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Abstract 

Introduction: Organizational ambidexterity refers to the organization's ability 

to balance and integrate the exploration of new opportunities with the 

exploitation of existing ones. This concept encompasses the organization's 

capacity for innovation and discovering new methods to perform daily tasks, 

make changes, and apply modern techniques to its ongoing processes.This 
study aims to investigate and prioritize the components of the indigenous 

model of organizational ambidexterity antecedents in the education system 

using IPA and OPA approaches. 

research methodology: This study is a descriptive-survey research. The 

statistical sample consisted of 176 employees from the Kerman province's 

Department of Education, selected through non-random convenience sampling. 

The data collection tools included two 48-item Likert-scale questionnaires 

designed to assess the importance and performance of the indigenous model of 

organizational ambidexterity antecedents in education, and a six-item 

questionnaire to prioritize the model’s main components. The OPA technique 

was used to rank the primary components of the indigenous model of 

organizational ambidexterity antecedents in the education system. 
Findings: The LINGO analysis ranked contextual factors, dynamic 

ambidextrous capabilities, managerial competencies, structural factors, human 

resource strategies, and social capital from first to sixth. Key findings showed 

that while ambidextrous social capital, dynamic capabilities, and structural 

factors were highly important, they had low performance. Managerial 

competencies exhibited both high importance and performance, whereas 

human resource strategies were rated low on both counts. 

Conclusion: To improve organizational ambidexterity, the education sector 

should prioritize ambidextrous social capital, dynamic capabilities, and 

structural factors. Additionally, it is essential for the organization to sustain its 

strong performance in the managerial competencies index. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Organizational ambidexterity describes an 

organization's ability to simultaneously explore 

new opportunities and capitalize on existing ones. 

This involves fostering innovation and finding 

novel approaches for daily tasks, adapting to 

changes, and implementing modern techniques in 

its operations. It may also include creating new 

processes or improving current ones to boost 

efficiency. Ambidextrous organizations are those 

that can effectively handle their ongoing functions 

and responsibilities while also preparing for and 

addressing future opportunities. Applying 

organizational ambidexterity is crucial for ensuring 

organizational survival in times of threats. 

Additionally, long-term sustainability serves as a 

critical justification for embracing ambidexterity. 

The education sector, being a vital institution in 

shaping the future generation and one of the 

country's most significant organizations, needs to 

adopt the ambidexterity approach. 

Context:  

In many studies, the field of organizational 

ambidexterity is considered to encompass a wide 

range of organizational solutions. Organizational 

ambidexterity can enhance the capabilities of 

organizations across various dimensions. 

Goal: 
 This study aims to investigate and prioritize the 

components of the indigenous model of 

organizational ambidexterity antecedents in the 

education system using IPA and OPA approaches. 

 Method:  

This study is a descriptive-survey research. The 

statistical sample consisted of 176 employees from 

the Kerman province's Department of Education, 

selected through non-random convenience 

sampling. The data collection tools included two 

48-item Likert-scale questionnaires designed to 

assess the importance and performance of the 

indigenous model of organizational ambidexterity 

antecedents in education, and a six-item 

questionnaire to prioritize the model’s main 

components. The OPA technique was used to rank 

the primary components of the indigenous model of 

organizational ambidexterity antecedents in the 

education system. 

 Findings: 

Based on the results from the LINGO software, the 

components of contextual factors, dynamic 

ambidextrous capabilities, managerial 

competencies, structural factors, human resource 

strategies, and social capital ranked first to sixth, 

respectively. Additionally, according to the 

importance-performance analysis (IPA) of the key 

antecedents of ambidexterity in the education 

system, the indices of ambidextrous social capital, 

dynamic capabilities, and structural factors were of 

high importance but showed low performance. The 

managerial competencies index exhibited both high 

importance and high performance, while human 

resource strategies were of low importance and low 

performance. 

Results: 
 To enhance organizational ambidexterity, the 

education system must focus on the indices of 

ambidextrous social capital, dynamic capabilities, 

and structural factors. Moreover, the organization 

should maintain its favorable performance in the 

managerial competencies index.
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 مقاله پژوهشی
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 چکیده

سوتوان  :مقدمه و هدف صت    یساز سازمان در متعادل  ییبه توانا یسازمان  یدو شاف فر و  یننو یهاو ادغام اکت

 یبرا یدجد یهاروش یافتنو  ینوآور ییتوانا یمفهوم به معنا یناشتتتاره دارد. ا یفعل یهااز فرصتتتت یبرداربهره
امر  ینستتتازمان استتتت. ا یجار یندهایدر فرآ یننو هاییکو استتتتفاده از تکن ییراتتغ یجادروزانه، ا یفانجام وظا

ند یم  ییکارا  یشافزا یموجود برا یندهای  و بهبود فرآ ید جد  یاتی عمل یندهای  فرآ یا ها  شتتتامو توستتتعه روش    توا

شد  سی و اولویت   م.با ضر با هدف برر شایند بندی مولفهطالعه حا سازمانی   های الگوی بومی پی سوتوانی   در های دو

 پرداخته است.   OPAو  IPAپرورش با رویکردهای  و آموزش

 176نمونه آماری این مطالعه را پیمایشی است. -یک پژوهش توصیفی مطالعه حاضر :پژوهش یروش شناس

گیری غیرتصادفی دردسترس انتخاب نفر از کارکنان سازمان آموزش و پرورش کو استان کرمان که به شیوه نمونه
لیکرت سوالی مبتنی بر طیف  48 ها در این مطالعه دو پرسشنامهدادند. ابزار گردآوری دادهشده بودند، تشکیو می

پرورش و یک پرسشنامه  و آموزش در های دوسوتوانی سازمانیالگوی بومی پیشایند  جهت ارزیابی اهمیت و عملکرد
های اصلی الگوی بومی بندی مولفههای اصلی مدل بود. به منظور اولویتبندی مولفهشش سوالی جهت اولویت

 استفاده شد. OPAنیک پرورش از تک و آموزش در های دوسوتوانی سازمانیپیشایند
های پویای دوسوتوان، شایستگی مدیران، قابلیتای، های عوامو زمینهافزار لینگو، مؤلفهبر اساس نتایج نرم :هایافته

های اول تا ششم را به خود اختصاص عوامو ساختاری، راهبردهای منابع انسانی و سرمایه اجتماعی به ترتیب رتبه
لکرد پیشایندهای اصلی دوسوتوانی در سازمان آموزش عم –چنین بر اساس نتایج تجزیه و تحلیو اهمیت ند. همداد

 های پویای و عوامو ساختاری دارای اهمیت زیاد و عملکردقابلیتهای سرمایه اجتماعی دوسوتوان، و پرورش، شاخص
های راهبردهای منابع شاخص شایستگی مدیران دارای اهمیت زیاد و عملکرد زیاد بود؛ شاخص پایین بودند همچنین

 نیز دارای اهمیت کم و عملکرد کم  بود. انسانی

های شاخصباید به منظور ارتقا دوسوتوانی سازمانی باید بر روی  سازمان آموزش و پرورش گیری:نتیجهبحث و 

سازمان بایستی عملکرد همچنین . تمرکز کند ساختاریهای پویای و عوامو قابلیتسرمایه اجتماعی دوسوتوان، 
 حفظ کند. شاخص شایستگی در مطلوب خود را 
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 عنوان

 

 4  پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

  مهدمق
 با تطبیق آموزش، و کیفیت مستمر، بهبود نوآوری به نیاز جمله از متعددی هایچالش های دیگر بامانند سازمان آموزش و پرورش سازمان
 و منابع برداری ازبهره بین تعادل حفظ توانایی باید هاچالش با مقابله برای این سازمان. هستند روبرو فناوری و اجتماعی سریع تغییرات

( پویا محیط با سازگاری برای) تغییرات ایجاد و نوآورانه هایفرصت جستجوی همچنین و( ثبات و وریبهره تضمین برای) موجود فرآیندهای
 جدیدهای ایده وها طرح خلق و هاسازمان در مستمر ها، نوآوریحو این چالشهای راه از (. یکیPangarso et al, 2020باشند) داشته را

 مختلف، حرکت نهادهایهای موفقیت و پایداری، پویایی اساسی در نتیجه عامو (Hassani et al., 2023; Amiri et al., 2021). باشدمی
 آن با که را مشکلاتی تا کندمی کمک هاکه به سازمان ؛(Valipour Khalili & Aghajani, 2022)است نوآوری و خلاقیت محوریت با

 شرایط، ایده این نتیجه داشته باشند؛ درپذیر انعطاف و سریع عمو محیطی، توانایی تغییرات به واکنش و به منظور کنند حو هستند روبرو
 . (Shlaka & Jassem ,2022شد) مطرح سازمانی 1دوسوتوانی
 اشاره موجودهای فرصت ازبرداری بهره با جدیدهای فرصت اکتشاف ادغام و تعادل ایجاد برای سازمان توانایی سازمانی به دوسوتوانی

 وظایف انجام جدید یعنی اکتشاف، برای هایروش ابداع توانایی دوسوتوانیمفاهیم،  این با (. مطابقCamargo Benavides et al, 2022دارد)
 فرآیندهای یاها روش ایجاد شامو است ممکن این. است یک سازمان روزمره عملیات در جدید هایتکنیک کارگیریبه و تغییرات روزانه، ایجاد

 دوسوتوان بههای سازمان. ( Bustinza et al, 2019; Trieu et al, 2023)باشد کارایی افزایش برای موجود عملیات بهبود و جدید عملیاتی
های تدریجی ایجاد های خود، نوآوریها و فناوریها، قابلیتبرداری از شایستگیطور همزمان از طریق بهرهشود که بههایی اطلاق میسازمان

های قابلیتدهند یا به را گسترش می های موجودهای نوآورانه آزمایشی که ظرفیتکنند و در عین حال با استفاده از منابع جدید و فعالیتمی
  (.Günsel et al, 2018)کنندجدیدی نیاز دارند، بازارها و محصولات جدیدی خلق می

ها از یکی از این قابلیت اًاستفاده صرفاما دارند، یک سازمان برداری پتانسیو زیادی برای موفقیت و بقا هر دو قابلیت اکتشافی و بهره اگرچه
شود، در حالی که تمرکز تنها بر  در سازمان برداری ممکن است منجر به یکنواختیهای بهرهقابلیتمرکز بیش از حد بر کافی نیست. ت

علاوه  (.Carmeli & Halevi, 2009)های موجود باز داردقابلیتبرداری کامو از منابع و را از بهرهها سازمانهای اکتشافی ممکن است قابلیت
کنند، ممکن است در پاسخ به تغییرات محیطی ضعف داشته باشند، در برداری خود استفاده میهای بهرهقابلیتیی که تنها از هابر این، سازمان

های جدید برای تغییرات محیطی حوها یا راهکنند، ممکن است در توسعه ایدههای اکتشافی تمرکز میقابلیتهایی که تنها بر حالی که سازمان
بنابراین، به جای جایگزینی، باید یک رابطه مکمو بین اکتشاف  (.Rebernik and Širec, 2007; Rebernik and Širec, 2008)ناکام باشند

زیرا یک سازمان فقط در یک دوره زمانی . (Guisado-González et al, 2017)سازمانی وجود داشته باشد دوسوتوانیبرداری در زمینه و بهره
با این حال، باید توجه  های بسیاری برای ایجاد این ساختار در درون خود داشته باشددر نتیجه ممکن است چالشمعین منابع محدودی دارد. 

تیار را به صورت هم افزایی در جهت ها قادر به دستیابی به اهداف مورد نظر خود نیستند، حتی اگر بتوانند منابع در اخداشت که همه سازمان
در پژوهشی با عنوان مدیران مالی و دوسوتوانی  و همکارانویگل (.Guisado-González et al, 2023)اهداف هدایت شده خود به کار گیرند

با  یمال رانیمد یفرینی فردکه رفتار کارآآلمان بیان کردند  2استندهای میتوهای سازمانی در شرکتکننده استراتژیسازمانی در نقش تعدیو
 ییهامشارکت داشته باشند، شرکت یشدت در توسعه استراتژبه یمال رانیمد نیها ارتباط مثبت دارد. اگر اشرکت یسازمان دوسوتوانیسطح 
ارتقای شایستگی در  برسند. دوسوتوانیاز  ییدارد که به سطوح بالا یشتریاند، احتمال بلذت برده یتجار لاتیکه از تحص یمال رانیبا مد

 Weigel)گذارندیتأثیر م زیندوسوتوانی سازمانی مانند  یمرتبط با نوآور جیبلکه بر نتا ،یو حسابدار یمال یهاتنها بر انتخابنهمدیران عالی  

et al., 2023)کس، برنامه درسی اصول آموزش مدیریت )غیر( مسئول: کاوشی در پویایی پارادودر پژوهشی با عنوان   و همکاران . اسمیت
برداری  دانش، دوسوتوانی سازمانی ها، ارتقای کاوش و بهرههای توسعه شایستگیبیان کردند که یکی از راه  ها و نمادسازیپنهان، شایستگی

در سازمان را بایست توانایی مدیریت موضوعات متضاد ها میشود  و سازمانها شناخته میعنوان یک پارادوکس در سازمانباشد ؛ که بهمی
اعتماد رهبر مدرسه و نوآوری جمعی معلم: بر نقش در پژوهشی با عنوان   . ددرینگ و پیتچ(Smith et al., 2023)داشته باشند

 دیهستند، با یدائم رییدر حال تغ یعیو طب یفناور ،یاجتماع طیاز شرا یطیکه در مح یمدارس امروزدوسوتوانی سازمانی بیان کردند   میانجی
 ینوآور یهای اصلعنوان محرکرهبران مدارس به نه،یزم نیخود را حفظ کنند. در ا یسازگار شوند تا بقا طیشرا نیبهبودیافته و با ا ایطور پوبه

شاره ا یاصل افتهیبه سه  ویتحل جیکنند. نتامی فایا یمعلمان، نقش مهم ینوآور قیدر آموزش، با اعتماد به گروه معلمان خود و تشو رییو تغ
رهبر مدرسه  یانجیم یرهایمعلمان دارد. دوم، متغ یجمع یبا نوآور یمعنادار میمدرسه به معلمان رابطه مستق رانیاعتماد مد نکهیدارد: اول ا

 دوسوتوانی های خرد برداری از رهبر مدرسه، پایهدارند. سوم، اکتشاف و بهره یمعلمان رابطه معنادار یجمع یو اکتشاف مدرسه با نوآور

 
1 Organizational Ambidexterity 
2 Mittelstand 
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 5  پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 یهاطیبه مح توانندیچگونه مدارس م نکهیدر مورد ا یزیتجو یهاییو ارائه راهنما رییتغ تیریقابو مد یهااهرم ییاست. با شناسا یسازمان
 هااستیس یمدرسه، و برا رییبهبود و تغ ردعملک یمدرسه، برا رییبهبود و تغ هینظر یبرا ییامدهایواکنش نشان دهند، مطالعه پ رییدر حال تغ
توان دوسوتوانی سازمانی را در می طور خاصمدارس به رانیطور عام و مدای معلمان بهآموزش و توسعه حرفه یآموزشی برا یهاو چارچوب

نقش ظرفیت فناورانه و با عنوان دوسوتوانی سازمانی: . نتایج پژوهش یونیتا و همکاران(Dedering & Pietsch ,2023)مدارس بهبود بخشید
 تریقو یزمان وندیپ نیو ا گذارد،یتأثیر م یسازمان دوسوتوانیبر  یآورفن تیکه ظرفنشان داد  پویا در مواجهه با پویایی محیطی هایقابلیت

 سازمان  کیاگر دوسوتوانی  ندارد و بر  یریتأث یطیمح ییایپو ان،یم نیشود. در ا یگریانجیسازمان م یایپو تیشود که توسط قابلمی
 .(Yunita et al., 2023)افتیخواهد  شیمرتبط افزا یتیامن سکیبهبود بخشد، ر ایپو اریبس طیمح کیخود را در  یفناور تیظرف

 
آبادی و قادری شیخصورت نگرفته است. برای مثال  کشور تحقیقاتی زیادی در زمینه دوسوتوانی سازمانی در سازمان آموزش و پرورشاما 

در پژوهشی  توانی سازمانی مدارس در کارآفرینی سازمانی با میانجیگری رفتارهای تولیدی معلماننقش دوسودر پژوهشی با عنوان همکاران 
یافتند که دوسوتوانی سازمانی و رفتارهای تولیدی معلمان در کارآفرینی سازمانی اثر مستقیم و مثبتی دارد. رفتارهای تولیدی به این نتیجه دست

دوسوتوانی  باشد.سوتوانی سازمانی و رفتارهای تولیدی معلمان از اثر غیرمستقیم مثبتی برخوردار میعنوان متغیری میانجی میان دومعلمان به
 ,.Ghaderi Sheykhabadi et al) بینی کنندتوانند کارآفرینی سازمانی را پیشخوبی میسازمانی مدارس و رفتارهای تولیدی معلمان به

تحلیو ساختاری نقش میانجی دوسوتوانی سازمانی در تأثیر یادگیری از خطا و در پژوهشی با عنوان محمدی و همکاران همچنین  .(2023
یادگیری از خطاهای سازمانی تأثیر مستقیم ولی غیر معناداری یافتند که به این نتیجه دست شکست سازمانی بر عملکرد نوآورانه منابع انسانی

شود. همچنین نتایج، تأثیر مثبت و سوتوانی سازمانی، موجب ارتقای عملکرد نوآورانه در سازمان میبر عملکرد نوآورانه دارد، ولی به واسطة دو
 Mohammadi) معنادار یادگیری از خطاهای سازمانی بر دوسوتوانی سازمانی، و دوسوتوانی سازمانی بر عملکرد نوآورانه را تأیید نموده است

et al., 2022).  تأثیر شبکه داخلی بر دوسوتوانی نوآوری با تبیین نقش میانجی انتقال دانش پژوهشی با عنوان در دهقانی سلطانی و کرمانی
رفیت جذب دانش بر دوسوتوانی نوآوری تأثیر مثبت معناداری ظاین نتیجه دست یافتند که به  و ظرفیت جذب دانش در نظام آموزش عالی

ظرفیت جذب تأثیر  دهد که شبکه داخلی بر دوسوتوانی نوآوری از طریق متغیرهای میانجی انتقال دانش ودارد. نتایج همچنین نشان می
 .(Dehghani Soltani & Kermani, 2022) معناداری دارد

های دوسوتوانی نزدیک های آموزشی کشور تا چه اندازه به سازماندر این عصر این است که سازمانچالش مهم اما فارغ از این تحقیقات 
های آموزشی ما مانند ها وجود دارد. همچنین برای بررسی اینکه سازمانهستند یا به عبارتی تا چه اندازه توانایی دوستوانی در این سازمان

ها یا برداری تعادل برقرار کرده است نیاز است که در ابتدا به بررسی پیشایندور اکتشاف و بهرهسازمان آموزش و پرورش تا چه اندازه بین مح
های دوسوتوانی نیاز است پرداخته شود در نتیجه این پژوهش به این مضوع ایی که برای ایجاد تعادل در سازمانهمان عوامو یا پیش زمینه

های کشور، ساختار دوسوتوانی ترین سیستمترین و مهمو پرورش به عنوان یکی از بنیادی پردازد که در سازمانی چون سازمان آموزشمی
ایجاد دوسوتوانی سازمانی را آموزش و پرورش فراهم هایی وجود دارند که زمینهسازی شود؟ به عبارتی چه پیشایندسازمانی چگونه باید پیاده

دوسوتوانی سازمانی در حال افزایش است، اما کمبود مطالعات در خصوص پیشایندهای کنند؟  هرچند به صورت روزافزون ادبیات نظری می
های بندی مولفهدوسوتوانی در آموزش و پرورش، شکاف پژوهشی مطالعه حاضر است. در این راستا مطالعه حاضر با هدف بررسی و اولویت

های صورت پذیرفته است. بنابراین سوال  OPAو  IPAویکردهای پرورش با ر و آموزش در های دوسوتوانی سازمانیالگوی بومی پیشایند
 و آموزش در های دوسوتوانی سازمانیهای اصلی الگوی بومی پیشایندعملکرد مولفه -اصلی این پژوهش عبارتند از: تجزیه و تحلیو اهمیت 

 پرورش چگونه است؟ و آموزش در نی سازمانیهای دوسوتواهای اصلی الگوی بومی پیشایندبندی مولفهپرورش چگونه است؟  اولویت

 پژوهش یروش شناس
صورت پذیرفته است. جامعه  1402-1403این مطالعه یک پژوهش توصیفی پیمایشی است که از نظر افق زمانی به صورت مقطعی در سال 

ر حداقو پنج سال و مدرک تحصیلی ی کارکنان سازمان آموزش و پرورش کو استان کرمان با سابقه کاپژوهش را کلیهآماری بخش کمی 
نفر تعیین شد.  165باشد. مطابق با جدول مورگان حجم نمونه برابر با نفر می 290ها برابر با دهند؛ که تعداد آنکارشناسی و بالاتر، تشکیو می

پرسشنامه برگشت داده 176توزیع شد؛ که پرسشنامه )ده درصد بیشتر(  182ها، تعداد با توجه به احتمال غیرقابو استفاده بودن برخی پرسشنامه

http://rmt.iranjournals.ir/article_247546_3b183dfe1b6d05c98bef8513f19b0e7b.pdf
http://rmt.iranjournals.ir/article_247546_3b183dfe1b6d05c98bef8513f19b0e7b.pdf
http://rmt.iranjournals.ir/article_247546_3b183dfe1b6d05c98bef8513f19b0e7b.pdf
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های اصلی مدل نیز از نظرات ده نفر از مدیران ارشد بندی مولفهباشد. به منظور اولویتگیری نیز به شیوه تصادفی ساده میشد. روش نمونه
 باشد:می (1در جدول ) ها در این مطالعه به شرح زیرسازمان استفاده شد. ابزار گردآوری داده

 های مورد استفاده در پژوهشمشخصات پرسشنامه-1جدول 

 طیف پرسشنامه تعداد سوال هاابزار گردآوری داده ردیف
مورد استفاده در 

 تکنیک:

 ای لیکرتپنج گزینه 48 پرسشنامه اهمیت پیشایندهای دوسوتوانی 1
IPA 

 ای لیکرتپنج گزینه 48 پرسشنامه عملکرد پیشایندهای دوسوتوانی 2

 OPA -- 6 های اصلی پیشایندهای دوسوتوانیای مولفهرتبه پرسشنامه 3

از خبرگان دانشگاهی استفاده شد.  نفر 5ها به وسیله تکنیک روایی نسبت اعتبار محتوا به تایید رسید. بر این اساس از نظرات روایی پرسشنامه
دو تکنیک  استفاده شد. SPSSافزار پایایی پرسشنامه هم نیز به وسیله تکنیک ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفت. بدین منظور از نرم

 شوند.در ادامه معرفی می IPAو  OPAمورد استفاده در مطالعه حاضر یعنی 
 

 OPAتکنیک 

تواند مورد استفاده قرار گیرد. وابسته نبودن به ها، میبندی گزینهها و یا رتبهتکنیکی است که برای تعیین اوزان اهمیت شاخص OPA روش
گیری، نیاز نداشتن به ماتریس ها، عدم نیاز به ماتریس تصمیمهای پرسشنامه در مقایسه با سایر روششناختی و تعداد کم سوالعبارات زبان
 های گیری برای ترکیب نظرات خبرگان، از جمله مزیتهای میانگینسازی، عدم نیاز به روشهای نرمالی، نیاز نداشتن به تکنیکمقایسه زوج

باشد. یکی دیگر از مزایای این روش این امکان است که کارشناسان فقط در مورد ویژگی ها و گزینه هایی که از آنها دانش و میاین روش 
 از نظر MADM  هایروش از دیگر برخی با OPA تکنیک (،2جدول ) (. در2020اظهار نظر کنند)عطایی و همکاران،  تجربه کافی دارند

  است: شده مقایسه گیریتصمیم مختلف هایویژگی

 (2020)عطایی و همکاران،  MADM هایروش سایر با OPA تکنیک مقایسه-(2)جدول 

 
 دهد:می( مراحو انجام پژوهش را نشان 1نمودار )

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
تعیین اوزان و رتبه بندی متغیرها

کدنویسی در نرم افزار لینگو و حل مدل

تعیین رتبه شاخص های مورد استفاده در پژوهش توسط خبرگان

شدهتعیین درجه خبرگی هر یک از خبرگان بر مبنای معیارهای تعیین

OPAتعیین گروه خبرگان مشارکت کننده در بخش 

تعیین متغیرها جهت اولویت بندی
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 مراحل انجام پژوهش -(1نمودار )

 

 (IPAعملکرد )  – اهمیت تحلیل و تکنیک تجزیه
ای اولین گام های تحلیلی آن است. بنابراین در هرحیطهها و مولفهشدیدا وابسته به شاخص عملکرد –اثربخشی  مدل تجزیه و تحلیو اهمیت 

عملکرد  –های تکنیک تجزیه و تحلیو اهمیت گام است. موردنظرهای شناسایی مولفه عملکرد –تجزیه و تحلیو اهمیت گیری از مدل در بهره
 (:1398به شرح زیر است )آذر و همکاران، 

 استخراج شاخصها  گام اول:

  (، P= 1,2,…, n و j= 1,2, …, m، )𝑐𝑗𝑝  و 𝒃𝒋𝒑درجه اهمیت شاخصها و درجه عملکرد آن مشخصه کیفی را مشخص کنید.  گام دوم:

ها ام تعیین شده است. این ارزش pام و توسط خبرگان  jباشند که برای ویژگی به ترتیب نشان دهنده ارزش اهمیت و ارزش عملکرد می
 تواند با استفاده از طیف لیکرت مشخص شوند. می

 یکپارچه کنید. استفاده از میانگین حسابی استفاده و نظرات همه خبرگان را گام سوم:

رود. جهت تعیین ارزش آستانه از به کار می IPAهای ماتریس ارزش آستانه را محاسبه کنید. ارزش آستانه جهت تعیین خانه گام چهارم:

 شود. نمایش داده می 𝜇𝑏 𝜇𝑐شود. ارزش آستانه اهمیت و ارزش آستانه عملکرد به ترتیب میانگین حسابی استفاده می

 =  𝜇𝑏 (1فرمول )
∑ =1 𝑏𝑗

𝑚
𝑗

𝑚
 

 

 =  𝜇𝑐 (2فرمول )
∑ =1 𝑐𝑗

𝑚
𝑗

𝑚
 

 عملکرد-عملکرددر ماتریس اهمیت –تعیین موقعیت نسبی هر مشخصه کیفی بر روی ماتریس تکنیک تجزیه و تحلیو اهمیت  گام پنجم:

شکاف  3نظر وو و همکاران های مشتری را به دست آورد. بر اساسکند تا بتوان وزن خواستهکشف صدای مشتری کمک می گام ششم:

ام را با  jام را نشان دهد. وزن مشخصه  jتواند وزن مشخصه کیفی ام ضربدر ارزش اهمیت آن می jبین ارزش اهمیت و عملکرد مشخصه 
𝑂𝑊𝑗 دهیم:نشان می 

 |𝑂𝑊𝑗= |(𝑏𝑗 - 𝑐𝑗) × 𝑏𝑗 (3فرمول )

 نرمالیز نمایید: برای سهولت بیشتر جهت تجزیه و تحلیو، آن را به صورت زیر

 =𝑆𝑊𝑗 (4فرمول )
𝑂𝑊𝑗

∑ =1 𝑂𝑊𝑗
𝑚
𝑗

    , 0≤ 𝑆𝑊𝑗 ≤ 1 , ∑ = 1 𝑆𝑊𝑗
𝑚
𝑗 =1 

 بیشتری هستند، باید در اولویت بالاتری جهت بهبود قرار گیرند. 𝑆𝑊𝑗هایی که دارای حال، مشخصه
های مورد مطالعه بر اساس مقایسه امتیازهای اهمیت با ارزش آستانه عملکرد را که شاخص –(  نواحی چهارگانه ماتریس اهمیت 2نمودار )

 دهد:گیرند را نشان میاهمیت و نیز مقایسه امتیازهای عملکرد با ارزش آستانه عملکرد در یکی از این چهار ناحیه قرار می

 
 عملکرد –ماتریس اهمیت -2نمودار 

گیرند. متغیرهایی اهمیت بالا و عملکرد پایین هستند در این ناحیه قرار می متغیرهایی که دارای اول )اینجا تمرکز کنید(: ناحیه .1

 دهند و نیازمند توجه فوری برای بهبود هستند.گیرند ضعف اساسی سازمان را نشان میکه در این ناحیه قرار می
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گیرند. و عملکرد بالا هستند در این ناحیه قرار میاهمیت بالا  متغیرهایی که دارای دوم )کار خوب را ادامه دهید(: ناحیه .2

 متغیرهایی که در این ناحیه قرار دارند به عنوان نقطه قوت اصلی سازمان باید ادامه یابند.

گیرند. مدیران اهمیت پایین و عملکرد پایین هستند در این ناحیه قرار می متغیرهایی که دارای سوم )اولویت پایین(: ناحیه .3

 گیرند مهم نیستند.وی این بخش تمرکز زیادی داشته باشند زیرا متغیرهایی که در این بخش قرار مینباید بر ر

 گیرند. اهمیت پایین و عملکرد بالا هستند در این ناحیه قرار می متغیرهایی که دارای چهارم )اتلاف منابع(: ناحیه .4

 یافته ها

ر این تحقیق مشارکت دهای تحقیق که آزمودنی سابقه کار و میزان تحصیلات جنسیت، به مربوط فراوانی درصد و فراوانی (3)در جدول 
 قابو مشاهده است: اند،داشته

 های تحقیقجنسیت آزمودنی-3جدول 
 ویژگی جمعیت شناختی طبقه فراوانی درصد فراوانی

 مرد 132 75

 زن 44 25 جنسیت

 مجموع 176 100

 زیر ده سال 56 8/31

 سابقه کار
 سال 20-10 89 6/50

 سال 20بیش از  31 6/17

 مجموع 176 100

 کارشناسی 94 4/53

 میزان تحصیلات
 کارشناسی ارشد 74 42

 دکتری 8 5/4

 مجموع 176 100

 درصد( را زنان تشکیو 25نفر) 44های تحقیق را مردان و درصد( از آزمودنی 75نفر ) 132قابو مشاهده است،  -1جدول  در که گونههمان
( دارای سابقه کار زیر ده سال درصد 6/50نفر ) 89کنندگان در پژوهش دارای سابقه کار زیر ده سال، درصد( از شرکت 8/31نفر ) 56دهند؛ می
ا مدارک تحصیلی کارشناسی، بباشند.  تعداد افراد سال می 20کنندگان در پژوهش دارای سابقه کار بیش از درصد( از شرکت 6/17نفر ) 31و 

 باشد.یدرصد( م 5/4نفر ) 8درصد( و  42نفر ) 74درصد(،  4/53نفر ) 94شناسی ارشد و دکترا به ترتیب برابر با کار

 های اصلی پیشایندهای دوسوتوانی در سازمان آموزش و پرورشبندی مولفهاولویت
پرورش بر اساس الگوی  و آموزش در دوسوتوانی سازمانیهای های الگوی بومی پیشایندبندی مولفهیکی از اهداف اصلی مطالعه حاضر اولویت

 دهد:های الگوی پیشنهادی را نشان می( شاخص2نمودار )(4جدول )باشد. ( می1403دیناری و همکاران )
 

  

 
3 Wu et al. 
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 (1403پیشایندهای دوسوتوانی در آموزش و پرورش )دیناری و همکاران، -4جدول 

 شاخص مولفه سازه

 سازمانیپیشایندهای دوسوتوانی 

 ایعوامو زمینه

 پویایی محیطی .1
 بودن محیط پذیررقابت .2
 نیاز به تغییرات استراتژیک .3
 شناخت پیچیدگی و تغییرات محیط .4
 ارباب رجوع نیازهای به توجه .5
 کسب مزیت رقابتی .6
 مدیریت هزینه .7
 نیازهای ارباب رجوع به سریع پاسخگویی .8
 توجه به اسناد فرادست .9

 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان
 

 شغلی گردش .10

 استانداردها تعیین .11

 استعداد مدیریت .12

 توسعه و آموزش .13
 جذب علمی نیروی انسانی .14
 ارزیابی عملکرد مناسب .15
 جبران خدمات .16
 مشارکت و حمایت کارکنان .17
 طراحی مشاغو .18
 سازیتیم .19

 شایستگی مدیران دوسوتوان

 تعهد مدیران .20
 ابتکارات مدیران منابع انسانی .21
 سبک رهبری مناسب .22
 مهارتهای توسعه سازمانی .23
 بازنگری مستمر فرایند .24
 تفکر همگرا و واگرا .25

 های انگیزشی اثربخشسیاست .26

 مدیریت کنترلی هایسیستم .27

 هماهنگی رفتاری تیم مدیریت .28

 عوامو ساختاری دوسوتوان

 طراحی سازمانی .29

 نوآوریحمایت از  .30
 منابع سازمانی .31
 فرهنگ دوسوتوان .32
 مدیریت دانش .33

 یادگیری سازمانی .34

 دهیسیستم انگیزش و پاداش .35

 یکپارچگی اجتماعی .36

 های پویای دوسوتوانقابلیت

 گیریادراک و تصمیم .37
 مدیریت تغییرات .38
 نوزایی و بازخور راهبردی .39
 بینش مشترک .40
 تفکر راهبردی .41
 سیستمی دیدگاه .42
 ظرفیت جذب دانش .43

 سرمایه اجتماعی دوسوتوان

 اعتماد .44
 های سازمانیارزشهنجارها و  .45
 هویت .46
 انداز پویاچشم .47
 زبان مشترک .48

که مستلزم استفاده از تعداد محدودی از خبرگان است، در این بخش از نظرات ده نفر از خبرگان مشارکت  OPAبا توجه به ماهیت تکنیک 
بندی خبرگان بر اساس سابقه و تخصص، را نشان ( اولویت5های اصلی مدل، استفاده گردید. جدول )کننده در قسمت تعیین مهمترین مولفه

 دهد:می
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 مدرک تحصیلی و سابقه خدمتاس (: تعیین رتبه خبرگان بر اس5) جدول

رتبه در 

OPA 

درجه 
 خبرگی

 امتیاز
 مدرک تحصیلی سابقه خدمت

 شماره
 کارشناسی کارشناسی ارشد دکتری سال 10کمتر از   10-20 سال 20بیش از 

2 B 60        1خبره 
2 B 60        2خبره 
2 B 60        3خبره 
1 A 90        4خبره 
2 B 60        5خبره 
2 B 70        6خبره 
2 B 60        7خبره 
1 A 80        8خبره 
2 B 60        9خبره 
1 A 80        10خبره 

 

 دهد:(، مبنای امتیازهای کسب شده توسط خبرگان بر اساس مدرک تحصیلی و سابقه خدمت را نشان می6جدول )

 معیارهای درنظرگرفته شده برای خبرگانامتیازهای مربوط به  -6جدول

 

 

 

 

 

 

 باشد. امتیاز می 100و  40توان گفت کمترین و بیشترین امتیازهای دریافتی خبرگان به ترتیب ( می5بر اساس جدول )
 ( رتبه تخصیص یافته به پیشایندهای دوسوتوانی سازمانی قابو مشاهده است:7در جدول )

 
 سازمانیهای تخصیصی خبرگان به پیشایندهای دوسوتوانی رتبه-7ل جدو

 گروه خبرگان رتبه خبره
راهبردهای 
 منابع انسانی 

عوامو 
 ای زمینه

های قابلیت
 پویای 

عوامو 
 ساختاری 

 

 شایستگی

 مدیران  
سرمایه 

 اجتماعی  
 6 3 4 2 1 5 1خبره  2
 5 3 4 1 2 6 2خبره  2
 6 3 5 2 1 4 3خبره  1
 6 3 5 1 2 4 4خبره  1
 5 2 4 3 1 6 5خبره  2
 6 2 4 3 1 5 6خبره  2
 5 4 3 2 1 6 7خبره  2
 6 3 4 2 1 5 8خبره  1
 5 3 4 2 1 6 9خبره  2
 4 5 3 2 1 6 10خبره  2

 ( به تفکیک آورده شده است.8در ادامه نظرات هر خبره  و وزن نهایی مولفه ها به شرح جدول )

 (: وزن مولفه ها به تفکیک خبرگان8جدول )

 2خبره  1خبره 

 وزن رتبه مولفه وزن رتبه مولفه

 031/0 1 های پویای دوسوتوانقابلیت 031/0 1 ایعوامو زمینه

 درجه خبره امتیاز طبقه معیار

 مدرک تحصیلی
 3امتیاز : درجه  40-50 20 کارشناسی

 30 کارشناسی ارشد

 2امتیاز: درجه  51-70 50 دانشجوی دکتری

 سابقه خدمت
 20 سال 10کمتر از 

 1امتیاز: درجه  71-100 30 سال 20-10

 50 سال 20بیشتر از 
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 019/0 2 ایعوامو زمینه 019/0 2 های پویای دوسوتوانقابلیت

 012/0 3 شایستگی مدیران دوسوتوان 012/0 3 شایستگی مدیران دوسوتوان

 008/0 4 دوسوتوانعوامو ساختاری  008/0 4 عوامو ساختاری دوسوتوان

 005/0 5 سرمایه اجتماعی دوسوتوان 005/0 5 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان

 002/0 6 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان 002/0 6 سرمایه اجتماعی دوسوتوان

 4خبره  3خبره 
 وزن رتبه مولفه وزن رتبه مولفه

 063/0 1 دوسوتوانهای پویای قابلیت 031/0 1 ایعوامو زمینه

 037/0 2 ایعوامو زمینه 019/0 2 های پویای دوسوتوانقابلیت

 024/0 3 شایستگی مدیران 012/0 3 شایستگی مدیران دوسوتوان

 016/0 4 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان 008/0 4 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان

 009/0 5 عوامو ساختاری ای 005/0 5 عوامو ساختاری ای

 004/0 6 سرمایه اجتماعی دوسوتوان 002/0 6 سرمایه اجتماعی دوسوتوان

 6خبره  5خبره 

 وزن رتبه مولفه وزن رتبه مولفه

 031/0 1 ایعوامو زمینه 031/0 1 ایعوامو زمینه

 019/0 2 شایستگی مدیران دوسوتوان 019/0 2 شایستگی مدیران دوسوتوان

 012/0 3 های پویای دوسوتوانقابلیت 012/0 3 دوسوتوانهای پویای قابلیت
 008/0 4 عوامو ساختاری دوسوتوان 008/0 4 عوامو ساختاری دوسوتوان

 005/0 5 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان 005/0 5 سرمایه اجتماعی دوسوتوان

 002/0 6 سرمایه اجتماعی دوسوتوان 002/0 6 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان

 8خبره  7خبره 

 وزن رتبه مولفه وزن رتبه مولفه

 063/0 1 ایعوامو زمینه 031/0 1 ایعوامو زمینه

 037/0 2 های پویای دوسوتوانقابلیت 019/0 2 های پویای دوسوتوانقابلیت

 024/0 3 شایستگی مدیران دوسوتوان 012/0 3 عوامو ساختاری دوسوتوان

 016/0 4 عوامو ساختاری دوسوتوان 008/0 4 دوسوتوانشایستگی مدیران 

 009/0 5 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان 005/0 5 سرمایه اجتماعی دوسوتوان

 004/0 6 سرمایه اجتماعی دوسوتوان 002/0 6 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان

 10خبره  9خبره 
 وزن رتبه مولفه وزن رتبه مولفه

 063/0 1 ایعوامو زمینه 031/0 1 ایعوامو زمینه

 037/0 2 های پویای دوسوتوانقابلیت 019/0 2 های پویای دوسوتوانقابلیت

 024/0 3 عوامو ساختاری دوسوتوان 012/0 3 شایستگی مدیران دوسوتوان

 016/0 4 سرمایه اجتماعی دوسوتوان 008/0 4 عوامو ساختاری دوسوتوان

 009/0 5 شایستگی مدیران دوسوتوان 005/0 5 سرمایه اجتماعی دوسوتوان

 004/0 6 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان 002/0 6 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان

ها که از مجموع نظرات خبرگان به دست آمده است، به شرح ها به تفکیک نظرات خبرگان، وزن نهایی و رتبه مولفهپس از ارائه وزن مولفه

 باشد:می( 9جدول )

 های اصلی پیشایندهای سازمانیوزن نهایی و رتبه مولفه -9جدول 
 وزن مولفه رتبه

 370/0 ایعوامو زمینه 1

 267/0 های پویای دوسوتوانقابلیت 2

 152/0 شایستگی مدیران دوسوتوان 3

 106/0 عوامو ساختاری دوسوتوان 4

 055/0 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان 5

 050/0 سرمایه اجتماعی دوسوتوان 6
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های پویای دوسوتوان، شایستگی مدیران، عوامو ساختاری، راهبردهای قابلیتای، عوامو زمینههای توان گفت که مولفهمی (9)بر اساس جدول 
 ند.های اول تا ششم را به خود اختصاص دادمنابع انسانی و سرمایه اجتماعی به ترتیب رتبه

 عملکرد پیشایندهای اصلی دوسوتوانی در سازمان آموزش و پرورش –ماتریس اهمیت 
 دهد:عملکرد پیشایندهای اصلی دوسوتوانی در سازمان آموزش و پرورش را نشان می –نتایج تجزیه و تحلیو ماتریس اهمیت  (10)جدول 

 عملکرد -تجزیه و تحلیل اهمیت  -10جدول

 ناحیه عملکرد  اهمیت  شاخص

 ربع اول 96/2 88/3 دوسوتوانسرمایه اجتماعی 

 ربع اول 84/2 04/4 های پویای دوسوتوانقابلیت

 ربع اول 05/3 82/3 عوامو ساختاری دوسوتوان

 ربع دوم 54/3 80/3 شایستگی مدیران دوسوتوان

 ربع سوم 03/3 40/3 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان

  08/3 79/3 ارزش آستانه

 باشد:می( 2)های اصلی پیشایندهای دوسوتوانی در سازمان آموزش و پرورش به شرح نمودار عملکرد مولفه –نواحی چهارگانه در اهمیت  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 =ارزش آستانه عملکرد08/3

 عملکرد –ماتریس اهمیت   نواحی چهارگانه در-2نمودار 

 پیشایندهای دوسوتوانی در سازمان آموزش و پرورشهای اصلی توان تقسیم شدن مولفهعملکرد می –بر اساس نتایج تجزیه و تحلیو اهمیت 
وزن و اولویت پیشایندهای اصلی دوسوتوانی در سازمان آموزش و پرورش به شرح جدول مختلف ماتریس ربعی مشاهده کرد.  را در نواحی

 باشد:می (11)

 هاوزن و اولویت شاخص -11 جدول

 اولویت وزن نرمال شده وزن نرمال نشده شاخص

 2 2624/0 570/3 سرمایه اجتماعی دوسوتوان

 1 3563/0 848/4 دوسوتوانهای پویای قابلیت

 3 2162/0 941/2 عوامو ساختاری دوسوتوان

 5 0726/0 988/0 شایستگی مدیران دوسوتوان

 4 0925/0 258/1 راهبردهای منابع انسانی دوسوتوان

  605/13 مجموع

  دوسوتوان سرمایه اجتماعی

 قابلیتهای پویای دوسوتوان

دوسوتوان عوامو ساختاری  

 

 شایستگی مدیران
  دوسوتوان

 انسانی راهبردهای منابع

  دوسوتوان

=ارزش آستانه اهمیت79/3  
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-3سرمایه اجتماعی  -2های پویای  قابلیت-1های بحرانی به ترتیب اولویت زیر صورت پذیرد:  بر اساس وزن محاسبه شده باید بهبود مولفه
ای در کنترل سازمان نیستند )به عنوان مثال:پویایی محیط(، های عوامو زمینهعوامو ساختاری توضیح اینکه از آنجایی که تمام شاخص

عملکرد مورد بررسی قرار -ترو این شاخص در تجزیه و تحلیو اهمیتوان منطقا عملکرد سازمان را به درستی سنجید. از اینبنابراین نمی
 نگرفته است.

 بحث و نتیجه گیری

س    ضر با هدف برر شایند پ یبوم یالگو یهامولفه بندییتو اولو یمطالعه حا سوتوان  هایی  یکردهایدر آموزش و پرورش با رو یسازمان  یدو

IPA و OPA یرفتصورت پذ. 

(، 370/0) ایینهعوامو زم" یهادر آموزش و پرورش، مؤلفه یدوستوتوان  یشتایندهای پ یالگو یاصتل  یهامولفه بندییتاولو یجاستاس نتا  بر
(، 106/0) ی(، عوامو ستتاختار152/0) یستتازمان یرانمد یرو ستتا یمنابع انستتان یرانمد یستتتگی(، شتتا267/0دوستتوتوان ) یایپو هاییتقابل

سانی منابع ا یراهبردها سرما 055/0دوسوتوان )  ن تا شش را به خود اختصاص    یک یهارتبه یببه ترت "(،050/0دوسوتوان )  یاجتماع یه(، و 
  :گفت توانیدر سازمان آموزش و پرورش م یدوسوتوان یاصل پیشایندهای عملکرد – یتاهم یوو تحل یهتجز یجاساس نتا بر .دادند

سوتوان،   یاجتماع یهسرما   یهاشاخص  .1 ساختار  یایپو هاییتقابلدو اند. به قرار گرفته "یدتمرکز کن ینجاا" یهدر ناح یو عوامو 
ستتازمان آموزش و  یناستتت. بنابرا ییناستتت اما عملکرد ستتازمان در آن پا  ییبالا یتاهم یخبرگان دارا یدها از دمولفه ینا ی،عبارت

 ها تمرکز کند؛آن یبر رو یدبا ی،دوسوتوان ءپرورش به منظور ارتقا

شا    .2 ستگی شاخص   یتخبرگان از اهم یدشاخص از د  ینا یگرقرار دارد، به عبارت د "یدخوب را ادامه ده کار" یهدر ناح یرانمد ی
سازمان آموزش و پرورش ن   ییبالا ست و عملکرد  شد؛ یشاخص مطلوب م  یندر ا یزبرخوردار ا عملکرد  ینا یستی سازمان با  رویناز ا با

 مطلوب خود را حفظ کند؛

 یخبرگان دارا یدشتتاخص از د ینقرار گرفته استتت؛ در واقع ا "یینپا یتاولو" یهدر ناح یمنابع انستتان یراهبردها یهاشتتاخص .3
 .داشته باشند یادیبخش تمرکز ز ینا یبر رو یدنبا یرانمد یناست. بنابرا یینپا یزاست و عملکرد سازمان در آن ن یکم یتاهم

قرار  "یدتمرکز کن ینجاا" یهدر ناح یاختارو عوامو ستت یرانمد یستتتگیدوستتوتوان، شتتا  یایپو هاییتقابل یهاآنجا که شتتاخص از
-3  یاجتماع یهسرما -2  یایپو هاییتقابل-1" یببهبود به ترت یدهر شاخص با  یبر اساس وزن محاسبه شده برا    یناند؛ بنابراگرفته

  .یردصورت پذ "یعوامو ساختار

عوامو شامو   ین. ااست یا-ینهعوامو زم شود یم یدوسوتوان  یجادکه در آموزش و پرورش باعث ا یاز عوامل یکی یقتحق هاییافتهاساس   بر
ارباب رجوع،   یازهای  توجه به ن   یط،مح ییراتو تغ یچیدگی شتتتناخت پ   استتتتراتژیک، ییراتبه تغ  یاز ن یط،بودن مح یررقابت پذ    یطی،مح یایی پو

سب مز  سخگو  ینه،هز یریتمد ی،رقابت یتک شتر  یازهایبه ن یعسر  ییپا ست م    یان،م سناد فراد شد یتوجه به ا و (Nazari et al., 2021). با
(Mombini et al., 2015) ،(Yunita et al., 2023) ،(Van Lieshout et al., 2021)  عات خود از پو طال به عنوان   یطیمح یایی در م

شایند پ سوتوان  ی شاره کرده  یدو شاخص ن دانا ستراتژ  ییراتبه تغ یاز.  ، (Kosasih et al., 2020)، (Nazari et al., 2021) یقبا تحق یزن یکا
(Golshani, 2019) دارد یهمخوان.  

آموزش و  استعداد، یریتمد استانداردها، یینتع ی،که شامو گردش شغل   باشد یم یمنابع انسان  یراهبردها یدوسوتوان  یشامدهای پ یگراز د یکی
سعه، جذب و  ستخدام، ارز تو شارکت و حما  یابیا شد یم سازی یمشغو، ت  یکارکنان، طراح یتعملکرد، جبران خدمات، م شغل با با  ی. گردش 

. در پژوهش باشدیهم راستا م (Golshani, 2019) یافتهبا  یجهنت یناستعداد با ا یریتمطابقت دارد. مد (Soleimani et al., 2021) یقتحق
(Soleimani et al., 2021) استشده یمعرف یدوسوتوان یشامدعملکرد به عنوان پ یابیارز.  

منابع  یرانابتکارات مد یران،است که شامو تعهد مددر آموزش و پرورش شناخته شده  یدوسوتوان یشامدهایپ یگراز د یزن  یرانمد شایستگی  
 هاییستم اثربخش، س  یزشی انگ هاییاست س  ی،تفکر جانب یریتمهارت مد ی،سازمان  یند،توسعه فرا  یهامناسب، مهارت  یسبک رهبر  ی،انسان 
شد یم یریتمد یمت یرفتار یکپارچگی، یریتمد یکنترل ستم س  یجاداز ا (Alvares et al., 2021). با شنهادات پ ی از  یکیکارکنان به عنوان  ی
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 یبه مولفه رهبر یزن (Zabiegalski & Marquardt, 2022)و  (Manteghi, 2015)استتت. نام برده یدوستتوتوان یجاددر ا یرانابتکارات مد
  .انداشاره داشته یدوسوتوان یجادبه عنوان عامو موثر در ا یسازمان

 یادگیریدانش،  یریتفرهنگ دوستتوتوان، مد ی،منابع ستتازمان ی،از نوآور یتحما ی،ستتازمان یشتتامو طراح یزدوستتوتوان ن یستتاختار عوامو
ستم س  ی،سازمان  ست یاجتماع یکپارچگی ی،و پاداش ده یزشانگ ی سازمان   (Zabiegalski & Marquardt, 2022)یق. تحقا را به  یساختار 

 ,Ramdan)، (Dedering & Pietsch, 2023)مطالعات  یجهبا نت  یزن یاز نوآور یت. حمااستتتدر نظر گرفته یدوستتوتوان یشتتایندعنوان پ

2022) ،(Alvares et al., 2021) ،(Kosasih et al., 2020)    ست. تحق سو ا به مولفه منابع  یزن (Gayed & El Ebrashi, 2023) یقهم
شاره کرده  یسازمان  ست. تحق  ا  Nazari)، (Ramdan, 2022)، (Alvares et al., 2021)، (Zabiegalski & Marquardt, 2022) یقاتا

et al., 2021) ،(Sadeghi et al., 2018) ،(Haghighi et al., 2017) ،(Moradi et al., 2015) شایند از مولفه فرهنگ به عنوان پ یزن  ی
 (Vakili & Shahriari, 2016)، (Sadeghi et al., 2018)، (Vila et al., 2020) ،(Venugopal et al., 2020)اشاره دارند.   یدوسوتوان 

هم  (Yaghoubi et al., 2021) یقو پاداش با تحق یزشانگ یستتتممطرح کرده اند. ستت یدوستتوتوان یشتتاینددانش را به عنوان پ یریتمد یزن
  .باشدیراستا م

سوتوان  یایپو هایقابلیت صم    یدو شترک، تفکر راهبرد  ینشب ی،و بازتکرار راهبرد یینوزا ییرات،تغ یریتمد یری،گ یمشامو: ادراک و ت  ی،م
ستمی، س  یدگاهد شد یجذب دانش م یتظرف ی شم  یزن (Nazari et al., 2021). با شترک را به عنوان  چ شایند پ یکانداز م سوتوان  ی  یانب یدو

سو توان  تواندینمودند که م یخود معرف یقرا در تحق یشده و تفکر راهبر  یراهبرد یشگرا یزن (Sakhadari et al., 2015)نمودند.  را  یدو
شرکت را ن  یتعلاوه بر جذب دانش، ظرف یزن (Vakili & Shahriari, 2016)قرار دهد.  یرتحت تاث شامد به عنوان پ یزجذب  سوتوان  ی  یدو

 .نمودند یینتع

انداز، زبان چشتتم یت،هو ی،ستتازمان یهاارزشکه شتتامو اعتماد، هنجارها و  باشتتدیم یاجتماع یهستترما ی،بر دوستتوتوان یگرعوامو موثر د از
شترک م  شد یم  ی. از طرفیردار گسازمان قر  یآموزش و پرورش برا یهابرنامه یتدر اولو ینید یهاآموزه سازی ینه. اعتماد آموزش و نهادبا

 هایینهو پاسخ به سوالات در مورد عملکرد سازمان در زم    ییپاسخگو  یستم با داشتن س   یاسازمان روشن و شفاف باشد به گونه     ایهبرنامه
 یوهبا مشتتخص بودن اهداف و شتت یننستتبت به ستتازمان فراهم گردد. همچن یارتقاء اعتماد اجتماع یبستتتر لازم برا یقطر ینگوناگون، ازا

سازمان اعتماد ب  شابه  یجبه نتا یزن (Dedering & Pietsch, 2023). یابدیم یشافزا یزکارکنان ن ینعملکرد  صوص ا  یم اعتماد  ینکهدر خ
 یبودن چشم انداز برا یشاینددر خصوص پ یمشابه یجهبه نت یزن (Nazari et al., 2021). یافتنداست دست  یدوسوتوان یریشکو گ یشایندپ

  .یافتنددست  یدوسوتوان

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
 :گرددیمطرح م یرز یشنهادهایپ یسازمان یدوسوتوان هایینهزم یتمنظور فراهم آوردن/تقو به

کارکنان  یانسان یهگسترده و گونتاگون سترما یق،عم یهرا به همراه تغذ مدیران هایمتنوع سازی تجارب و دانش یدآموزش و پرورش با •
باز،  یمنابع انسان یاتو با عمل یدنما یتو از آن حما یتبو ترغ یق( تشویرونیب یاتتجرب یقدر جهت توسعه، و تشو گذارییه)مثو سرما
 .را دنبال کند یرونیء استعدادهای بو ارتقا یگیکپارچاکتساب، 

و  نماید برداریاعضای خود را توسعه داده و از آن بهره یخواهد بود که بتواند دانش ضمن یمستعد دوسوتوان یشترب یآموزش و پرورش زمان •
برای  ییو توانا یاقدانش با اشت یکپارچگیو  یهماهنگ کتهیختود گستترش دهتد بته طور یستطوح ستازمان یدانش را در تمام یریتمد

 .شود همراهانتقال دانش 
گردد تا  یجاددر سازمان ا یو تبادل تحولی از اعم دوگانه هایرهبری با قابلیت یجادتا زمینه ا شودیآموزش و پرورش توصیه م یرانبه مد •

 .استفاده و به دنبال نوآوری در محصولات خود باشدسازمان بتواند از وضیعت موجود
 هایگرفته و در موقعیت یادخود را  یشغل یایزوا یمدنظر قرارگیرد تا کارکنان سازمان بتوانند تمام یو توسعه شغل سازییغن گرددیپیشنهاد م •

 .داشته باشند. درواقع دارای ساختار ارگانیک و مکانیک باشند پذیریانعطاف توان و داشته گیریتصمیم توان گوناگون
مدنظرقرار  یدوسوتوان دیدگاه به توجه با هاشغو در و برداریبهره اکتشاف، هایاستخدام با توجه به فعالیتمجدد نظام جذب و ریزیطرح •

 توسعه زمینه و شود کارگیریدر مواقع ا ستخدام کارکنان از افراد مستعد و بااستعداد به شودیسازمان توصیه م یرانراستا به مد ینگیرد. در ا
کارگرفته  به یکردهایبر جذب افراد متناسب با رو یرگذاریو تأث یسازجهت فراهم ینشیگز یابیکارمند یریها فراهم شود. به کارگآن یشغل

 .داشته باشد یحیصح یابیبه آموزش و پرورش کمک کند تا استعداد تواندیم یراهبرد یریتشده در مد
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و نوآوری بر  یکه در کارهای روتین و تکراری، تمرکز بالا مدنظر باشد و در امور اکتشاف شودیدر خصوص تمرکز و عدم تمرکز توصیه م •
 در و ایوظیفه ساختارهای از ما برداریاست که در مواقع بهره(. در بعد ساختارهای دوگانه الزامیینتصمیم شود)تمرکز پا یاساس خرد جمع

 .ییمنما استفادهیاز ساختار تیم اکتشاف مواقع
به نظرات و پیشنهادهای کارکنان  شودمی کارکنان خودکارامدی به منجر که نفساعتمادبه یشبانک جهت افرا یرانکه مد شودیپیشنهاد م •

 .پذیرد صورت مختلف هایاز کارکنان در مناسبت یهمچنین تشکر و قدردان نمایند سهیم را هاآن بانک گیریتوجه کرده و در تصمیم
اعتماد و  یجاداز مهارت در ا یبرخوردار هستند، ممکن است سطوح مختلف یمختلف یاتو تجرب هاییتوانا یتاز آنجا که کارکنان از شخص •

 ینددر طول فرآ یفرد یاز تفاوتها یدرو سازمان با ینروبرو باشند. از ا یرمتغ یطمح یککه با  یزمان یداشته باشند، حت یکنترل استرس شغل
 یطمح یکسازمان  شودیم یهآگاه باشد. توص یفرد یدوسوتوان یبه دست آوردن سطوح بالا یبرا یبرداردو مهارت اکتشاف و بهره یجادا

 یبه دوسوتوان یابیدست یقطر یناعتماد متقابو فراهم کند که از ا یجادو ا یکمک به کارکنان در کنترل استرس شغل یبرا یتیحما یکار
 یمثبت و منحصر به فرد ناش یامدهایعملکرد خود را در کوتاه مدت و بلند مدت بهبود بخشند. با توجه به پ ندشود و کارکنان بتوان یوتسه

 یهاسازمان یشودم یشنهادبالا پ یشغل یترفتار و عملکرد نوآورانه و رضا یواز قب یاندانش بن یهاکارکنان در سازمان یرفتار یاناز دوسوتو
ها دارند سازمان ینرا در ا یبردارکسب و کار اکتشاف و بهره یازهایکه توان درک و شناخت ن یافراد شپرور یرا برا ینهزم یاندانش بن

 .فراهم کند
است  ینبا آن مواجه است ا یبه دوسوتوان یدنسازمان آموزش و پرورش جهت رس یهاکه رکن افراد و مهارت یچالش ینتراز آنجا که بزرگ •

طور کامو آن را کند، سپس به یفوکار را تعرکسب ییرابتدا جنبه تغ یدراستا قرار دهند. سازمان با یکمختلف را در  یکه دو مدل منابع انسان
 یمثلا دو سال را در پست آموزش کنند؛یکسب م یدر هر دو بعد تجربه کاف یزهباانگ یارکند. کارمندان بس یقوکار تلفاداره کسب لبا مد

سازمان از  یمنابع انسان یریتمهم است که مد یار. بسآورندیم یرو یقسمت متناسب با تجربه آموزش یک یریتو سپس به مد گذرانندیم
 .یردکار گها را بهسازمان آن یمنابع انسان هاییاستس یفداشته باشد و هنگام تعر لاعها اطمدل ینانواع ا

 یکوتاه مدت و بلند مدت برا هاییزهانگ ینتعادل ب یآموزش و پرورش خواستار برقرار یمنابع انسان یریتدر مد یدوسوتوان یکردرو یک •
ارائه  یکدر  یفیتکنترل ک هاییوهارتقاء ش ی،خدمات آموزش یخروج یبرا یدوسوتوان یکردرو یک یب،ترت ین. به همباشدیکارمندانش م

 یرو، با جستجو ین. از ادهدیقرار م یرخدمات را تحت توجه مد یدجد هاییدها یبرا ییها یزهحال انگ یندر ع گیرد،میخدمات را در بر 
 یریتمناسب، مد یتها با ذهنآن سازییادهمشخص شده و پ هاییوهش یجمع آور یریتی،مختلف مد هایینهها و زمدر مورد رشته هاینشب
 .کمک کند یسازمان یبه دوسوتوان تواندیم

 یجنتا یمدر تعم یدبا ینمطالعه حاضر است؛ بنابرا یتمحدود ترینیآموزش و پرورش به خبرگان کرمان اصل یدوسوتوان یشدن الگو محدود
به  یادداده بن یهو نظر یبفراترک یکردهایبا رو یسازمان یدوسوتوان هاییشرانپ یکرد. ارائه مدل بررس یترا رعا یاطمطالعه جنبه احت ینا

 .گرددیم یشنهادپ آتیپژوهشگران 
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