: استفاده از ظرفیت هوش

 کوتاه مدت

 :رفتارهایی مانند جستجو برای محصول جدید و نوآوری در فرایند است. اکتشاف 

 تیموقع) است شرکت کی دهنده لیتشک واحد عنصر هر در یادیبن یتحول جادیا ازمندین یسازمان یدوسوتوان جادیا

 :است شده مشخص ،پردازد یم یدیکل رکن شش به که یچارچوب نجایا در(. یسازمان

 یها ارزش و فرهنگ اگرچه افتد، یم اتفاق یرهبر حوزه در شرکت کی در یزیچ هر انیپا و آغاز: فرهنگ و یرهبر-1

 ارشد رانیمد ریسا و رعاملیمد اما بماند، یباق رییتغ بدون ها سال تواند یم و شود یم فیتعر زمان طول در شرکت

 عامل، ریمد دوسوتوان، سازمان کی در. دهند رییتغ یا مرحله هر در را عوامل نیا خود یها تیفعال و ها امیپ با توانند یم

 دیبا ارشد تیریمد. ردیگ کار به را شرکت یها ارزش و فرهنگ که باشد ینفر نیاول دیبا نیبنابرا و است رییتغ یاصل

 .شوند یم انجام مستقل صورت به وکار کسب رییتغ و اداره یها تیفعال چگونه بداند

 دو که است نیا مواجهند آن با دوسوتوان سازمان کی یها مهارت و افراد که یچالش نیتر بزرگ: ها مهارت و افراد-2

 سپس کند، فیتعر را وکار کسب رییتغ جنبه ابتدا دیبا سازمان. دهند قرار راستا کی در را مختلف یانسان منابع مدل

 .کنند یم کسب یکاف تجربه بعد دو هر در زهیباانگ اریبس کارمندان. کند قیتلف وکار کسب اداره مدل با را آن کامل طور به

 اریبس. آورند یم یرو ارتباط با مشتری یاجرا پروژه تیریمد به سپس و گذرانند یم یابیبازار پست در را سال دو مثلاً

 منابع یها استیس فیتعر هنگام و باشد داشته اطلاع ها مدل نیا انواع از سازمان یانسان منابع تیریمد که است مهم

 .ردیگ کار به را آنها ،سازمان یانسان

 جادیا. است سازمان بودن دوسوتوان چالش نیتر بزرگ دیشا مناسب یادار و یسازمان ساختار داشتن: اداره و ساختار-3

 نیا. اند وابسته گذشته به ها سازمان که نیا یکی: دارد مهم لیلد دو و است دهیچیپ اریبس یندیفرآ سازمان درون راتییتغ
                                                           

1 March 
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 یرفتارها با ها سازمان دوم،. اند شده گرا رواقعیغ و سرسخت زمان طول در و دارند قدمت یادیز یها سال ها سازمان

 یلیتما و اند کرده حفظ را خود یمیقد یها عادت دهند یم لیتشک را سازمان کی که یفرد صدها. دارند ارتباط یانسان

 بخش، نیتر بزرگ که یافراد یعنی ،یریگ میتصم قدرت ریتاث تحت نیهمچن افراد نیا از یبرخ. ندارند آن رییتغ به

 یبرا وکار کسب عوامل نیتر سخت از یکی رکن نیا. رندیگ یم قرار دارند، اریاخت در را حقوق نیبالاتر و بودجه نیشتریب

 درست ارتباطات یاجرا. رندییتغ حال در دائماً یخارج طیمح هم و سازمان هم چون است؛ آن در مناسب توازن جادیا

 د،یآ دست به نهیبه توازن نیا اگر. است یاساس یامر یاستراتژ یاجرا یبرا وکار کسب اداره و رییتغ یها تیفعال نیب

  .بود خواهد ریپذ واکنش اریبس ریمتغ طیمح به نسبت سازمان

 شود، یم انجام سازمان در ثابت طور به کار نکهیا نیتضم یبرا استانداردها و ها روش ندها،یفرآ: ها روش و ندهایفرآ-4

. است مطلوب یبازده دیتول یبرا مشخص یعملکردها ازمندین که دارد مشخص هدف کی یندیفرآ هر. است یضرور

 شوند یم باعث و کرده لیتسه را مداوم توسعه بلکه کنند، یم کمک یبازده و عملکرد سنجش به تنها نه ندهایفرآ نیا

 مشخص مراحل در دیبا باشد، دوسوتوان بتواند نکهیا یبرا سازمان کی .باشند داشته شرکت بر یبهتر کنترل تیریمد

 دست از یارتباط نقاط نیا اگر. کند جادیا وکار کسب رییتغ و وکار کسب اداره یها روش و ندهایفرآ نیب یمتقابل روابط

 .کند یم دایپ توازن عدم است، تر غالب یکل طور به که وکار کسب اداره سمت به فقط شرکت بروند،

 و ءاجرا که مهم یابزارها و ها ستمیس از یا مجموعه وجود بدون ،بالا یدستاوردها از کی چیه: ابزارها و ها ستمیس-5

 یمخلوط از امروز یها سازمان. شوند ینم محقق دهند، یم قرار تیحما مورد را وکار کسب رییتغ و اداره یاجزا تیریمد

 نظر در اگر. کند ءفایا یخوب به را خود نقش دیبا که دارد را خود خاص شنیکیاپل ،بعد هر. اند شده لیتشک ها شنیکیاپل از

 که میریبگ جهینت میتوان یم پس است، وکار کسب رییتغ و اداره از یادغام و بیترک یاستراتژ یاجرا که میریبگ

 که است یلیدلا از یکی نیا .ندارند خود یها یاستراتژ یاجرا و یزیر برنامه یبرا یافزار نرم چیه امروز یها شرکت

فناوری اطلاعات  محصولات فروشندگان از یاریبس اگرچه و است یسخت اریبس کار یاستراتژ یاجرا چرا دهد یم نشان

 ندارد وجود یواحد ابزار چیه قت،یحق در. ستین گونه نیا اما اند، کرده دیتول را یاستراتژ یاجرا ابزار که کنند یم ادعا

 یها یاستراتژ یاجرا روند بتواند تیریمد تا کند منسجم را اطلاعات و دهد پوشش را وکار کسب جنبه دو هر بتواند که

 کی توان یم ط،یشرا نیا در. است نشده اختراع جانبه همه یاستراتژ یاجرا ابزار کی هنوز واقع در. کند دنبال را خود

 استپویا  و یغن داده انبار کی اساس بر یاستراتژ یاجرا ستمیس کی جادیا یموقت راهکار نیا .برد کار به یموقت راهکار

 کار به وکار کسب رییتغ و اداره در که مرتبط یها ستمیس هیکل به داده انبار نیا. باشد داشته را شدن یساز هیشب تیقابل که

 دارد، ازین آن به یاستراتژ یاجرا یریگیپ و جادیا یبرا تیریمد که را یمرتبط یها داده و شود یم متصل روند، یم

 .باشد داشته نظارت ها داده دقت و تیفیک بر تواند یم ابزار نیا. کند یم استخراج

 و کرده تیریمد را سازمان عملکرد که شود یم گفته یچارچوب به شرکت عملکرد تیریمد: شرکت عملکرد تیریمد-6

 شده شناخته یها روش از یبرخ. سنجد یم کیاستراتژ و یبازرگان ،یاتیعمل شده نییتع قبل از اهداف برابر در را آن
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 براساس یابی نهیهز و گمایس 6 ،یاقتصاد افزوده ارزش کل، تیفیک تیریمد از است عبارت یاستراتژ یاجرا تیریمد

 .(2013، 1)اورایلی و تاشمن تیفعال

 

 دوسوتوان های سازمان در راهبرد چهارگانه رویکردهای

مبتنی بر دو بعد ، 1مطابق شکل ها دوسوتوان را  ه مشاوره بوستون به تازگی رویکردهای چهارگانه راهبرد در سازمانوگر

 شرکتمطرح کرد که چگونگی انتخاب مناسب ترین رویکردهای مدیریت راهبردی  یو انعطاف پذیر یپیش بینی پذیر

 ،در ایجاد راهبرد به همراه دارد را متفاوت شیوه های کاملاً نه تنهادهای ذکر شده را تشریح می کند. هر یک از رویکر

 (. 1398اکبری و همکاران، ) نیز در پی دارد و نیازهایی متفاوت را ایجاد می کند را بلکه رویکرد متمایز در جاری سازی

 

 

 (79: 1398)اکبری و همکاران، . رویکردهای مطرح در مدیریت راهبردی بنگاه1شکل 

 

در حیطه راهبردهای جایگاه یابی یا موقعیت قرار می گیرند که بر مزیت  یدر واقع محیط های کلاسیک پیش بینی پذیر

حاصل از تولید انبوه یا ایجاد تمایز و قابلیت ها استوارند و با تحلیل و برنامه ریزی جامع، به دست می آیند. محیط 

 ،و غیرقابل پیش بینی استسازگاری به تجربه و آزمایش مستمر نیاز دارند و از آنجا که محیط با سرعت تغییر می کند 

در تلاش است تا با ایجاد  شرکت ریزی نمی تواند به خوبی در این محیط اتفاق بیافتد. در یک محیط آینده نگر، برنامه

ها با استفاده از مزیت  شرکتیک بازار جدید یا به هم ریختن بازارهای فعلی به پیروزی دست یابد. در محیط آینده ساز، 

اکبری ) دهند ذینفعان، صنعت را شکل می دهند یا به مسیری که خود متمایل به آن هستند، حرکت میهای خود یا دیگر 

 (. 79: 1398و همکاران، 

های دوسوتوان، از هر رویکرد به رویکرد دیگر  اولویت های ضروری در تدوین راهبرد سازمان ،در ساده ترین حالت

د کلاسیک، باید بزرگ بود، در رویکرد سازگاری باید سریع بود، در تفاوتی چشم گیر دارند. بدین ترتیب که در رویکر

                                                           
1 O’Reilly & Tushman 
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رویکردهای ذکر شده می توان  رویکرد آینده نگر باید اولین بود و در رویکرد آینده ساز باید شکل دهنده و پیشتاز بود.

 : در سه سطح 1 در شکلرا 

 ، شناخت و اجرای رویکرد مناسب به راهبرد برای بخش خاصی از کسب وکار -1

 و ،مدیریت رویکردهای مختلف راهبردی در بخش های مختلف کسب وکار در طول زمان دوسوتوانی -2

اهبردی در طول زمان به کار گرفت کمک به رهبران برای حرکت دادن و نتیجه گیری کردن از رویکردهای ر -3

 (.79: 1398)اکبری و همکاران، 

در یک واحد تجاری راهبردی و یا در یک یا چند شرکت بهره گیری از رویکردهای مناسب مدیریت راهبردی  ،در واقع

های  ( اذعان دارد که در سازمان2016)1، در رسیدن به یک سازمان دوسوتوان راه گشاست. چنشرکتبخش مختلف 

)چن،  ه ای رایج و متداول استدوسوتوانی ساختاری در سطح یک کسب وکار، دوسوتوانی زمین هولدینگ عمدتاً

(. بایستی متذکر گردید که با توجه به آنچه پیرامون رویکردهای چهارگانه راهبرد تبیین و تشریح شد؛ کاربست و 2016

نیازمند  ،گیرد  که هم حوزه تفکر و هم حوزه عمل را در بر می شرکت ترکیب رویکردهای چهارگانه راهبرد در یک

 (.79: 1398)اکبری و همکاران،  شناخت و فراهم سازی میدان بازی مختص خود می باشد

 

 روش بررسی

 : پایگاه هایه های انگلیسی این پژوهش به صورت مرور سیستماتیک انجام شد. برای انتخاب مقال

Embase, Nature, Elsevier, Google Scholar, Scimago, Proquest, Science Direct ،Scopus  

 :پایگاه های و برای انتخاب مقاله های فارسی

 Google Scholar, SID, Civilica, Magiran, Iranmedex  

بر اساس این تنظیم گردید.  1جستجو شدند. برای بازیابی مطالعات، استراتژی جستجو و انتخاب مقالات بر طبق جدول 

با ترکیبات احتمالی مختلف  Ambivalence, behavioral ambivalence, behavior پروتکل، واژه های کلیدی

جهت بازیابی مقالات فارسی مورد رفتاری  دوسوتوانیدوسوتوانی، برای یافتن مقالات انگلیسی و واژه های رفتار، 

 1401استفاده قرار گرفت. جستجو بر اساس کلمات واژه های کلیدی در عنوان مقالات و بدون محدودیت زمانی تا سال 

انجام شد. پس از استخراج مقالات از پایگاه ها، در تمامی مراحل انتخاب مقالات، دو پژوهشگر به صورت  2023برابر با 

انتخاب کردند. نهایتاً توافق روی مواردی که مورد اختلاف بودند، بر اساس اظهار نظر علمی صورت مجزا مقالات را 

به همراه خلاصه مقاله تمام گرفت. مطالعات در سه مرحله بررسی و انتخاب شدند. در مرحله اول، اطلاعات استنادی 

مقاله های انتخاب شده، بررسی شدند و  مقالات استخراج شده از پایگاه های داده، جمع آوری شدند. سپس عناوین

                                                           
1 Chen 
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مقالات بی ارتباط حذف گردیدند. در مرحله دوم، با مطالعه خلاصه مقاله های باقی مانده، مواردی که با هدف اصلی 

انتخاب مرتبط با موضوع  پژوهش مرتبط بود، انتخاب شدند. در مرحله سوم، با بررسی و مطالعه متن مقاله ها، مطالعات

ز این مرحله، اطلاعات مورد نیاز شامل عنوان، جامعه آماری، نوع داده های مورد بررسی، روش جمع آوری شدند. پس ا

 وارد شدند.  12اطلاعات، روش پژوهش و نتایج مطالعه، استخراج و جهت بررسی و مقایسه در نرم افزار اکسل 

 

 معیارهای ورود و خروج مطالعات

 :بود که دوسوتوانیدر مورد اتی معیارهای انتخاب مقاله ها شامل مطالع

 یک مدل طراحی کرده اند، 

 مدل های قبلی را ارزیابی و بهبود بخشیده اند، 

  .با استفاده از روش های آماری، عوامل مذکور را شناسایی کرده اند 

 

 یافته ها

مقاله فارسی به دست  47و  مقاله انگلیسی 76شامل مقاله  123و حذف مقاله های تکراری، در کل با بازیابی تمام مقاله ها 

باقی ماند.  مقاله 42 عنوان و چکیده مقاله هامورد تکراری حذف شد و بعد از بررسی  81مقاله ها،  آمد. پس از بررسی

مقاله فارسی با موضوع اصلی پژوهش، شباهت بیشتری داشتند و  4 مقاله انگلیسی و 5متن کامل مقالات،  مطالعه پس از

 مقاله برای تجزیه و تحلیل نهایی انتخاب شدند.  9 در کل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 فرایند بازیابی و انتخاب مقاله های انگلیسی و فارسی. 2شکل 

 

مطالعات شناسایی شده از پایگاه های جستجو 

 فارسی( 47انگلیسی و  75) 123

تعداد مطالعات بعد از حذف موارد تکراری  

 فارسی( 16انگلیسی و  26) 42

 

مطالعات خارج شده 

 81تکراری  

 بررسی و مطالعه کامل متن بررسی عنوان و چکیده

 13) 23تعداد  مقاله های انتخابی:  

 فارسی( 10انگلیسی و 

انگلیسی و  5) 9تعداد مقاله های انتخابی: 

 فارسی( 4
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نشان داده شده است. سپس، جامعه آماری مورد مطالعه، روش آماری به کار  2روند بازیابی و انتخاب مقاله ها در شکل 

 2نهایتاً عوامل فردی تاثیرگذار بر دوسوتوانی رفتاری طبق جدول مشخص شد.  1رفته در مقاله های نهایی طبق جدول 

 شناسایی شدند. 

 مورد مطالعه در مقاله های نهاییجامعه آماری و داده های . 1 جدول

جامعه آماری مورد  عنوان مقاله ردیف

 مطالعه

تعداد 

 نمونه

 نوع مطالعه روش پژوهش

تببین الگوی عوامل تعیین کننده دوسوتوانی  1

رفتاری کارکنان و پیامدهای آن)یک 

 رویکرد چندسطحی(

شرکت های 

پتروشیمی مستقر 

در منطقه ویژه 

 اقتصادی ماهشهر

 

384 

 

مدلسازی معادلات 

 ساختاری

 

 پیمایشی -توصیفی 

مدل دوسوتوانی رفتاری کارکنان شرکت  2

های دانش بنیان در حوزه سلامت در استان 

 تهران

شرکت های 

دانش بنیان در 

حوزه سلامت در 

 استان تهران

21  

 داده بنیاد

 

 مقطعی -تحلیلی

منابع انسانی استراتژیک و تغییر استراتژیک  3

تحلیل نقش میانجی دوسوتوانی  در سازمان:

 رفتاری

شرکت مدیریت 

طرح های صنعتی 

 ایران

 

248 

مدلسازی معادلات 

 ساختاری

 

 مقطعی –توصیفی 

 ،یبردار بهره یبرا دانش یها ییدارا طبیقت 4

 در شرکتها مطالعه: توانی دوسو و اکتشاف،

 نیچ در ها پارک شرفتهیپ یفناور

شرکت ها در دو 

پارک فن آوری 

 کشور چین 

 مقطعی -توصیفی رگرسیون چند متغیره 127

تحلیل ساختاری نقش میانجی دوسوتوانی  5

سازمانی در تاثیر یادگیری از خطا و شکست 

 سازمانی بر عملکرد نوآورانه منابع انسانی

شرکت بهره 

برداری نفت و 

گاز زاگرس 

 جنوبی

مدلسازی معادلات  248

 ساختاری 

 

 همبستگی -توصیفی 

دوسوتوانی رفتاری: اثرات آن بر سلامت  6

 فردی و کار با عملکرد بالا در دانشگاه ها

دانشگاه های 

 سوئد و انگلیس

روش کیفی)روایت  14

 داستان زندگی(

 گذشته نگر -کوهرت

محیط های کار صفات شخصیتی و  7

 دوسوتوان در سازمان های آی تی

شرکت های ای 

 تی هاوایی

 مقطعی -توصیفی همبستگی 279

تاثیر اقدامات منابع انسانی با عملکرد بالا بر  8

دوسوتوای سازمانی: تبیین نقش میانجی 

دوسوتوانی رفتاری و نقش تعدیل گر 

 پشتیبانی مدیریت

شرکت های فعال 

 در صنایع غذایی

مدلسازی معادلات  90

 ساختاری

 همبستگی -توصیفی 

شخصیتی، دوسوتوانی کارآفرین، و  صفات  9

بنگاه های دانش: شواهدی از شرکت های 

 فن آوری

شرکت های فن 

 آوری مالزی

132  

 همبستگی

 

 مقطعی -توصیفی 
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 عوامل موثر بر دوسوتوانی رفتاری . 2 جدول

 منبع  تعداد عوامل تاثیرگذار

حسن (، 2017و همکاران ) 2یاپ(، 2023و همکاران ) 1کاسانکه  4  شخصیتیهای  ویژگی

 (1397(، رحیمی و همکاران)1399پور و همکاران )

، مقدم و (1399حسن پور و همکاران ) ،( 2022)3سوزوکی  3 انسانی منابع پذیری انعطاف

 (1399همکاران )

، مانول (1401و همکاران ) 4، اکاتی(1399حسن پور و همکاران )  3 یدرون  انگیزه

 (2016) 5و مویرس

(، سعادتمند و 2022و همکاران ) 7ژو(، 2023) 6لین و دو  5 خودکارآمدی

و  8، آرنت(1397رحیمی و همکاران)(، 2022همکاران )

 (2022همکاران )

(، 1401اکاتی و همکاران )(، 2022) 9مورتازا و عشفق خان  3 رفتار نوآورانه 

 (1397وکیلی و همکاران )

 مدیران حمایت

 

 (1401(، اکاتی و همکاران )2022و همکاران ) 10هر  2

 

 نتیجه گیری

نشان نتایج مرور سیستماتیک بود.  روش از استفاده با رفتاری دوسوتوانی بر موثر فردی عوامل هدف این تحقیق شناسایی

درونی، خودکارآمدی،  انسانی، انگیزه منابع پذیری ، انعطافکارکنان شخصیتی های ویژگی داد عوامل فردی تاثیرگذار شامل

(، حسن پور 2017(، یاپ و همکاران )2023کاسانکه و همکاران )محققانی نظیر مدیران می باشند.  رفتار نوآورانه، و حمایت

شخصیتی را در ارتقای دوسوتوانی رفتاری کارکنان  های عامل ویژگی (1397( و رحیمی و همکاران)1399و همکاران )

کارکنان موجب خواهد شد  مناسب در محیط کار، شخصیتی های ویژگیتمرکز بر یک سازمان حائز اهمیت دانسته اند. 

د و در راستای تحقق اهداف فردی و سازمانی تلاش نبه توانایی ها و ظرفیت های درونی خود باور و اعتقاد داشته باش

 این ویژگی ها می توانند در ارتقای دوسوتوانی رفتاری کارکنان مثمر ثمر باشد.د. نی داشته باشمضاعف

                                                           
1 Kusanke 
2 Yap 
3 Suzuki 
4 Okati 
5 Manuel & Moyers 
6 Lin & Du 
7 Zhou 
8 Arnett 
9 Murtaza & Ishfaq Khan 
10 Herr 
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( و مقدم و همکاران 1399، حسن پور و همکاران )(2022)1سوزوکیدر مورد عامل انعطاف پذیری منابع انسانی، 

دوسوتوانی رفتاری موثر است. انعطاف پذیری منابع انسانی  و ارتقای ( به این نتیجه رسیدند که این عامل برای رشد1399)

ها و استعدادهای خود را بهبود و ارتقاء دهند و در نتیجه این  که کارکنان مهارت سازدمی فراهم این فرصت را 

کنان افزایش های کار ها و توانایی ها و استعدادهای آنها افزوده و زمینه را برای ارتقای ظرفیت پذیری بر توانایی انعطاف

 . می شوددر محیط کار  دوسوتوانی رفتاریسبب داده و 

برای  نیز عامل انگیزه درونی را (2016( و مانول و مویرس )1401(، اکاتی و همکاران )1399حسن پور و همکاران )

ر زمینه انجام هایی که بتواند کارکنان را د داشتن انگیزه درونی و محرکمعرفی کرده اند.  ارتقای دوسوتوانی رفتاری

اما انگیزه  ،ای داشته باشند در صورتی که کارکنان توانایی و استعداد بالقوه. بسیار مهم و حیاتی است ،امور تشویق کند

ها و استعدادها را نداشته باشند، تمایل به انجام امور از سوی آنها با مشکل مواجه خواهد  لازم برای استفاده از این توانایی

های خود به درستی استفاده  ها و توانایی شد و کارکنان وظایف خود را به درستی انجام نخواهند داد و از تمامی ظرفیت

 بر ارتقای دوسوتوانی رفتاری می باشد.  و مهم  رو، انگیزه درونی عاملی موثر از این نخواهند کرد.

(، سعادتمند و 2022(، ژو و همکاران )2023لین و دو )نیز توسط  و تاثیر آن بر دوسوتوانی رفتاری عامل خودکارآمدی

نان خودکارآمد و افرادی کارکتایید شدند.  (2022( و آرنت و همکاران )1397(، رحیمی و همکاران)2022همکاران )

در زمینه انجام امور شغلی ی، انودوسوتاز طریق کنند، خواهند توانست  استفاده می در محیط کار های خود که از مهارت

توسط نیز بر دوسوتوانی رفتاری رفتار نوآورانه تاثیر های بالقوه و بالفعل خود استفاده کنند.  ها و ظرفیت خود از توانایی

در رفتار نوآورانه، . شدند تایید (1397( و وکیلی و همکاران )1401(، اکاتی و همکاران )2022عشفق خان )مورتازا و 

ش برای تبدیل ایده های . پیاده سازی ایده، شامل تلاهستند ایده های نو هتولید ایده، ایده پردازی و ارائکارکنان به دنبال 

سازمانی است. این ویژگی می تواند به ارتقای  الیت های کاریبه راهکارهای عملی و پیاده سازی آن ها در فع نو

 دوسوتوانی رفتاری کارکنان کمک کند. 

به عنوان عاملی تاثیرگذار بر  (1401( و اکاتی و همکاران )2022هر و همکاران )نهایتاً عامل حمایت مدیر توسط 

پذیرد و کارکنان احساس کنند که تحت می در سازمانی که از کارکنان حمایت صورت دوسوتوانی رفتاری معرفی شد. 

رو و  توانند از ظرفیت های خود استفاده کنند و در انجام امور پیش هستند، می رانیمدلوای سازمان و تحت حمایت 

این حمایت می تواند زمینه  های خود استفاده کنند. هایی را ایجاد کرده و از تمام توانایی جاری خواهند توانست فرصت

گردد تا در  پیشنهاد میدوسوتوانی رفتاری کارکنان فراهم سازد. با توجه به عوامل شناسایی شده در این پژوهش، را برای 

پیشنهاد می گردد تا همچنین،  بندی گردد. پیامدهای دوسوتوانی رفتاری در محیط کار شناسایی و اولویت ،تحقیقی

 دلی بومی در این زمینه ارائه گردد. های دوسوتوانی رفتاری شناسایی و ارزیابی شوند و م مولفه

 

 

                                                           
1 Suzuki 
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Abstract 

Background and purpose: The concern of many organizations today is that they cannot create the 

ability to perform another activity at the same time that they are engaged in one activity. Achieving 

such a transformation is difficult and requires serious attention to create the capacity of behavioral 

ambivalence in the organization. Therefore, it is important to identify the factors that promote 

ambivalence among employees. The present study was conducted with the aim of identifying 

individual factors affecting behavioral ambivalence. 

Research method: In this research, which was conducted as a systematic review, studies related to 

the subject were retrieved using defined search terms and using specific databases. Based on the 

compliance with the entry and exit criteria, the articles were extracted from them and entered into 

Excel version 2010. 

Findings: Among 123 articles, 9 articles were selected. These studies had studied the factors affecting 

behavioral ambivalence. The results of the research showed that factors such as personality traits, 

flexibility of human resources, internal motivation, self-efficacy, innovative behavior, and managers' 

support are effective on behavioral ambivalence. 

Conclusion: In order to optimally use the capacity of intelligence, knowledge and existing skills of 

employees and behaviors such as searching for new products or services and innovation in the 

process, it is necessary for managers to pay attention to individual factors on behavioral ambivalence 

in organizations. 

Keywords: individual factors, behavioral ambivalence, systematic review 
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