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 مقدمه

 سازماني، یحدهایدرآیندها، و یز  ه هستند  یی یكپارچه و پيچيده  یهاسيستم حاضر قرن هایانزماس

یرتب  ها ویبستگي همچنين و پشتيبان های دناوری و یطلاعات یدرید،  تشكيل مختلف عناصر بين اطاتو 

 و  دني تماعي،جی یبعاد یین مدیریت و مهندسي ها، شناخت،سازمان  ارییي ح ظ و دستيابي بریی .یندشده 

 مستمر و شتابان سير یخير، هایسال در  . (Nightingale & Rhodes, 2004)  یست حياتي اربسي زیربنایي

 ری هاسسهؤم تمامي  و ساخته ری دگرگون  ارهاو سف دضای پویایي و  مرزها تدریجي طوربه رویدیدها،

 پویا، بازیرهای در   .یست یجه  رده وم ییرده گست و غيرمنتظره جدید، هایچالش با روزیدزون نحوی  به

 جستجو  ری  های جدیددرصت مستمر طوربه  موجود، منابع یز ریدیبربهره  بر علاوه   ه دیرند نياز هاشر ت

یین یست نامشخص بسيار ،رقابتي مزیت یک دیشتن یختيار در زمانتدم زیری )ی تشاف(،  نند  و 

 & Junni, Sarala, Taras)  دهدمي یدزییش  پویا هایمحيط در ری دوسوتویني یز ثابتي نياز یک موضوع

Tarba, 2013).  پذیری یک منبع یصلي یست. آنچه در بازیر رقابت  بنيان، رقابتنش ای مُدرن دیدر یقتصاده

ز گيری یآید، یریئه محصولي مت اوت با بهره حساب ميمزیت رقابتي و یبزیر پيشي گردتن یز رقبا به  نوني،  

یمَان  منظوربه   .(Pourteymour & Jamshidi, 2015)  ستنوآوری ی بودن    دستيابي به عملكرد پایدیر و در 

توین در چنين محيطي، سازمان قادرند  های  نوآوری  پيچيدگي ومند در زمينه  با  دزییند   ه  مقابله    ه تغييریت 

به    تری نسبتهبازیر بهای  تر پاسخ دهند و علاوه بر یریئه محصولات جدید، درصت ها سریع رده، به چالش

بدون  شر ت باشند های  دیشته  و  سازمان  ترتيف  ین بد  .( Jiménez & Sanz, 2011)  نوآوری  بقا  بریی  ها 

  طوربه و    (O'Reilly & Tushman, 2013)  رینه هستندمودقيت خود نيازمند تطابق با تغييریت محيطي و دناو

های  ا چالشتوینمند بریی مویجهه ب  كردییرو  نوینعبه یی، مطالعات متعددی بر دوسوتویني سازماني  دزیینده 

م هوم دوسوتویني بریی یولين بار  (Birkinshaw, Zimmermann & Raisch, 2016) یندروبرو تأ يد نموده 

-در یدبيات یادگيری بر مبنای مشاهدیتي مطرح شد  ه نشان مي  (March 1991)و    ( Duncan1967)توسط  

بردهد شر ت تمر ز  به  تمایل  بهره توینایي  ها  ی تش های  یا  و  دیرند.  بردیری  یز ؛  March   (1991اف  نقل   به 

Manteghei, Taghizadeh, Safardoost & Rozesara, 2015)  های جدید  معتقد یست  ه  شف درصت

بهره   یا  اوش یین دو  بردیری دو دعاليت یادگيریو  بين  باید توجه و منابع خود ری  محور هستند و سازمان 

  همریه با   بردیری  هبردیری همتریز عمل  ند. بهره و بهره   همزمان با  اوش  طوربه ید  ابسازمان    تقسيم  ند.

و    تحقيق، تغيير  ه با م اهيمها  ه همویروری، ینتخاب و یجری یست و  شف درصت های یصلاح، بهره دعاليت

 ت یست. های سازماني مت اوگردد. نيازمند ساختارها، ریهبردها و بادت مي آزمایش بيان
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 تبعب  هب  ردیری و  هره روی همزمان ی تشاف و بدیده شده یست  ه دنباله  تحقيقات متعدد دیخلي نشان  رد

 ,Haghighi)ردی بهت  ری من  ت  گ  ردد تویند به توسعه عملك  رد و نت  ای  عملك   آن دوسوتویني سازماني مي

Dehghani & Farsizadeh, 2017 ؛ Ebrahimpour, Mostafa & Hosmand, 2015 ؛Yadollahi Farsi, 

Zarea & Hejazi, 2012 ؛Manteghei et al., 2015 ؛Moradi, Yakideh & Madani, 2016.)  مطالع  ات

 Blindenbach-Driessen & Van) یندیشتهمختل ي در خارج یز  شور نيز بر صحت یین یدعا مهر تأیيد گذ

Den Ende, 2014 ؛ He & Wong, 2004 ؛ Lin, Yang & Demikan, 2007 ؛Gibson & Birkinshaw, 

یس  ت، یی  ن م ه  وم،  ویق  ع ش  ده  و س  ازمان و ار س  فسازماني در سطح ویحد سوتویني یگرچه دو.  (2004

شود. در بين وظایف روزینه، یدرید سازماني یز ميهای دردی در سازمان ری شامل ظرديت  ل مبتني بر دعاليت

ود، دین  ش دعل  ي و موج      ارگيریب  ه  ني  ز ب  ا  های ی تشادي ری ینج  امو وطریق ی تساب دینش جدید، دعاليت

ه  ای تجمي  ع چن  ين دعالي  ت (Mom, Fourne & Jansen, 2015). رسانندهای ینت اعي ری به ینجام ميدعاليت

 آنجائي  هازماني قریر گردته یست. یز دی، زیرمجموعه م هوم دوسوتویني سی تشادي و ینت اعي در سطح در

یس  ت ل  ذی  گردت  هدقيق ق  ریر در یدبي  ات م  دیریت م  ورد ت     وبيخبهني  ماهيت و پيامدهای دوسوتویني سازما

تر )د  ردی( یس  ت. دوس  وتویني د  ردی، تجدی  د و مقوله دوسوتویني در سطوح پایينتمر ز مطالعه حاضر بر  

 ,Mom, Van Den Bosch & Volberda) ش  ودی تش  اف و ینت   اع ری ش  امل م  ي وس  يلهبهن  ش پ  الایش دی

ه  ا، ه  ای ن  و، دن  اوریی  ادتن یی  ده   ادي ممكن یست جستجو ب  رییی تش  هایيتدر سطح دردی، دعال  .(2007

ینج  ام های نو و بهتر بریی  های عمومي جدید بریی تجدید درییندهای موجود و یادتن ریه دینشها و  پاریدییم

 ، ینت اع در سطح دردی بهبود، یستاندیردسازی و تشریح و دیگرعبارتبه؛  (March, 1991)  باشد و ار   سف

ه  ا و ر س  ازمانآوری بهترین عملكردهای موجود یز س  ایز طریق جمعدهای برقریرشده موجود یدریین  هتجزی

 .(Birkinshaw & Gibson, 2004) زني( یستدر سازمان و یا ویحد مربوطه )محک هاآن  ارگيریبه

س  ایر   ری ب  ا  دبي خ  وهای ی تشادي و ینت اعي، دینش ی تس  اعلاوه بر یین یدرید سازماني درگير در دعاليت

 Subramaniam) خویهد ش  د اهآنگذیرند  ه موجف یرتقای دینش همكارین مي تریکبه یشهمكارینشان 

& Youndt, 2005).  ه  ای    اری دردی، یز یثربخشي ت  يم ر سطحآن د گذیریبه یشتریکینباشت دینشي و

 & Srivastava, Bartol) س  تپشتيباني خویهد  رد و بيانگر یث  ریت عملك  ردی مثب  ت دوس  وتویني د  ردی ی

Locke, 2006 ؛Gilson & Shalley, 2004.) ،ب  ه دردی، یرتقای عملكرد دردی ری  توینيدوسو بدین ترتيف

 ب  ریی دس  تيابي ب  ه من  ابع در رقاب  ت ب  ا معم  ولاً 1تویندوسو یدرید .et al (Mom(2015 , خویهد دیشت دنبال
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 & Benner).) ت   اعي متمر   ز هس  تندی  ا ین وش  ادي ه  ای ی تب  ر دعالي  ت منحص  ریًیدریدی خویهند ب  ود    ه 

Tushman, 2003.) ه  ای سازماني  ه در هر دو گونه دعاليتم  اری و یا یک ویحد متعاقف یین یمر یک تي

دیریبودن یین رویكرد دوگانه همزم  ان، در مقایس  ه ب  ا   به دليلر هستند ممكن یست  ی تشادي و ینت اعي درگي

نابع بيش  تری ری ص  رف نماین  د.  يد دیرند، مهای مزبور تأیز دعاليتگونه    کبر ی  هایي  ه تنهاها و تيمگروه 

 & Raisch, Birkinshaw, Probst) ت  ری یز دوس  وتویني د  ردی یلزیم  ي یس  ترتي  ف درک عمي  قب  دین ت

Tushman, 2009 .) 

به یینكه دوسوتویني دردی بریی دوسوتویني س  ازماني یم  ری ض  روری و  لي  دی یس  ت، درک   با توجه

 Mom et) گيرد و تدقيق قریر موردتوجهي یز مسائلي یست  ه باید قوله دوسوتویني دردی یكل یز ممغير ا

, 2015.al.) ری  2ییو دوس  وتویني زمين  ه 1ییدبيات پژوهش دو رویكرد یصلي و عمدهو دوس  وتویني س  اختار

س  ازماني   ت كيک  (1یق )دهد. دوسوتویني ساختاری یز طرسازی دوسوتویني سازماني توضيح ميبریی پياده 

یی ( یس  تقریر و تثبي  ت روی  ه2و ) و ار س  فب  ردیری در ویح  دهای مج  زیی به  ره   تش  اف وه  ای ی  دعاليت

یز  .(Tushman & O’Reilly, 1996) یس  ت يابيدس  تقابله  ای مج  زی ب  ریی تولي  د همزم  ان دین  ش، دعاليت

ص  لي خودش  ان در ح  وزه یي و یییبت  د  ها و  ار رده  اییز ویحدها درگير دعاليت  هر دیمدیدگاه سازماني  

همتریزی و همریستایي ینت اع عبارت یست یز: صه مشخ (Huang & Kim, 2013).شاف و یا ینت اع هستندی ت

ه  ای ی تش  ادي دیریی    ه دعالي  ت ح  الي یس  تمقي  د. یی  ن در تمر زگرییي،  ارآیي، و درهن  س س  خت و 

 & Benner) گي  ر هس  تندآس  انی اه   هن  سپ  ذیری و در، ینعط  افتمر ززدیی  يه  ایي یز قبي  لو مشخص  ه

Tushman, 2003.) ییهی   روها نيازمن  د ترتيب  ات ني ویحدها یز هم، سازمانبه جدییي و تمایز سازما با توجه 

 O’Reilly & Tushman) ه  ای مش  ترک هس  تندتل  ف ب  ریی عملي  اتس  ازی ویح  دهای مخبریی هماهنس

ویح  دهای ساختاری بریی هم  اهنگي  وتوینيسوم دوپس ردتار دوسوتوین توسط یدرید در درون م ه.  (2004

. (Birkinshaw & Gupta, 2013) های مختلف ض  روری یس  تها و خروجيسازی یادتهمختلف و یكپارچه

یبزیرهای یجتماعي و ردتاری    ه پيگي  ری و دنب  ال    ارگيریبه  وسيلهبهر،  یی یز سوی دیگدوسوتویني زمينه

 سازند قابل حص  ول یس  تمي یرپذویحد سازماني یمكان  رون یکدي ری  های ی تشادي و ینت اع ردن دعاليت

(Raisch & Birkinshaw, 2008). مناس  ف،  ار ن  ان  و ید  رید س  ازماني  س  ازمانيزمينهسازی یک با دریهم

               ه  ای ی تش  ادي و ینت   اعي تقس  يم نماین  د.ين دعالي  تش  ده و ق  ادر خویهن  د ب  ود    ه زمانش  ان ری ب    تش  ویق

________________________________________________________________ 
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(Gibson & Birkinshaw, 2004) ت عملك  رد یز ، عویملي با محوریسازمانيزمينه نند  ه یک پيشنهاد مي

ش  وند. م  يمل  اری و نيز دا تورهای یجتماعي چون پشتيباني و یعتماد ری ش  ا  ینضباط شش و نظم و    قبيلو

یرد. یز دویمي انهبطلمحيطي یست  ه  ار نان ری به ینجام تلاش دیوطلبانه بریی یهدیف جاه   گريتوص  ش ش

نمای  د. رود تهي  ي  م  يینتظ  ار م  ي هاآنه یز یدرید ری بریی تحقق یهدیدي   ری   ا  ینضباطسوی دیگر، نظم و  

ش  وند، ی  مک به یكدیگر تحریک و تشویق ميپشتيباني بيانگر محيطي یست  ه در آن یدرید سازماني بری

 دن  مي  ييتهعهد همكارینشان تحریک و تكيه بر ت  یشده یعتماد،  ار نان ری بریدا تور شناخته  درنهایتو  
(Simsek et al., 2009). 

یكس  ان و مس  اوی در س  ازمان  طورب  هه  ای ی تش  ادي و ینت   اعي یست  ه حتي یگر دعاليت  به ذ ر  لازم

های مندی  امل یز مزییا و منادع حاصل یز دوسوتویني سازماني، نتای  و خروجياشند بریی بهره توزیع شده ب

یني د  ردی س  وتوس گردن  د    ه یی  ن یم  ر نيازمن  د دواع باید ب  ا یك  دیگر یكپارچ  ه و هماهن   ینت   تشاف و  ی

ویني ق  درت دوس  وت  ارگيریب  هیست.هنوز شویهد تجربي  ادي در زمين  ه چگ  ونگي و چریی  ي یس  ت اده و 

زه وه  ای مرب  وط ب  ه دوس  وتویني س  ازماني ب  ه ح   ر درون ی  ک س  ازمان وج  ود ن  دیرد. ینتق  ال یادت  هدردی د

توینن  د مح  دوده ردی ميهای ممكن دوسوتویني دو محرک  اهدیرند  ه پيشریني دردی یذعان ميدوسوتوین

و مح  يط  2014Grabo; Arvey & Van Vugt ,(Spisak ,(ه  ای د  ردی ت  ا مشخص  ه  1یختلاد  ات روین  ي

ی اه   برخ  ي ش  ویهد حكای  ت یز آن دیرن  د    ه پيش  رین (Mom et al., 2009).س  ازماني ری ش  امل ش  وند

 & Birkinshaw).ندني  ز مناس  ف باش    دوس  وتویني د  ردیتوینند در س  طح سازماني همچنين مي دوسوتویني

Gupta, 2013) بررس  ي مطالع  ه،  ی  نی یی بریی پشتيباني یز یین درضيه وجود ندیرند. هدفیما شویهد تجربي

ندی  امل مجهت بهره   یهای دوسوتویني سازماني بر روی ردتارهای دوسوتوین دردها و پيشرینیثر محرک

ليل بریی پوشش شكاف تحقيقاتي مزب  ور، مين دیني بریی یک سازمان یست. به هیز منادع و مزییای دوسوتو

های ها و منطقیست  ه یستدلال  قریرنییزی  های مقالهمطالعه حاضر ینجام شده یست. سازماندهي سایر بخش

بوط مباني نظری مر  بر یساسئه شده یست.  ني دردی یریی ننده دوسوتوها و عویمل تعيينبيننظری بریی پيش

 درنهای  تژوهش تدوین شده و به بوته آزمون گ  ذیرده ش  ده یس  ت، و  يشنهادی پها، مدل پرضيهبه توسعه د

های آتي به ي، و رهنمودهایي بریی پژوهشنتای ، مضامين نظری و عمل نوشته حاضر با بحث در مورددست

 رسد. یتمام مي

________________________________________________________________ 

1 Psychological Dispositions
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 ها فرضیه یات و توسعهبمرور بر اد
 وانی فردی  معماری سازمانی و دوسوت

گردت در حوزه دوسوتوی مطالعات صورت  هستند ه  بسيار محدود  دردی   Tuncdogan, Van Den)  ني 

Bosch & Volberda, 2015.)  قات ینجام شده در یین زمينه، بر روی دا تورها و عویمل ندک تحقيتعدید ی

-ینمند مينت اعي دردی، توهای ی تشادي و یرگيرشدن در دعاليتد ری بریی دییند  ه یدررویني متمر ز بوده 

پژوهش   (Kammerlande, Burger, Fust & Fueglistaller, 2015)ند.نمای یهميت  صورت یگرچه  های 

-و زیرساختارهای رویني  ه به دوسوتویني دردی منجر مي  وینشناسي بریی درک زیربناگردته در حوزه ر

بر  سي   نيست،پگردند  پيشرین  وشيده  برخلاف  محرکیما  و  عو  یست اده اني،  سازمهای  ها  یز  یمل یهرمي 

ایي تلاش چندیني بریی شناس  وجودنی بایتقویت دوسوتویني دردی بسيار دشویر یست.    منظوربه   شناختيروین 

پيشرین تعيين  دردی  و  دوسوتویني  تقویت  بریی  ممكن  سازماني  نگردته    طوربه های  ست.  یميدیني صورت 

دوسوتویني سازم  تحقيقات در حوزه  سازمانيینجام شده  معماری  عویمل  بر  Tempelaar;  ,Jansen)  1اني 

Van Den Bosch & Volberda, 2009)    2سازماني زمينه و  (4Gibson & Birkinshaw, 200)   دو    عنوینبه

رسد  مي  نظربه  و م هوم  دیند. هر  بردیری در سطح سازماني تأ يد نموده بين ی تشاف و بهره عامل مهم پيش

یهرم  بری ه  مناسبي  دوسوتوهای  تحریک  دردی  در سطح  ميیني  محسوب  یز  ی  سطوح   آنجائي  هشوند 

ی تشاف   مت اوت  ملزومات  همسازنمودن  و  تطبيق  بریی  دردی  و  چالشسازماني  با  ینت اع  مشابهي و  های 

مباني نظری بریی    منطق   یی یین درض،ربه  مبود و دقدین شویهد تجربي و م هومي ب  با توجه مویجه هستند.  

 ينه( سازماني بر مقوله دوسوتویني دردی یز قریر ذیل خویهد بود. ه معماری سازماني و زمينه )زمیثریت بالقو

تح ساختاری،  دوسوتویني  برقریری  دوسوبریی  حوزه  در  شده  ینجام  پيشين  بر  قيقات  سازماني  تویني 

تأ يد  رده  سازماني  معماری  وظي ه(  1)  شاملو  ه یند   یهميت  یا    3یی ت كيک  تأسيس  ردیگعبارتبه و  و 

وظي ه مجویحدهای  )  زی  هیی  و  هستند،  متمر ز  ینت اع  یا  و  ی تشاف  مكانيسم2بر  یكپارچگي(   ه   4های 

و    یيدضا  یيجدی  نیی.  (Jansen et al., 2009)  شودموجف مي  گي بين ویحدها ریهای دینش و هماهنجریان

دنبال ف  مختل  يمانازس  یویحدها  درديزیكي   ب   به  یصطكاک  یز  منادع   ها ستهویخ  نيیجتناب  بين    متضاد  و 

بهره   یهاتيالعد و  یست بردیری تشاف  ویحدهای  جهت   هدرحالي.  (Raisch et al., 2009)  ی  گيری 

________________________________________________________________ 

1 Organizational Architecture 
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)سب ن  و ار سف ی تشاف  به  بهره مثالعنوین به ت  یا  توسعه(  و  تحقيق  ویحد  )و  ینت اع  و  مثالو   طوربه بردیری 

بردیرینه سوق بهره شادي و  های ی تاليتوطه ری به سمت دعهای دپارتمان مربدعاليت  طور ليبه د(  یحد توليو

یكپارچگي، رویهمكانيسم  .دهدمي و دستوریلعملهای  یرتها  نكات  و  مقرر  ری  های  ویحدها  بين  بریی  باطي 

یز  بهره  بيشتر  ميیگيری  بكار  ینت اع  و  ی تشاف  ویحدهای  بين  چنين    .(Jansen et al., 2009)  دگيرنرژی 

ویسط  ولاًمعمهایي  مكانيسم بيشامل  وظي ههای  اربری  تيم1یی ن  پروژه ،  پرسنل ییرشته ن يبیی  های   ،

های دینشي بين ویحدهای ديزیكي مجزی یانهستند  ه جرگذیری دینش های به یشتریکدرمیرتباطي و یا پلت

رک  توسعه یک چارچوب مشت  منظوربه لاوه  عه  ب(Gupta & Govindarajan, 2000)   نمایندری تسهيل مي

دو   هر  بریی  ویرجاع  یز  یشكل  مكانيسمیحدها،  بين  ین  مكمل  دینش  تبادل  همچنين  یكپارچگي  های 

بهره  و  ی تشاف  بر  متمر ز  ربردیویحدهای  ميری  تقویت     (Prabhu, Chandy & Ellis, 2005) نندی 

دن  یق یضاده نمو دهد  ه یز طری یدرید ری یدزییش ميبری  دسترسبل اقهایي، منابع  دسترسي به چنين مكانيسم

ینت یا  دعاليتی تشاف  به  ویحدهای وظي ه اع  یصلي  یز  های  یهدیدشان  بریی تحقق  بتوینند    ها آنیی خودشان 

شونبهره  در   (Schultz, Schreyoegg, & Von Reitzenstein, 2013)د.مند  درگيرشدن  به  یدرید  بنابریین 

 رض  رد  ه:  توین چنين دیستدلال دوق مي سبر یساشوند. نيز ی تشاف تشویق مي ی ینت اع و اهدعاليت
سازی یس  ت ارچههای یكپ ننده سطوح بيشتر ت كيک ديزیكي و مكانيسمیی  ه منعكسمعماری سازماني  :1فرضیه  

  ند.  دوسوتویني دردی  ری در سازمان تقویت مي   ارگيریبه
 

 ردی  توانی ف سووو د سازمانیزمینه 

برقریری دوسوتویني زمينه  یهميت  زميتح  یی، بریی  پيشين بر  نموده   سازمانيزمينه نه و  قيقات  یند.  تأ يد 

قابليتدریهم  سازمانيزمينه ) ننده  قبيلو  یز  در مثالین عنوبه   2(  شش 1هایي  دیوطلبانه  تلاش  بریی  ینگيزه  و 

( نظم 2صورت گردته یست. )  قبلاًز آنچه  ه  یدي بيشتر یهد یدستيابي به    عموماًجهت یهدیف جاه طلبانه و یا  

حيط مشوق یدرید سازمان بریی  تلاش در ریستای تحقق ینتظاریتي رتي وجود یک م اریو به عبا  ینضباطو  

یی  ه در آن یدرید به سمت  محيط و مجموعهنمونهو    عنوین به شتيباني،  حمایت و پ(  3رود. )مي  هاآن  ه آز  

دیگرین به  تمایل    یز   مک  ميروی  دیده  )سوق  یا  4شوند.  یعتماد،  یلزیم  دیگرعبارتبه (  ه  ی   آورعامل 

،  طلبي مشترکمقوله  شش شاملو جاه   .(Simsek et al., 2009)دیرد  سازمان ری در  نار یكدیگر نگه مي

________________________________________________________________ 

1 Cross-Functional Interfaces 
2 Stretch  
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جمع سازمانهویت  درون  در  یدرید  مشار ت  بریی  شخصي  معنای  تدیرک  توینایي  و   & Gibson)  ي، 

Birkinshaw, 2004 )    و یصلي  سازه  سازمان،  در  یوجود  شش  درگيرشدن  تشویق  بریی  در    درید بنيادی 

همدعاليت یست  ینت اع  و  ی تشاف  هدفهای  جاه گذیریچنانكه  درصهای  یز  ینت اع  طریق  یز  های  ت طلبانه 

درصت ی تشاف  و  یست موجود  تدریجي  و  ریدیكال  بهبودهای  یساس  و  پایه   ,Sitkin, See)  های جدید، 

Miller, Lawless & Carton, 2011)  وجود یک مدیریت     اری، مكمل  شش یست: بدون باط ینضنظم و

 McCarthy))  یمكان تحقق ری نخویهند دیشت  ،ی در سازمان غالف یهدیف  ششي مورد  ینتظارعملكرد قو

& Gordon, 2011) .   ری گيیا بهره   و   فبر یهدیف عملكردی هد  با دقتهای بالقوه شامل نظارت  سازیپياده

مدیریز سيستم پيچيده  نترل  بریی تلاشهای  هستند.  ینت یت  نظمهای   اری یک ساختار   ینضباطو    اعي، 

 ,Jansen et al)  درآیندها متمر ز گردند ند تا بر بهبود  ارآیي و  مبنایي ری بریی یدرید سازمان دریهم مي

دعاليت  (.2009 زمينه  و  در  نظم  ی تشادي،  درار    ینضباطهای  ی  ی  یز قالف  ویضح  و  ش اف  مجموعه  ک 

معنادیری هرگونه عدم قطعيت ناشي  طوربه بازخوردهای مستمر،   های ریهنمای منطبق برچارچوب  ردتارها و 

دعاليت در  درگيرشدن  ری   یز  ی تشادي  و  های  یطمينان    فيترتن ییبه اهش  حصول  خصوصموجف    در 

الایي یز ها درجات بیتي یین دسته یز دعاليتذ  طوربه  ه  د  وشهای ی تشادي ميدرگيرشدن یدرید در دعاليت

 . (Andriopoulos & Lewis, 2009)  دیرند به همریه ی با خود بهام و عدم قطعيت ری

یدرید    ینضباط علاوه بر  شش و نظم و   دیری نيازمند  برهای ی تشاف و بهره ليتجهت ینجام دعا اری، 

هستند مك ي  منابع  به  مي.  (Schultz et al., 2013)  دسترسي  سرمایهمنابع  بریی توینند  و    گذیری  موید 

ختج به  دسترسي  یزهيزیت،  پشتيباني  ساده   برگان،  در  حتي  یا  و  همكارین،  و  بالادستان  حالت  طرف  ترین 

منابع مي دی ممكن،  دعاليت شتن زمان  توینند  ری شامل گردنبریی درگيرشدن در چنين   ,Lubatkin)  دهایي 

Simsek, Ling & Veiga, 2006).  بحما ری  آزیدی  ار نان  پشتيباني،  و  مورد  یت  منابع  ی تساب  ریی 

مبتكرینه    هاآن د  صلاحدی یقدیمات  پيشبرد  سلسه  هاآن بریی  سریسر  ميدر  تضمين  ری  سازماني     ند مریتف 
(Ghoshal & Bartlett, 1994) . 

دریهم صورت  دعاليتدر  منابعي،  چنين  بيشترشدن  ینت اعي  و  ی تشادي  خوق  یهای  ینجام  بود. ابل  یهند 

یز  درنهایت یكي  یعتماد  تمایل    یهاشرطش يپ،  بریی  یشتریکلازم  و  به  یست،  دینش  و  جهيدرنتگذیری 

دینشي  جریان مشار ت  شدتبه های  تمام  ميان  یعتماد  ی  نندگان  به  بحث  یست در  ویبسته  دینش،    نتقال 

(Stadler, Rajwani & Karaba 2014) .  ش یز جانف دیگر یدرید سرریزهای دینه  ن تجدید دینش و بدین گو

عویمل یز  دعاليت  یكي  ورودی  ی تشایصلي  بهره های  و   ,Miller, Zhao & Calantone)  بردیری یستف 

جریاو   (2006 موینع  طریق  اهش  یز  یعتماد  و  نبنابریین،  دینشي  دعاليت  جه يدرنتهای  تغذیه  و  های  تأمين 
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 ;Brattström)  نمایدها یی اء ميیین دعاليت  های مربوط بهشینت اعي و ی تشادي، نقشي ضروری ری در تلا

Löfsten & Richtner, 2015 .) تویند مطرح گردد:  توضيحات مزبور، درضيه زیر مي بر یساس 

یعتماد،  اری، پشتيباني و    ینضباط، نظم و  رجات بالای  ششوح و دبا سط  سازمانيزمينهیک    :2فرضیه  
 بخشد. سریع ميسازمان ری ت در دوسوتویني دردی  ارگيریبه

بررسي مطرح و درنهایت آزمون    ( جهت1یر )مي در نمودشده، مدل م هومطرحهای  بر یساس درضيه

 شود: مي

 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1نمودار  

 

 وهشی پژشناسروش

بست نتای ،   ار  صورت توصي ي یز نوع پيمایشي یست. با توجه به شناسي، یین مطالعه به یز دیدگاه روش

ها، سؤیل تناسف نحوه توزیع و تحليل  دید زماني و یجرییي نيز، به   زی  های  اربردی یست ودر زمره پژوهش

مقطعي پژوهش  تمامي    -یک  شامل  پژوهش،  آماری  جامعه  یست.  و    303عرضي  یرشد  مدیرین  ن ر 

نمونه با ج یست. حجم  نندسبنيان دعال مستقر در پارک علم و دناوری شهر  های دینش  ارشناسان  شر ت

ن ر محاسبه و یعِمال شد  ه بعد یز توزیع   170ا ، برحسف درمول  و رین بریبر بتوجه به محدود بودن جامعه

نمونهپرسشنامه به روش  نرخ بازگشت    181یز    تاًینهاگيری تصاددي ساده،  ها  با   %94پرسشنامه توزیع شده، 

دیده   گردت.قریر    ایيهن   وتحليلتجزیهمبنای  پرسشنامه    170تعدید   بریی گردآوری  پژوهش،  یین  یز  در  ها 

چند پرسشنامه  یستاقسمتي    یک  سنجو  یست.  شده  یست اده  پرسشنامه   هایه ندیرد  یز  سازماني         معماری 

دوسوتوین 

 ی دردی 

زمينه 

 سازماني 

معماری  

 سازماني 

 كي ت كيک ديزی

 مكانيسم یكپارچه سازی 

 ی تشادي 

 ردتارهای ینت اعي

  شش 

 نظم و ینظباط  اری

 یتحما ي وپشتيبان

 یعتماد 
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(Justin et al., 2008)    گردگویه    8با سنجش  یقتباس  بریی    ۀ گوی  12پرسشنامه   یز  سازمانيزمينهیدو 

(Ghoshal & Bartlett 1994 )    ۀ گوی  8یز پرسشنامه    دوسوتویني دردیبریی سنجش    تاً ینهابهره برده شد و  

(Mom et al., 2015) حضوری   صورتبه سؤیلي پژوهش حاضر    28بنابریین پرسشنامه  و  یست اده شده یست

یختيار پاسخ یز طریق تر يف و تجميع چندین پرسشنامه    ازيموردنهای  دیده ن قریر گردته یست.  دگادهندر 

امه  یست  ه سؤیلات پرسشن  به ذ رم  لاز شده یستآوری یصلاحات صوری جمع  دیرد با ملحوظ  ردنتانسی

 یند.  تعدیل و تنظيم شده  موردمطالعهآماری متناسف با جامعه 

یندیزه  های مختلف،  ایي( یز روشها )روییي و پایهای دني پرسشنامهيگيری یا ویژگدر یرزیابي بخش 

م رویبط  تعيين  مشاهده ان  يیزجمله  یست اده    شده متغيرهای  مكنون  متغيرهای  در  شدو  پ.  یعتبار  یین  ژوهش 

عویم یحصاءمحتویی  نظل  با  یز    7ر  شده  عاملي    خبرگانن ر  تحليل  با   تأیيدیو  مطابق  آل ای  رونباخ  و  

( یی  بر  ر. یین مقدیش د  محاس به   رونباخ  آل ای  درمول  یز  یست اده   با  ایایيپ  تأیيد شد.   به ومحاس(  1جدول 

آمده   به دست (  810/0)  ( و دو سوتویني 884/0)  مانيساززمينه (،  912/0)  معماری سازماني  ترتيف متغيرها به  

روی  علاوه   روییي  مورد  در   یست. گردت    تأیيدی   عاملي  یعتبار  محتوی،   یيبر  ینجام   روییي  گربيان   ه نيز 

 یبعاد یست.   با مرتبط  سؤیلات مطلوب
 

 تأییدییل عاملی تحل آلفای کرونباخ و (:1) جدول

 ها شاخص
در حالت 

 استاندارد 

مقدار 

 معناداری 

 (893/0=تفکیک فیزیکی )آلفای کرونباخ

 و کارکردهای خود  وظایف درسازمانی  واحدهایی بودن تخصص

 شرکت   در ساختاری  لحاظ  به  خدماتی و پشتیبانی هایفعالیتجدایی 

 جداگانه   هایبخش  از  مشتریان نیازهای رسانی به خدمت 

 عملیاتی و ستادی هایبخشن واضح و روشن بودجدا 

 (863/0)آلفای کرونباخ= مکانیسم یکپارچگی

 شرکت  مشتریان از بازخورد تدریاف 

 ک لجستی امور با ارتباط در سازمان عملیاتی هایداده به فوری دسترسی قابلیت

 شرکت   داخلی واحدهای میان منظم ایدوره هایجلسه تشکیل

 شرکت  فرآیندهای بهبود جهت ایوظیفه واحدهای تمام از کلشمت هاییتیم ایجاد

 (813/0)آلفای کرونباخ=   یضباط کارناو  نظم

  پاسخگو بودن پرسنل در برابر عملکرد خود

 سازمانی   اهداف  برابر در  عملکرد دقیق  گیریاندازه

 

0.79 

0.79 

0.80 

0.83 

 

0.82 

0.83 

0.46 

0.55 

 

0.48 

0.72 

0.33 

 

12.28 

12.25 

12.41 

13.26 

 
 

13.02 

13.40 

6.28 

7.67 

 
 

6.04 

9.56 

4.16 
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 عملکرد  بهبود  برای پرسنل ارزیابی بازخورد   ازاده استف

 (796/0کشش )آلفای کرونباخ=

 .  کنندیم ادایج  برای پرسنل ای خلاقانه های الشچ ، مشخص کاملاً وظایف  یجابه

 . کنند پیشرفت تا  دهند انجام خوبیبه  را  خود کار   که  نددار  تمرکز  بیشتر

  امتحان  را  جدید  چیزهای و ندکنیم  نوآوری دائماً  که  کسانی  ارتقاء و پاداش

 . کنندیم

 (810/0پشتیبانی و حمایت )آلفای کرونباخ=

 . اندهداد اختصاص  خود زیردستان  توسعه  رای ب   را  چشمگیری یران، تلاشدم

 .دهند انجام   خوبیبه را  خود کار تا دهندمی کافی  ت اختیارا همه مدیران به

 . کنندمدیران، تفویض اختیار را در شرکت اِعمال می

 (815/0اعتماد)آلفای کرونباخ=

 برای شرکت  بینانه  واقع اهدافکردن  تعیین

   شرکت  کلی اندازچشم/  استراتژی رایاج  برای  لازم هایتوانایی عهستو

 . باشند داشته  ایعاقلانه هایریسک توانندمی و هستند مدیران شرکت مشتاق 

 (809/0اکتشافی )الفای کرونباخ=  یرفتارها

 بازارها   یا   فرایندها خدمات،/  محصولات  به  توجه با  جدید تانا امک  جستجوی در

 بازارها   یا  فرایندها خدمات، /  تمحصولا به  توجه با  متنوع ی هانهیگز  ارزیابی

 دارند  خود  از  کاملی سازگاری هب  نیاز  که هاییفعالیت بر  زرکتم

 نند  کمی جدید  دانش  یا ها مهارت یادگیری   به ملزم  را  ها آن که  هایی فعالیت

 ( 805/0رفتارهای انتفاعی )آلفای کرونباخ=

 . اندهشد انباشته هاآن روی  بر  یاتب تجر از بسیاری که  هایی فعالیت

  خدمت( ی خلدا)  مشتریان به موجود محصولات/  خدمات با که  یی هاتیفعال

 کنندیم

 دهند  انجام  یدرستبه توانند یم خود  فعلی دانش از  استفاده با که  یی هاتیفعال

 است  موجود شرکت  یمشخط در  وضوحبه که  یی هاتیفعال

 

0.55 

0.40 

0.67 
 

0.77 

0.72 

0.36 
 
 

0.73 

0.61 

0.61 
 

 

0.85 

0.73 

0.81 

0.80 

 
0.67 

0.75 

0.78 

0.60 

 

7.55 

5.33 

9.71 
 

 

11.64 

10.79 

4.88 
 
 

11.35 

8.92 

8.87 
 
 

13.99 

11.34 

13.19 

12.82 

 
 

10.11 

11.88 

11.61 

8.37 

 
 ها نتایج و تحلیل داده

یادته ليلحت و  مها  آماری،  به های  ری  بهتر، حققان  شناخت  پژوهش  سوی  بریی  ری  زمينه  و  های  هدییت 

مي آماده  ج  .سازدبعدی  مطالعه  یین  دیده در  آزمونِ  گردآوریههت  روشای  یز  آماری  شده،  تحليل  های 

ارهای  ت دیدن معيدسبریی به   تحليل عاملي   هایتوصي ي و یستنباطي یست اده شد. به یین صورت  ه یز روش 

   های جامعه آماری یست اده گردید.پيشنهادی با ویقعيتيری و تطبيق یلگوی گمدل یندیزه 

توجه  توصیفی:  های  یافته نتای با  )جنسيت آزمون  به  متغيرهای جمعيت شناختي  با  مرتبط  توصي ي   ،های 

به زنان )(  %63، تعدید مردین )مدیرین  (، و سنسطح تحصيلات ب  (و%37نسبت  دیریی مدرک    هاآن   يشترو 
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  باید   تحقيق ( یست،  ه در  اربرد نتای   %48سال )  35تا    25لحاظ سني در بازه  ( و یز %63سي یرشد ) ارشنا

 .شود جه ویقعموردتو

استنباطییافته  دیده   :های  توزیع  بررسي  بریی  نخست  یستنباطي،  بخش  بهدر  تأیيد  و  بودن  ها    ها آن هنجار 

نتيجۀ یین آزمون، یسميرنوف    -گروف  ها( یز آزمون  ولموي درض نرمال بودن دیده ررس)ب یست اده شد و 

دید سطح معني ) نشان  متغيرها  sigدیری  تمام  )  بيشتر (  تو05/0یز  بوده و  دیده (  متغزیع  تمام  نرمال    يرهاهای 

آزمون  یز  یست  لازم  و  یست اده  بوده  پاریمتریک  آزم  . شودهای  ریستای  درضدر  پژوهشه يون  ، جهت  های 

متغير بين  همبستگي  بهسنجش  و  پيرسون  همبستگي  آزمون  یز  متغيرهای    منظورها  بين  علي  ریبطه  بررسي 

 بر یساس هادیده  تحليل روش  .شده یست  ت ساختاری یست اده لاسازی معادمستقل و ویبسته یز روش مدل

 یست.  ساختاری معادلات مدل پيرسون و   همبستگي
 

 همبستگی پیرسون بین متغیرهاآزمون  :(2) جدول

 
معماری 

 نی سازما

تفکیک 

 فیزیکی 

مکانیسم  

 یکپارچگی 

 زمینه 

 سازمانی 

 نظم و 

  باط انض

 کاری

 کشش 
 پشتیبانی 

 ت یو حما
 د اعتما 

دوسو  

 توانی 
 انتفاعی کتشافی ا

 یمعمار

 ی سازمان 
1           

 یکتفک

 یزیکی ف
869 /0 1          

  یسممکان 

 یکپارچگی 
863 /0 842 /0 1         

 زمینه 

 سازمانی 
713 /0 653 /0 646 /0 1        

نظم و 

  باط ضان

 یکار
691 /0 683 /0 623 /0 736 /0 1       

      1 0/ 726 0/ 756 0/ 601 0/ 655 0/ 645 کشش 

  یبانیپشت 

 یت و حما
689 /0 643 /0 611 /0 748 /0 721 /0 673/0 1     

    1 792/0 693/0 0/ 744 0/ 776 0/ 660 0/ 677 0/ 683 اعتماد 

   1 692/0 643/0 631/0 0/ 711 0/ 724 0/ 620 0/ 681 0/ 693 ی دوسوتوان 

  1 786/0 653/0 603/0 563/0 0/ 631 0/ 685 0/ 597 0/ 649 0/ 675 ی اکتشاف

 1 793/0 763/0 659/0 563/0 604/0 0/ 646 0/ 703 0/ 602 0/ 611 0/ 639 فاعی انت

*=P<0.001 **=sig 
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پيرسون همبستگي  آزمون  جد  نتای   )در  نشان  ( 2ول  ضرییف  یین  یست،  شده  معنمنعكس  ادیری  دهنده 

 ست. ی %95با یكدیگر باداصله یطمينان  هاآن همبستگي بين متغيرهای مستقل و متغير ویبسته و یبعاد 

پيرسون، ینجام یز پس همبستگي  قسمت در آزمون  یزدرضيه بریی سنجش یین  پژوهش   مدل های 

 آزمون به  PLS یدزیرنرم  یز یست اده  با  ها دیده  بهتر ساختار م ده رییب  یست یست اده شده  ساختاری معادلات

 منظوربه ذ ر یست  ه  لازم به  شود.   آزمایش گيرییندیزه  مدل   ایت تا  یقدیم شده  تأیيدی عاملي تحليل

گردتن   نظر  در  و  متغيرها  حالت    عنوینبه   هاآن اهش  در  آمده  دست  به  عاملي  بار  مكنون،  متغير  یک 

باشد. بریی مناسف    -2یز    تر وچکیا    2یز    ترگبزر  و در حالت عدد معنادیری  3/0بيشتر یز    د بایداندیریست

یندیزه  مدل  بایستي  بودن  سایر  χ 2گيری   و  دو(  مدل  ) ای  بریزش  بودن  مناسف   ،CFIمانند  معيارهای 

NFI،AGFI ،GFI ،RMR   های  ی حالتیرمدلي مناسف یست  ه دی  صورتن یبدقریر گيرد.    يموردبررس

باشد بهتر یست، زیری یین آزمون یختلاف بين دیده و مدل ری نشان    بهينه باشد. آزمون  ای دو هر چه  متر

/.  باشد بهتر یستو زیری یین مقدیر ميانگين مجذور خطاهای مدل  8ز  باید  متر ی   RMSEAدهد. آزمون  مي

 یست.   

 

 

 
 

Chi-square=276, DF=188, P-value=0.07306, RMSEA=0.049 

CFI= 0.953  ،NFI=0.941  ، AGFI=0.924  ،GFI=0.918  ،RMR=0.393 

دو 

 سوتویني

بادتار  

 سازماني 

معماری  

 سازماني 

 ت كيک ديزیكي 

مكانيسم یكپارچه 

 سازی 

 ی تشادي 

 تارهای ینت اعيرد 
  شش 

 نظم و ینظباط  اری

 پشتيباني و حمایت 

 یعتماد 

79/

0 
76/

0 

68/

0 69/

0 70/

0 74/

0 

61/

0 

74/

0 

74/

0 72/

0 
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  دردی  بسزییي در تبيين دوسوتویني نقش 61/0دهد  ه معماری سازماني با ضریف نتای  بریزش نشان مي

همچنين   ضریف    سازمانيزمينه دیرد.  با  سازی  معماری  به  نسبت  بيشتری  دوسوت   74/0نقش  تبيين   ي وین در 

و مدل در حالت مناسبي قریر دیرد.   یست 0.90بالاتر یز  CFI ،NFI ، AGFI ،GFI علاوه به دیرد.  ردید
 

  یریگجهینتبحث و 

دوسوتویني دردی     ارگيریبه   گر آن یست  ه معماری سازماني(، بيان1يه )نتای  پژوهش مطابق با درض

در سازمان دینش ری  تقویت  های  سازمانيچني  ینوتمي   ه   نديمبنيان  معماری  بيان دیشت  ه  تویند  مي  ن 

تحریک   دعالمبنای  با  تيدو  باشد.  ینت اعي(  ردتارهای  و  )ی تشادي  دردی    ردن یكپارچه دوسوتویني 

 درون ری هاآن  و دهندمي ینجام ری دعاليت دو هر همزمان  طوربه  هاسازمان ینت اعي، و ی تشادي ایویحده

 ,Jansen)  انندرسمي تویزن به یرشد مدیریت  هایتيم لدعا سازیهچارپیك طریق یز شانمرزهای

Tempelaar, Bosch & Volberda, 2009.)   در بسزییي تأثير معماری متناسف، چارچوب تنظيم و ینتخاب 

 Zandi)شد خویهد ییجاد بریی سازمان  ه دیرد یطلاعاتي دناوری محصولات و سازماني معماری یجریی

& Tavana, 2012 .)    شر ت آمار و 2005 الس در معماری سازماني توسعۀ مؤسسۀ  يرسم ارآم ق طب 

سال    1یین وسيس  نزدیک2007در  بسازمان یز نيمي به ،  دلا انها   های استي و اهنقص چون يلیبه 

ناهماهنگياسازم  معماری هایچارچوب و   توسعۀ درگير گوناگون، هایسازمان با هاچارچوب یین ني 

 O'Reilly & Tushman  زنظری دوسوتویني  (.Nagarajan, 2010)  یندبوده   خود تصخم معماری چارچوب

 در سازمان یرشد مدیرین گيریمدر تصمي پویا هایشود. قابليتمي پویا تبيين هایقابليت  عنوینبه   (2013)

  ه  نندمي تعدیدی یز پژوهشگرین بيان.  دن نمي   مک سازماني جدید پيكربندی و  مجدد دهيتخصيص

 )دوسوتویني( جدید هایدرصت  شف و موجود هایقابليت یز بردیریبهره  در  پایدیر سازماني  لكردعم

 .  (Gibson & Birkinshaw, 2004; He & Wong, 2004) یست محيطي تغييریت و هادر پویایي

  ی در ردددوسوتویني   ارگيریبه ،سازمانيزمينه گر آن یست  ه (، بيان2نتای  پژوهش مطابق با درضيه )

دینش سازمان ميهای  تسریع  ری  مي  بخشدبنيان   دیشت  ه   ه  بيان  چنين   ننده دریهم  سازمانيزمينه توین 

 دیگری  دیدن رشد بریی تلاش در همگان  ه یست ار نان   درهنگي بين ییجاد هایي در جهتقابليت

ار نان ری به سمت  ا،   هت نند. یین شر  مي  مک سازمان  پيشردت به یكدیگر بر روی با تأثير و هستند

دیدگ پرورش  و  خلاق  گوناگوني  ه  اه یقدیم  نقشه   درنهایتهای  یریئه  و    يیدری  تر  های  لانبه  ذهني 
________________________________________________________________ 

1 Infosys 
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ها  ها و ییده رسيدن به یین نقشه   (.Maslach, 2016)   نندشوند، تشویق مير ميهای بِكر منجرسيدن به ییده 

بهبود و    بردیری )یز قبيلهای بهره ست، زیری دعاليتری یروضبردیری  بریی ی تشاف، بلكه بریی بهره   تنهانه 

، 1996)  . (Katila & Ahuja, 2002)  های جدید هستند ها و درآیندهای موجود( نيازمند ییده یصلاح سيستم

1997  ،2004 O'Reilly & Tushman)   خصيصه یین و دیرد دوسوتویني خصيصه ینسان  ه یندپذیردته 

 بهبود در دوسوتویني ميتشود و یهمي  گردته بكار سازمان هایقابليتصيف  تو در یستعاره  یک عنوینبه 

 پویا  محيط در ذیریپرقابت بریی رقابتي مزیت ییجاد و و  ارآدریني نوآوری  شر ت، بقای عملكرد،

ردتارهای    (March 1991) (.  Simsek, Heavey, Veiga & Souder, 2009)  یست موردبحث و  ی تشاف 

یک به دنبال در یختيارگردتن منابع محدود    یند  ه هردعاليت در سازمان معردي نموده   دو  نوینعبه ینت اعي ری  

بردیری، معتقدند  اوش و بهره (  2004 He & Wong)(.  O'Reilly & Tushman, 2013)  در سازمان هستند

یستریتژی  درآیندها،  قابليتساختارها،  درهنسها،  و  درها  یست  ممكن  و  دیرند  مختل ي  بر روی  ثير  أت  های 

 دیخلي عناصر همه یثربخش تر يف رقابت مستلزم عرصه در برتر عملكرد مت اوت عمل نمایند. عملكرد

 هایپویایي و مشتریان ترجيحات تغيير سریع با  ه سازديم قادر ری سازمان  تر يف یین .یست سازمان

 گذیرییشتریک به  ریقط زی  ه نوآوری درهنس  (. Baker, Hunt & Hawes, 1999)  شود  هماهنس  بازیر

  یست  نوآوری درآیندهای گرتسهيل شود،ییجاد مي سازمان یعضای توسط تم روضا و باورها ها،یرزش

(Martín, Delgado, Navas & Cruz, 2013  .)های  ها یز دید حوزه دوسوتویني م هومي یست  ه بریی سال

بازیریابي یز سوی    موردمطالعه...  و    گوناگوني شامل مدیریت ریهبردی، ردتار سازماني،  قریر گردته یست. 

نقش دیرد، شناخته شده یست   طوربه یک زمينه مهم  ه    عنوینبه رین چندی،  پژوهشگ   یساسي در عملكرد 

(Lavie, 2010  .)چری ه    حالن یبای نبوده،  آسان  دوسوتویني  به  سوی    غالباًرسيدن  یز  شده  ویرد  دشارهای 

و   ینت اعيی تشاف  رقاردتارهای  در  چ  بابت  ،  وضعيت،  یین  با  آمدن  بریی  نار  هستند.  ریه هم  حل ندین 

مت دوسوتویني ری به س  انيبندینش های  تویند شر تدرهنس نوآور ميیز قبيل:    سازماني پيشنهاد شده یست

بهره   دردی و  جدید)ی تشاف  محصول  توسعه  ضعيف  عملكرد  و  دیده،  سوق  بخشد  ( بردیری  بهبود  و  ری 

، باید وضعيت دعلي  ننديمییجاد    های خودیی ری در سازمان، درهنس نوآورینهرینمدی   هيهنگامبنابریین،  

بهره دعاليت ری  های  ی تشاف  و  پرود   وتحليلتجزیه بردیری  یک  و   نند،  ییجادو  دو  هر  یز  یستریتژیک  ایل 

تشاف،  ی    ی وبردیرری شناسایي  نند. سپس، باید نمایه یا پرودایل مناسبي بریی بهره   هاآن یهدیف نوآوری  

 باید رویكرد آتي شر ت خود ری مدنظر قریر دهند.  هاآن برسند.  ینتخاب  نند تا به یهدیف نوآوری خود



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          16

-شر تدر طول زمان در حال تغيير هستند، ضروری یست  ه    های محيطيبه دليل یینكه سطح پویایي

 زیره  ایي در جه  ت تش  خيصیب  یز  ه  اگردد  ه شر تبه یین نكته توجه نمایند. پيشنهاد مي  بنيانهای دینش

 نندگان و ... یست اده  ند تا بتوین  د در مح  يط پوی  ا، عملك  رد خ  ود ری بهب  ود مصرف  یقدیمات رقبا، دولت،

های  اری سازمان  ه یز یک سو با محيط بي  رون س  ازمان و یز س  وی یت بيشتر به گروه بخشد. دیدن یختيار

دن به ها  مک  ند. توجه نكرهای لازم به شر تيتوقعر متویند ددیگر با درون سازمان مرتبط هستند مي

ان ها در شناسایي نيازهای مش  تریان، ح   ظ و ج  ذب مش  تریهای محيطي باعث خویهد شد تا سازمانپویایي

آوری با شكست مویجه شوند و شاید به ها و در ميزین پيشردت و یست اده یز دنجدید، رقابت با سایر شر ت

شناسایي هر یک یز یین عویمل، ، غ لت و  وتاهي در و ار سفدنيای  نوني  در  ه دور یز حقيقت نباشد

ه  ای ش  ر تگ  ردد ت  ا  يبن  ابریین پيش  نهاد م   و  سرنوشت یک شر ت ری به سمت نابودی سوق خویه  د دید

تر به شناسایي یی  ن عویم  ل    ه ب  ریی بق  ای تر و دقيقعميق  صورتبهبا گسترش تحقيق و توسعه    بنياندینش

با تغيي  ریت در س  اختارهای  بنياندینشهای شر ت ه    شوديم، بپردیزند.پيشنهاد  یستحياتي    هاآن  انيسازم

ه  ا ییج  اد كرد خود ری بهب  ود دهن  د. در یی  ن ش  ر تخود و ییجاد ینعطاف به دوسوتویني دست یابند و عمل

هب  ود عملك  رد و بدی  د  ر ننده دوس  وتویني  یز عویمل تسهيل   ار نانیعتماد بين مدیرین و یهميت آموزش  

ین  دیز مش  ترک و م  دیرین ، درهن  س مش  ترک، چش  مرمتمر   زيغساختار  . تاشمن و یریلي دیشتن یک  یست

 نند  ه وسوتویني مطرح  ردند. گيبسون و بير ين شاو یستدلال ميمنابع  ليدی د  عنوینبهپذیر ری  ینعطاف

یی هس  تند    ه غيرقاب  ل كم  ل زمين  هی مهاینضباط،  شش، پشتيباني و یعتماد به هم ویبسته هستند و ویژگي

دوس  وتوین   منظورب  ه  و ار س  ف، به همين دليل هر چهار ویژگي باید بریی یک ویح  د  باشنديمجایگزین  

مشترک، یستخدیم  یندیزچشمبا دیشتن یک    بنياندینشهای  عمل  ردن دریهم شود. شر ت  خوبيبهشدن و  

 نن  د.ری تس  هيل     د  ردی  ی  ابي ب  ه دوس  وتوینين  د دس  توینتيبودن مدیرین م  ییحردهو ینتخاب، آموزش و  

 دخ  و نوآوری دناورین  ه هایتوینمندی تقویت حال در  ه همزمان صورتبه باید بنيان های دینششر ت

 تولي  د بر تأثير آن و خود به مرتبط صنعت در تهدیدیت و هادرصت و دناوری تغييریت سرعتبه هستند،

 باشند.  دیشته دوچندین توجه ن،ریامشت هاییولویت و محصولات

ه  ای ، ظرديت م يدی بریی سازمان یست، مدیرین بای  د ت  لاشدردینكه توسعه دوسوتویني  با توجه به یی

یی  ن   ت  وینيمبریی یطمينان یز صحت نت  ای  ب  ه دس  ت آم  ده،    ش دوسوتویني یدیمه دهند.خود ری بریی یدزیی

ح  ریف توین  د یز ینمت اوت آزمون  رد. یین  ار م  يری  آوها و صنایع با سطح دنرویبط ری در سایر شر ت

ه بنيان مستقر در پارک علم و دناوری ش  هر س  نندج در مرحل   های دینشیغلف شر تنتای  جلوگيری  ند.  
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 نیبنابرییندو  بنيان ری پشت سر نگذیشتههای دینشمریتف شر تهسته رشد قریر دیرند و سایر مریحل و سلسه

در یی  ن متغيره  ای پ  ژوهش ي  رد. شده، تعميم نتای  بایستي با یحتي  اط ص  ورت گ ر ت ذبا توجه به محدودی

ن شک عویمل مهمي دیگ  ری ني  ز بدو دردی هستند و دوسوتویني ، معماری سازماني و سازمانيزمينه  مطالعه

 یدع   چندبیی پيچي  ده و  ه پدیده دوسوتویني )دردی و سازماني( ها به سازمان  يابیدستهستند  ه بر روی  

خاص  ي یز پوی  ایي همچ  ون س  رعت تغيي  ر،   یهاجنب  هرس  ي  . م  ا ني  از ب  ه درک و بردیشته باشدتأثير    ت،یس

محقق  ان آین  ده   ه شوديمبنابریین پيشنهاد و ویني دیریمبودن در دوسوت  ينيبشيپرقابليغپيچيدگي، یبهام و  

ماني همچون یس  تریتژی، ازر سگتعدیل متغيرهای   ه  شوديمبر روی یین موضوعات متمر ز شوند. پيشنهاد  

ه  ای آین  ده در پ  ژوهش  نوآورین  ه  و تجربه در ریبطه بين دوس  وتویني و عملك  رد  ینهنوآور  ساختار، درهنس

ها و دوسوتویني در سطوح ها بریی مطالعه بيشتر، دوسوتویني در یتحادیهبرخي زمينهقریر گيرد.    يموردبررس

و در  ط  ولي ص  ورتبهدر زمينه دوس  وتویني  دنتوینيم نده یهمچنين تحقيقات آ  .یستمریتبي مختلف  سلسله

 تری طریحي و یجری گردند.زمان طولاني

 

References 

Andriopoulos, C., & Lewis, M. W. (2009). Exploitation-exploration tensions 

and organizational ambidexterity: managing paradoxes of innovation, Organization 

Science, 20(4), 696–717. 

Baker, T.; Hunt, T., & Hawes, J. (1999). Marketing strategy and organizational 

culture. Journal of Marketing Management, 9(2), 32–46. 

Benner, M. J., & Tushman, M. L. (2003). Exploitation, exploration, and 

process management: the productivity dilemma revisited, Academy of Management 

Review, 28(2), 238–256. 

Birkinshaw, J., & Gibson, C. (2004). Building ambidexterity into an 

organization, MIT Sloan Management Review, 45(4), 47–55. 

Birkinshaw, J., & Gupta, K. (2013). Clarifying the distinctive contribution of 

ambidexterity to the field of organization studies, Academy of Management 

Perspectives, 27(4), 287–298. 

Birkinshaw, J.; Zimmermann, A., & Raisch, S. (2016). How do firms adapt to 

discontinuous change? bridging the dynamic capabilities and ambidexterity 

perspectives, California Management Review, 58(4), 36–58. 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          18

Blindenbach-Driessen, F., & Van Den Ende, J. (2014). The locus of 

innovation: the effect of a separate innovation unit on exploration, exploitation, and 

ambidexterity in manufacturing and service firms, Journal of Product Innovation 

Management, 31(5), 1089–1105.  

Brattström, A.; Löfsten, H., & Richtnér, A. (2015). Similar, yet different: a 

comparative analysis of the role of trust in radical and incremental product 

innovation, International Journal of Innovation Management, 19(04), 135-143. 

Ebrahimpour, M.; Mostafa, M., & Hosmand, M. (2015). The effect of 

innovation ambidexterity on export knowledge and performance of new products in 

export markets, Journal of Science & Technology Parks and Incubators, 11(42), 

49-56. (in Persian) 

Ghoshal, S., & Bartlett, C. A. (1994). Linking organizational context and 

managerial action: the dimensions of quality of management, Strategic 

Management Journal, 15(S2), 91–112.  

Gibson, C. B., & Birkinshaw, J. (2004). The Antecedents, consequences, and 

mediating role of organizational ambidexterity, Academy of Management Journal, 

47(2), 209–226. 

Gilson, L. L., & Shalley, C. E. (2004). A Little creativity goes a long way: an 

examination of teams’ engagement in creative processes, Journal of Management, 

30(4), 453–470. 

Gupta, A. K., & Govindarajan, V. (2000). Knowledge flows within 

multinational corporations, Strategic Management Journal, 21(4), 473–496. 

Haghighi, M.; Dehghani Soltani, M., & Farsizadeh, H. (2017). Explaining the 

role of organizational ambidexterity in the impact of pro-innovation culture and 

organizational memory on new product development performance, Public 

Management Researches, 10(38), 197-223. (in Persian) 

He, Z. L., & Wong, P. K. (2004). Exploration vs. exploitation: an empirical test 

of the ambidexterity hypothesis, Organization science, 15(4), 481-494. 

Huang, J., & Kim, H. J. (2013). Conceptualizing structural ambidexterity into 

the innovation of human resource management architecture: the case of LG 

electronics, The International Journal of Human Resource Management, 24(5), 

922–943. 

 Jansen, J. J. P.; Tempelaar, M. P.; Van Den Bosch, F. A. J., & Volberda, H. 

W. (2009). Structural differentiation and ambidexterity: the mediating role of 

integration mechanisms, Organization Science, 20(4), 797–811. 

Jiménez-Jiménez, D., & Sanz-Valle, R. (2011). Innovation, organizational 

learning, and performance, Journal of Business Research, 64(4), 408–417. 



      19                                                                               ...تبیین نقش زمینه و معماری سازمانی بر توسعه دوسوتوانی فردی 

Justin, J. P.; Jansen, P.; Tempelaar, J.; Van den, B., & Henk, W. (2008). 

Structural differentiation and ambidexterity: the mediating role of integration 

mechanisms, Organization Science, 20(4), 1-15. 

Junni, P.; Sarala, R.; Taras, V., Tarba, S. (2013). Organizational ambidexterity 

and  performance: a meta- analysis, Academy of Management Perspectives, 27(4), 

299–312. 

Kammerlander, N.; Burger, D.; Fust, A., & Fueglistaller, U. (2015). 

Exploration and exploitation in established small and medium-sized enterprises: 

The effect of CEOs’ regulatory focus, Journal of Business Venturing, 30(4), 582–

602.  

Lavie, D.; Stettner, U., & Tushman, M. L. (2010). Exploration and exploitation 

within and across organizations. The Academy of Management Annals, 4(1), 109-

155. 

Lin, Z.; Yang, H., & Demirkan, I. (2007). The Performance consequences of 

ambidexterity in strategic alliance formations: empirical investigation and 

computational theorizing, Management Science, 53(10), 1645–1658. 

Lubatkin, M. H.; Simsek, Z.; Ling, Y.; & Veiga, J. F. (2006). Ambidexterity 

and performance in small-to medium-sized firms: the pivotal role of top 

management team behavioral integration, Journal of Management, 32(5), 646–672. 

Manteghei, M.; Taghizadeh, M.; Safardoost, A., & Rozesara, M. (2015). 

Analysis of organizational ambidexterity role in spin off's creation growth and 

success, Journal of Industrial Technology Development, 13(26), 17-28. (in Persian)  

March, J. G. (1991). Exploration and exploitation in organizational learning, 

Organization Science, 2(1), 71–87. 

Martín-de, G.; Delgado-Verde, M.; Navas-López, J. E., & Cruz-González, J. 

(2013). The moderating role of innovation culture in the relationship between 

knowledge assets and product innovation technol. Technological Forecasting and 

Social Change, 80(2), 351–363. 

Maslach, D. (2016). Change and persistence with failed technological 

innovation, Strategic Management Journal, 37(4), 714-723. 

McCarthy, I. P., & Gordon, B. R. (2011). Achieving contextual ambidexterity 

in R&D organizations: a management control system approach, R&D 

Management, 41(3), 240–258. 

Miller, K. D.; Zhao, M., & Calantone, R. J. (2006). Adding interpersonal 

learning and tacit knowledge to march’s exploration-exploitation model, Academy 

of Management Journal, 49(4), 709–722. 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          20

mom, t. j. m.; fourné, s. p. l., & jansen, j. j. p. (2015). managers’ work 

experience, ambidexterity, and performance: the contingency role of the work 

context, Human Resource Management, 54(S1), 133–153. 

Mom, T. J. M.; Van Den Bosch, F. A. J., & Volberda, H. W. (2007). 

investigating managers’ exploration and exploitation activities: the influence of 

top-down, bottom-up, and horizontal knowledge inflows, Journal of Management 

Studies, 44(6), 910–931. 

Mom, T. J. M.; Van Den Bosch, F. A. J., & Volberda, H. W. (2009). 

Understanding variation in managers’ ambidexterity: investigating direct and 

interaction effects of formal structural and personal coordination mechanisms, 

Organization Science, 20(4), 812–828. 

Moradi, M.; Ebrahimpour, M., & Mombaine, M. (2013). Explaining 

organizational ambidexterity as a new concept in the management of knowledge 

based organizations, Journal of Science & Technology Parks and Incubators, 

10(40), 49-56. (in Persian) 

Moradi, M.; Yakideh, K., & Madani, F. (2016). Organizational culture 

ambidexterity and performance: the critical role of organizational ambidexterity, 

Organizational Culture Management, 13(4), 1245-1266. (in Persian) 

Nagarajan, P. (2010). Enterprise architecture ontology: a shared vocabulary for 

efficient decision making for software development organizations. master thesis. 

the ohio state university, Ohio. 

Nightingale, D., & Rhodes, D. (2004). Enterprise systems architecting:  

emerging art and science within engineering systems, MIT  Engineering Systems, 

8(3), 45–63. 

O’Reilly, C. A., & Tushman, M. L. (2008). Ambidexterity as a dynamic 

capability: Resolving the innovator's dilemma, Research in Organizational 

Behavior, 28(2), 185–206. 

O’Reilly, C. A., & Tushman, M. L. (2013). Organizational ambidexterity: past, 

present, and future, Academy of Management Perspectives, 27(4), 324–338. 

Pourteymour, F., & Jamshidi, L. (2015). Investigate the innovative 

performance through emerging knowledge-based companies in Semnan University 

Incubator', Journal on Industry and University, 7(23), 37-52. (in Persian) 

Prabhu, J. C.; Chandy, R. K., & Ellis, M. E. (2005). The Impact of acquisitions 

on innovation: poison pill, placebo, or tonic, Journal of Marketing, 69(1), 114–130. 

Raisch, S., & Birkinshaw, J. (2008). Organizational ambidexterity: 

antecedents, outcomes, and moderators, Journal of Management, 34(3), 375–409. 



      21                                                                               ...تبیین نقش زمینه و معماری سازمانی بر توسعه دوسوتوانی فردی 

Raisch, S.; Birkinshaw, J.; Probst, G., & Tushman, M. L. (2009). 

Organizational ambidexterity: balancing exploitation and exploration for sustained 

performance, Organization Science, 20(4), 685–695. 

Schultz, C.; Schreyoegg, J., & Von Reitzenstein, C. (2013). The moderating 

role of internal and external resources on the performance effect of multitasking: 

Evidence from the R&D performance of surgeons, Research Policy, 42(8), 1356–

1365. 

Simsek, Z. (2009). Organizational ambidexterity: towards a multilevel 

understanding, Journal of Management Studies, 46(4), 597–624. 

Simsek, Z.; Heavey, C.; Veiga, J. F., & Souder, D. (2009). A typology for 

aligning organizational ambidexterity's conceptualizations, antecedents, and 

outcomes. Journal of Management Studies, 46(5), 864-894. 

Sitkin, S. B.; See, K. E.; Miller, C. C.; Lawless, M. W., & Carton, A. M. 

(2011). The Paradox of stretch goals: organizations in pursuit of the seemingly 

impossible, Academy of Management Review, 36(3), 544–566. 

Spisak, B. R.; Grabo, A. E.; Arvey, R. D., & Van Vugt, M. (2014). The age of 

exploration and exploitation: younger-looking leaders endorsed for change and 

older-looking leaders endorsed for stability, The Leadership Quarterly, 25(5), 805-

816. 

Srivastava, A.; Bartol, K. M., & Locke, E. A. (2006). Empowering Leadership 

in management teams: effects on knowledge sharing, efficacy, and performance, 

Academy of Management Journal, 49(6), 1239–1251. 

Stadler, C., Rajwani, T., & Karaba, F. (2014). Solutions to the 

exploration/exploitation dilemma: networks as a new level of analysis, 

International Journal of Management Reviews, 16(2), 172–193. 

Subramaniam, M., & Youndt, M. A. (2005). The Influence of intellectual 

capital on the types of innovative capabilities, Academy of Management Journal, 

48(3), 450–463. 

Tuncdogan, A.; Van Den Bosch, F., & Volberda, H. (2015). Regulatory focus 

as a psychological micro-foundation of leader's exploration and exploitation 

activities, The Leadership Quarterly, 26(5), 838–850. 

Tushman, M. L., & O’Reilly, C. A. (1996). The Ambidextrous organizations: 

managing evolutionary and revolutionary change, California Management Review, 

38(4), 8–30. 

Yadollahi Farsi, J.; Zarea H., & Hejazi, S. R. (2012). Identifying effective 

ambidexture’s components on commercialization of academic research in 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          22

universities, Quarterly Journal of Research and Planning in Higher Education, 

18(1), 69-90. (in Persian) 

Zandi, F., & Tavana, M. (2012). A fuzzy group multi-criteria ea framework 

selection, Expert Systems with Applications, 39(1), 1165-1173. 

 

 

 

  


