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 چکیده

 ه اغلبکی؛ بطورشودیشناخته م یو سازمان یعملکرد فرد شیعامل مهم در افزا کیعنوان به یاندهیبه طور فزا رفتاری توانیدوسو

 ازین یو سازگار تیزمان خلاقنشان دادن هم ییتوانایعنی  یرفتار توانیبه دوسو وکار معاصر معمولاًانداز کسبها در چشمسازمان

ه سلامت حوز انیبندانشی هاشرکتنان در کارکشناسایی و تبیین عوامل فردی دوسوتوانی رفتاری  هدف بالذا این پژوهش  د؛ندار

و کارشناسان نفر از مدیران  1۷یفی با کمی( است. ابتدا در بخش کیفی و کو روش مورد استفاده در این پژوهش، آمیخته ) انجام شد

هدفمند و  یاهکیاز تکن یمندروش نظری و با بهرهو نخبگان دانشگاهی در حوزه سلامت به  انیبندانشی هاشرکت ارشد باتجربه

 ادینبداده هینظر جادیبه ا یکدگذار ندیفرای طهای حاصل از آن صورت گرفت و سپس داده افتهیساختارمهین هاییهمصاحب یبرفگلوله

نان بر کارکی حاصل از این بخش دوسوتوانی رفتاری هاافتهی اساسر بد. کارکنان منجر ش یرفتار یدوسوتوانزمینه عوامل فردی در 

ه بعد یابد. در مرحلتحقق می انیبندانشی هاشرکتدرونی در  زهیو انگ، تقویت روحیه هامهارت، کاساس عوامل فردی نگرش/ادرا

 عنوانهبگیری احتمالی ساده بنیان حوزه سلامت استان تهران با روش نمونههای دانشنان شرکتکارکنفر از  2۹۷با در نظر گرفتن 

حلیل عامل ها از طریق تنامهپرسشبا نظر خبرگان و روایی ساختاری  نامهپرسشمی، سنجش روایی صوری و محتوایی کنمونه بخش 

 سازیمدل آزمون گردید و از ارائه ابعاد مدل داریمعنی یابیارز یبرا هیفرضچهار  بخشاین در انجام شد.  PLSافزار تأییدی در نرم

 گرفت. قرار دییتأ مورد پژوهش فرضیات گردید، در نهایت تمامی استفاده فرضیات آزمون برای ساختاری معادلات

 

 انیبندانشی هاشرکتعوامل فردی؛ دوسوتوانی رفتاری؛ : واژگان کلیدی
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 مقدمه

، مشخص شده است نترنتیا عیو تکامل سر یهوش مصنوع ،یفناور ییشدن، همگرایانداز معاصر که با جهانچشم

( و موجب 2022، 1)مرادی و دس بازار را متحول کرده است ییایکرده و پو جادیکسب و کار ا یها میدر پارادا یراتییتغ

پایدار هند تا واکنش نشان د یطیو مح یکیتکنولوژ راتیینسبت به تغ عیو سر ریپذها به طور انعطافشرکتشده است 

ش مجبور به پرورکه یم شد خواه هاییشرکتاز  هایینمونهمتوجه  ،یبه هر صنعت گذرا یبا نگاه (.201۹، 2)آسنبمانند 

 تیقابل کیتند، هس یسازمان برداریو بهره یاکتشاف یهاتیاز قابل یبیترک ژهیوبه شده،تیتقو ای دیجد یهایستگیشا

های ها، شرکتاز جمله این شرکت (.2024و همکاران،  3)سارمنتو ندیگویم توانیکه معمولاً به آن دوسو یسازمان

به استفاده ها آنار مزیت رقابتی پایدهستند و  متکی رقابتی منبع یکعنوان  به نوآوری برشدت  بهکه  باشندیمبنیان دانش

خانی  )موسیایجاد کند ها نوآوری( را در آنسپس )و تیخلاق تواند هم کارآمدی و همیدارد که م یبستگیی ندهایاز فرآ

 وجودم موقعیت از و باشند داشته بالایی کارایی مدتبه عبارت دیگر فرایندهایی که هم در کوتاه (؛13۹۹همکاران، و 

  (.1۹۹1، 4)مارچدهند  محیطی در بلندمدت تطبیق تغییرات خود را با هم و کنند برداریبهره

نیاز به کارکنانی با قابلیت  آینده راتییتغ و مقابله با کار امروز کسب و یازهایبه ن ییپاسخگوبه منظور ها شرکت     

و  یریپذجستجو، انعطاف یعنی( و اکتشاف )دیو تول ییاجرا، کارا یعنی) یبرداردر بهره رفتارهای دوسوتوان دارند که

سازمان هستند که باید با رفتار دوسوتوان  کارکناناین در واقع  ؛(2023و همکاران،  5فورتونیسا)( خوب عمل کنند ینوآور

را دوسوتوانی کارکنان  رونیازا(؛ 2013و همکاران،  6)ترنرفراهم کنند در سطح سازمان را دوسوتوانی اجرای  امکان خود

 توانیم یاربردو بهره یافاکتش یهاتیفعال زمان ازهم تفادهاس یدادن خود برا قیو تطب یریپذدر انعطاف افراد ییتوانا

 باشدیبردارانه مشدن دو نوع رفتار کاوشگرانه و بهره بیصورت ترکبه یرفتار یوتواندوستعریف کرد. به مفهوم دیگر 

 (.200۹و همکاران،  ۷مام)

 یوکارهاسبک یازهایدارند که بتوانند ن ازین هایی دوسوتوانکارکنان و تیمبه  تواندوسو یهاسازمانبدین ترتیب        

 ثیرتأ شوند،می گمارده کار به سازمان توسط که افرادی توانایی ، زیراحساس باشند هاآنمختلف را درک کنند و نسبت به 

 شود،یم جادیدر سازمان ا یتیحما طیمح کیکه  یهنگام نیبنابرا ؛(4: 2015، 8)مایر دارند سازمان دوسوتوانی بر کلی

ر به که منج کنندی( شرکت می)در جهت سازگار ی( و اقدامات اکتشافیی)در جهت همسو یبردارافراد در اقدامات بهره

با عملکرد برتر به اهداف  هاسازمانتنها و  (13۹۷)نیازآذری و همکاران،  گرددیعملکرد م شیو افزا یانهیزم یدوسوتوان

 سر به آن در امروزی هایسازمان که رقابتی فضای به توجه با رونیازا (.13۹۷طهماسبی و همکاران، ) یابندمیخود دست 

 هایچهارچوب در برداریبهره و اکتشاف هایبه فعالیت را خود کارکنان بقا، و رشد بایستی جهت هاسازمان برندمی

ته داش یعملکرد بهتر تواندوسو یوجود دارد که سازمان ها دیام نیا ،یلاوری و تاشمن گفته به .نمایند ترغیب کارآمد

. (26: 13۹3مرادی و همکاران، )کند  یکمک متوانی دوسو جادیکنند که به ا فیرا توص یسازمان یباشند و ساختارها
                                                 
1 -Moradi & Dass 
2 - Assen 
3 - Maria Sarmento 
4 - March 
5 - Fortunisa 
6 - Turner 
7 - Mom 
8 -Mayer 
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 از استفاده رد ناتوانی و سازمانی هایقابلیت شدن منسوخ به منجر تواندمی مدتکوتاه عملکرد بر دیتأک مثال،عنوان به

 مداوم ررسیب به منجر تواندمی مدتطولانی موفقیت بر حد از بیش تمرکز شود درحالی که جدید وکارکسب هایفرصت

 شد خواهد منتهی منابع رفتن هدر و یرضروریغ و گزاف تغییرات به خودبه نوبه  که شود سازمانی هایمهارت و هاتوانایی

 یبرداربهره یهاتیفعال پیشبرد و انجام شرکت یک مهم و حیاتی مسئله جهیدرنت (.10۷: 201۷، ۱تامجنوویک و استیلین)

 (.1۹۹3 ،2مارچ و اللوینت) باشدیم آتی خود بقای از اطمینان برای اکتشافی یهاتیفعال توسعه و فعلی بقای از اطمینان برای

 است مشخص اما آنچه به حیات خود ادامه دهد که دوسوتوان باشد تواندمیسازمانی  ،به این مقولهباید توجه داشت 

 علت هب هاآن از بسیاری و است شده بنیان کوتاهدانش یهاشرکتها ازجمله بسیاری از شرکت عمر چرخه که است این

روند. می یشپ ورشکستگی سمت به و باز ایستاده فعالیت ادامه از محیطی هایفرصت و نیازها به پاسخگویی در ناتوانی

با  است اجتماعی کلان هایحوزه از یکی سلامت کهها به ویژه در حوزه شواهد حاکی از این است که این شرکت

موجود  یندهایاز محصولات/فرآ یحال بهره بردار نیو در ع دیجد یندهایدوگانه کشف محصولات/فرآ یهاخواسته

عنوان ب به)افرادی که اغل هاکنان این شرکتکارکند چرا که ی پیدا میاژهیورفتاری اهمیت  یدوسوتوان؛ لذا روبرو هستند

و  ایجاد شده میان فرایند اکتشاف یهاتنشمی توانند شوند( ها تلقی میهای رقابتی برای شرکتمنابع مهم دارای مزیت

 .کنندرا مدیریت  یبرداربهره

 دهندیرا پوشش م یکه هر دو بعد اکتشاف و بهره بردار توانبه کارکنان دوسو یابیمتعدد دست یایمزا رغمیعل بنابراین

توان کنان دوسوکار یبرا یعوامل فرد تبیینو  ییشناسا نهیدر زم یتوسط متخصصان منابع انسان یل توجهتلاش قاب چیه

عوامل  از اینکه است عبارت ردیگیاساسی که در این پژوهش مورد بررسی قرار م لسؤااز این رو صورت نگرفته است. 

 حوزه سلامت چیست؟ انیبندانشی هاشرکتفردی دوسوتوانی رفتاری کارکنان در 

 پیشینه پژوهش  مبانی نظری و 

 یبردارو بهره کتشافیا ی: رفتارهاسوتوانی رفتاریدو

اره دارد کار خاص اش کیانجام  یکارمند برا یبردارانه و اکتشافبهره یرفتار یریگبه جهت توانی رفتاریدوسو

 نیا دارد که یسازمان توانیخرد دوسو یدر مبان شهیکارکنان ر توانیمفهوم دوسو گر،ی(. به عبارت د2018 ،۳ی)الغمد

رتبط با م یها تیو فعال یبهره بردار یکارکنان برا یرفتار یریاست که به جهت گ یساختار چند بعد کیاز  یحاک

 یهاسازمانفرض استوار است که  نیبر ا یسطح فرد(. 201۹، ٤)کانیلز و ولداشاره دارد  نیمع یدوره زمان کیاکتشاف در 

نسبت  را درک کرده و یبرداربهرههر دو روش اکتشاف و  یهاخواستهدارند که بتوانند  ازین سوتوانبه افراد دو سوتواندو

ف و اکتشا نیکه تنش ب کنندیم تلاش متوالی و ساختاری (. دوسوتوانی2004، ٥اوریلی و تاشمنها حساس باشند )به آن

تنش  نی( معتقد هستند که ا2004)  نشایرکیو ب بسونیگ کهیحل کنند؛ درحال یساختار یابزارها قیرا از طر یبرداربهره

و انطباق  یهماهنگ یخود را برا یرفتار تیظرف دیبا یحل شود. هر کس یانهیزم یدوسوتوان قیاز طر یدر سطوح فرد دیبا

کتشاف و ا یبردارادغام بهره یبرا یو اجتماع یرفتار یاز ابزارها یانهیزم دوسوتوانی. ندک صوکار  مشخبا واحد کسب

                                                 
1 - Tomljenović & Stilin 
2 - Levinthal & March 
3 - Alghamdi 
4- Caniëls & Veld 
5 - O'Reilly & Tushman 
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و اکتشاف  یبردارسطح بهره نینوع متعادل است که ب کاین نوع دوسوتوانی، ی .کندیاستفاده م یدر سطح واحد سازمان

یی که هاسازمان. شودیشناخته م یبیترک یهایاستراتژ ای یمواز یعنوان ساختارهابه نیدارد، همچن یمتوسط تیموقع

چطور در هر دو حالت  دانندیم شانیعاد، مطمئن هستند که مدیران اجرایی در عملکرد کنندیمرا دنبال  یانهیزمرویکرد 

وانی ساختاری ی نتایج بهتری را نسبت به دوسوتانهیزماین یافته را که دوسوتوانی  توانیمی و اکتشاف عمل کنند. برداربهره

 شودیمبه این بافت در ادبیات رهبری پیوند داد که رهبری در تمام سطوح سازمان به عملکرد سازمان منجر  کندیمارائه 

 (.36: 2015مایر، )

 
 (.36: 2015مایر، )( 2013و تاشمن  یلیاور. انواع دوسوتوانی )1شکل 

 یاهنیزم یهامؤلفه ،یو فرهنگ یفرد یهایژگیو و یساختار یهامولفه حیتشر یبه جا انجام شده تحقیقات در      

. شودیم أکیدت باشند، سازمان توانمندی افراد عامل تواندیم که سازمانی یسازوکارها بر و شده نییدر سازمان تب سوتوانیدو

 مام،) است انیانس مدیریت منابع دیدگاه است، پرداخته رفتاری دوسوتوانی بررسی به که ییهادگاهید نیترمهم از یکی

 مانساز کردن دوسوتوان در سعی منابع انسانی یهاوهیش طریق از که ییهاسازمان کهاند داده نشان تحقیقات(. 2015

 (.1402،و همکاران پورحسنسازند ) فراهم نیز رفتاری کارکنان یدوسوتوان برای زمینهاند اند توانستهداشته

در سراسر  یازگارس تیو قابل ییراستانشان دادن هم یکارکنان را برا یرفتار توانایی ی(بافت) یانهیزم یدوسوتوان جادیا      

شکل ا ردر سازمان  افرادکه رفتار  اشاره دارد ییباورها و ندهایفرا ها،ستمیبه س زمینه. دهدیم شیافزا یواحد تجار کی

مان خود در ز میکه خودشان درباره تنظ نیکند به ا قیهمه افراد را تشو که شود یطراح یاگونهبه دیبا زمینه نیا دهد،یم

به نقل  2006و همکاران) ۱پتاوگ(. 13۹3مرادی و همکاران، کنند ) یریگمیتصم ییجوو بهره کاوشبین انجام کار و زمان 

که فرد با آن مواجه است،  یمتناقض یهاخواسته لیبه دل یاذعان داشت که در سطح فرد(.2016، ۲کاپیلا و تمپلار از:

زا چالش فرد یک ایبر که دادند نشان خود تحقیق . آنها درمشکل است اریبس یو اکتشاف یبرداربهره یبه رفتارها یابیدست

 توانیما ر تخصص این که رندیگیم نتیجه و باشدزمان متخصص به طور هم یبرداربهره و در اکتشاف بخواهد که است

که  رودی(، انتظار م2004) بسونیو گ نشاویرکیب یهاطبق گفتهبه طور خاص، پرورش داد.  فرد در زمانصورت همبه

 یتر سازمان خود اقدام کنند. براخود عمل کرده و در جهت منافع گسترده شغلخارج از محدوده  سوتوانکارکنان دو

 یکل یبا استراتژ ضحکه به طور وا یدیجد یهاخود را با فرصت دیزمان، کارکنان باهم یو سازگار ییهمسو یریگیپ

                                                 
1 - Gupta 
2 - Kauppila & Tempelaar 
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 نیاز مافوق خود اقدام کنند. ا تیخود و بدون کسب مجوز و حماخودبهبه طور وکار مطابقت دارد وفق دهند و  کسب

وتر از جل قدمکیداده و  شیخود را افزا یتا عملکرد کار کندیمهم است و به افراد کمک م هاطیمح رییرفتارها در تغ

در  کنانکار ییعنوان توانا( رفتار دوسوتوان را به2012و همکاران ) 2جاسمند(. 2014، ۱)رگان و مرس بمانند یباق گرانید

 زهیباانگ یریناپذکه رفتار دوسوتوان به طور اجتناب دهندیکردند و نشان م یسازظاهراً متناقض مفهوم فیوظا لیتکم

( یریذپو انعطاف ییمثال، کاراعنواناهداف متعدد )به یریگیمتفاوت در پ یکار یمداوم با تقاضاها ایزمان تعامل هم

 رییو تغ نامتجانس فیانجام وظا یخاص فرد برا یهامهارت یبه معنا تواندیم یدوسوتوان ترعیوس یاز منظر. مرتبط است

 یه بردارررا به طور همزمان کشف و به یتا منابع سازمان کندیبه کارکنان کمک م هیدوسو یهاتیطرز فکر باشد. قابل

 یاز دوسوتوان یسطح مناسب جادیا یاند که برامحققان استدلال کرده یاز لحاظ نظر (.201۷کنند )رزینگ و ذاکر ، 

کارکنان  ییتوانا(. 2016)کانیلز و ولد، بپردازند  زانیم کیبه  یبرداربتوانند به طور همزمان به اکتشاف و بهره دیکارکنان با

که به نوبه  و مقررات نیانعطاف منابع، قوان رقابلیغ انیاز جر یو بهره بردار یاکتشاف یها تیهمزمان فعال یریگیپ یبرا

  .(2013کند )سو  و همکاران،  یم یریشود جلوگ یم یبه اهداف سازمان یابیخود مانع دست

  .شده است یبخش بررس نیآنها در ا جیو نتا قاتیتحق یبرخبا توجه به اهمیت دوسوتوانی رفتاری کارکنان 

ها، محرکپرداختند که طی این پژوهش  کارکنان توانیدوسو ییرمزگشا( در پژوهشی به 2023و همکاران ) 3جوزف

 بندیپا ریزماپپروتکل  ی بهبررس نیا مشخص شد. یکار چشم اندازشکوفا شدن در  یعملکرد برا یامدهایها و پتیمحدود

 یادامنه یبررس یکه برا یتکرار یبندطبقه کیکامل با استفاده از تکن یموضوع لیو تحل هیتجز کیاز انجام  پسو  است

شدند:  یدهدر پنج دسته مجزا سازمان یی وکارکنان شناسا توانیو نه عامل مؤثر در بهبود دوسو ستیشده است ب یطراح

به، کار. به طور مشا طیکارکنان و مح تیعوامل مرتبط با شخص ،، رفتار کارکنانیارتباط اجتماع ،یعوامل سازمان

محدود  اریتاخ م،یت ییشناسا ،یکارکرد ی: تصددشویم دوسوتوانی کارکنانکه مانع  شدکشف  در این پژوهش چهارعامل

ت، ده نوع به اس افتهیبهبود  دوسوتوانی کارکنانشانزده نوع عملکرد گزارش شده که توسط  انی. در میشناس فهیو وظ

وسط  پژوهش صورت گرفته ت مرتبط هستند. یکه شش نوع با عملکرد سازمان یالمرتبط هستند، در ح یعملکرد فرد

 یوسوتوانحکایت از آن دارد که د ینیکارآفر یدر طراح یفرد یاعمال دوسوتوان در خصوص (2023و همکاران ) 4گانیک

 نیب یارو به مصالحه نیاز ا شودیاعمال م دهیدرهم تن یاوهیبه ش دیو تول یطراح فیانجام وظا یبرا یبه آرام یفرد

ه عنوان بکه طراحان با آن مواجه شدند « ذهن خلاق»و « ذهن فروش» نیکه تضاد ب یرسد در حالیم یبرداراکتشاف و بهره

با در نظر  کارکنان یدوسوتوان تیبا عنوان تقو ای رامطالعه( 2022و همکاران ) 5گویجیا آبابا سیدر آد .باشدمانع می

 یادل اجتماعتب هیپژوهش با ادغام نظر نیا دوسوتوان انجام دادند. یبا عملکرد بالا و رهبر یکار هایستمینقش سگرفتن 

 ینظارت ریکارمند غ 38۷از  ی( و با استفاده از نمونه ایمنابع انسان تیریمد AMOها )مدل ها و فرصتزهیها، انگییو توانا

 رب یبت و معنادارمث ریبا عملکرد بالا تأث یکار ستمینشان داد که س هاافتهیانجام شده است.  مخابرات اسیو فروش ندهینما

 یوانبا عملکرد بالا و دوسوت یکار ستمیس کی نیدوسوتوان رابطه ب یرهبر ن،یکارکنان دارد. علاوه بر ا یدوسوتوان

 یشرکت هادر  در یفرد یبا عنوان دوسوتوان نیز در پژوهش خود (2020مو  و همکارانش ) کند.یم لیکارکنان را تعد

                                                 
1 - Rogan & Mors 
2 - Jasmand 
3 - Joseph 
4 - Kaygan 
5 - Ijigu 
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انواع  ییبا شناسا یبررس نیاستفاده کردند. ا یفرد یتوسعه دوسوتوان یبرا کیستماتیس یبررس کیکوچک و متوسط از 

 و یکوچک و متوسط، وضوح مفهوم یشرکت هادر  نهیمفهوم به زم نیدادن ا وندیو پ یمختلف دوسوتوانی فرد

 . نتایج این مطالعه نشان داد که درجهکندیارائه م ندهیآ قاتیتحق یبرا یفرد وتوانیمطالعه دوس یرا برا یریگجهت

بر اساس  یردارباکتشاف و بهره نیاز رابطه ب یها متفاوت است. انواع مختلف نهیزم نیکارکنان در درون و در ب یدوسوتوان

 .شودیم یثبت و منفم جیمنجر به نتا یوجود دارد و دوسوتوانی فرد یو بعد تعادل یبعد زمان یعنیدو بعد 

های همؤلف و اپیشاینده از الگوی فازی کیفی مبتنی برتحلیل مضمونای ( در مطالعه1402و همکاران ) پورحسن

های حاصل از مصاحبه، عوامل سازمانی، تحلیل داده و تجزیه پس ازرا ارائه دادند که  مدیریت منابع انسانی دوسوتوان

کتشاف و های اپیشایندهای مدیریت منابع انسانی دوسوتوان شناسایی شدند و حوزهعنوان فردی، مدیریتی و محیطی به

 دوسوتوان و جبران خدمات عملکرد دوسوتوان، ارزیابی آموزش و توسعه دوسوتوان، برداری جذب و استخدامبهره

نشان داد م هل از محاسبات حاصهای یافتههای مدیریت منابع انسانی دوسوتوان شناسایی گردید. عنوان مؤلفه دوسوتوان به

ترین عوامل های اول تا سوم مهم های مدیریتی به ترتیب رتبهعوامل حمایت و پشتیبانی مدیریت، تعهد مدیران و سبککه 

اک تطبیق تشویق به خودآموزی و به اشتر مؤثر بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی را کسب کردند و آموزش پذیر،

صورت  در پژوهش. را کسب کردند دوسوتوان بالاترین رتبه آموزش و توسعه های مؤلفهزیرمجموعهها از گذاشتن آموخته

 یگریانجیبر م دیکارکنان با تأک یدوسوتوان بر دوسوتوان یرهبر ری( تأث1401دامنه ) یمانیو سل یسلطاندهقانی گرفته توسط 

 بیان به ترتباز و بسته رهبر یلعه نشان داد که رفتارهامطا نیا جیقرار گرفت. نتا یمنعطف و سازگار مورد بررس یرفتارها

، استفاده پژوهش نیحاصل از ا یهاافتهیبردار در کارکنان خواهد شد. طبق و بهره یاکتشاف ینوآور یباعث بروز رفتارها

در  و شودینوآورانه دوسوتوان توسط کارکنان منجر م یبروز رفتارها شیبه افزا یاز هر دو رفتار رهبر یازهیاز آم

. سخدری است یکارکنان ضرور یکار نینو و نهیبه یبه رفتارها یابیدر دست رانیمد یدوسوتوان از سو یرهبر گرفتنشیپ

 ارکنانک یانهیزم یدوسوتوان یبر رفتارها یفرد یهایژگیو ریتأث ییشناسا( نیز در پژوهش خود به 1400و عابدینی )

 .شده است یآورشهر تهران جمع ییغذا عیصنا هایشرکتنفر از کارکنان  203از ها بر اساس پرسشنامه دادهپرداختند. 

 گرلیتعد ریاما تأث دهد،یم شیرا افزا یفرد یدوسوتوان ،ییگراو اخلاق نانهیکارآفر شیکه گرا یافته ها حاکی از آن است

که  یه از کارکناننشان داد ک جینتا نینشد. همچن دییتأ یفرد یو دوسوتوان نانهیکارآفر شیگرا نیبر رابطه ب ییگرااخلاق

در  ظار داشت.روزانه را انت فیانجام وظا نیدر ح یاکتشاف یتوان رفتارهایدارند، م یشتریب یو اخلاق نانهیکارآفر لاتیتما

ین کردند. در ا یبندتیو اولو ییشناسارا  کارکنان یعوامل مؤثر بر دوسوتوان( 13۹۹) و همکاران پورحسنپژوهشی دیگر 

 یتیشخص یهایژگیعامل وشد؛ استخراج  از ادبیات پژوهش کارکنان یعنوان عوامل مؤثر بر دوسوتوانبه عامل 21پژوهش 

یزه درونی و انگعوامل  سپسو کارکنان شناخته شد  یعامل بر دوسوتوان نیرگذارتریتأث یدرون یعامل فرد کیعنوان  به

ترجیحات شخصی، گرایش یادگیری، تجربه، تخصص، خودکارآمدی عمومی، فرهنگ تسهیم دانش، فرهنگ 

های ارشد مدیریت، سیستم های کاری با عملکرد بالا، توانمندسازی، حمایت مدیریت، رهبری متضاد، اثربخشی تیم

  اند.پذیری منابع انسانی و انگیزه بیرونی قرار گرفتهانعطاف

 

 



 1403، شماره چهارم، زمستان فصلنامه تعالی منابع انسانی، سال پنجم
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 شناسی پژوهشروش

از  ایختهآمی رایز ترکیبی( انجام شده است،) از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش آمیخته اکتشافی پژوهشاین 

از  زیو ن (مصاحبه) یفیک قیتحق یاست و در آن هم از ابزارها یشیمایپ قیو تحق متخصصان از یبر نظرخواه یمبتن قیتحق

ژوهش عنوان رویکرد پکه در این پژوهش به ( بهره گرفته شده است. روش ترکیبینامهپرسش) یکم قیتحق یابزارها

 رداستفادهمو قرار دارد. در بخش کیفی راهبرد همان مکتب اصالت عمل ای سمیپراگماتانتخاب شده است در زمره پارادایم 

پژوهش در تلاش  نی. اشودیاستفاده م کردیرو نیبا چند ادیبناست؛ روش داده ادیبنداده یپردازهینظر پژوهش، این در

است اما  زیبرانگچالش کردیرو نیاگرچه ا رایکند؛ ز الاهداف خود را دنب ،(یزری)گل ظاهرشونده کردیاست تا با اتخاذ رو

سترش ها گداده لیتحل یافق پژوهشگر را برا مسئله نیا و ردیگیصورت م یعیوس اریبس یحاصل در فضا یسازمدل

  دهد.می

 گاهی شاملدانش نخبگان باتجربه و ارشد و کارشناسان مدیران خبرگان شامل کیفی، مرحله در کنندگانمشارکت

ین ترتیب در باشد. بدمی تهران استان سلامت حوزه بنیاندانش هایشرکت در مدیریت تجربه و با آشنایی مدیریت اساتید

بنیان های دانشبنیان حوزه سلامت، مجوز مصاحبه با مدیران شرکتهای دانشاین پژوهش ضمن تماس با مدیریت شرکت

ها دعوت به همکاری ای حاوی مشخصات پژوهش، جهت تنظیم وقت مصاحبه از آندر استان تهران اخذ و با ارسال نامه

 در این پژوهش به عمل آمد. 

 گیریمونهن از استفاده با مرحله این است. در شده استفاده هدفمند گیرینمونه روش از پژوهش این کیفی بخش در   

 تا شودمی تهخواس اولیه کنندگانشرکت از یبرفگلوله روش در. شد خواهد انتخاب آماری نمونه ی،برفگلوله غیراحتمالی

است،  دیمف اریدر دسترس هستند بس یکنندگان به سختکه شرکت یزمانو معرفی کنند  پژوهشگر به را خود مشابه افراد

 وعن این که مواردی درشوند.  هیبه طور مکرر توص مطلعنفر توسط افراد  نیروش ممکن است چند نیدر ا نیهمچن

لذا در این د؛ خواهند دا لیرا تشک یمعتبر اریافراد منتخب نمونه بسداشته باشد  وجود کارشناسان بین نظرات همگرایی

و کارشناسان ارشد مجرب و نخبگان  رانیکارکنان )مد یرفتار ینفر از افراد مطلع به موضوع دوسوتوان 1۷پژوهش با 

رحله اشباع تا م یریگبه عمل آمد و نمونه افتهیساختمهین یهاحوزه سلامت مصاحبه انیبندانش یهادانشگاهی( در شرکت

ا نشد. ب دیو مقولات جد میها منجر به کشف مفاهداده لیو تحل هیبه بعد تجز 14 هباز مصاح کهیبطور ؛افتیادامه  ینظر

رد پژوهش از راهب یفیک یهاداده یآوراز حصول اشباع نظری انجام شد. جمع نانیبرای اطم زین گریمصاحبة د 3حال  نیا

. 2کدگذاری باز . 1اند از: گام اصلی کدگذاری عبارت 3 ادیبندادهرویکرد بر اساس  کندیتبعیت م ادیبنداده یپردازهینظر

و  یاساس یشامل کدگذار یو اشتراوس بدواً دو سطح کدگذار زریگل کردیکدگذاری نظری.  رو. 3کدگذاری انتخابی 

 کردیدر رو یگذارکد هیو هولتون رو زریمتعاقباً گل (.1۹6۷)گلیزر و اشتراوس، اند را ارائه نموده ینظر یکدگذار

باز و  یکدگذارعه رمجمویشامل دو ز یاساس ینمودند که طبق آن، کدگذار حیتشر شتریرا با وضوح ب کیلاسک

 .(2004و هولتون ،  زری)گل شودیم یانتخاب یکدگذار

 کدگذاری باز، یامرحلهسه فرایند از ها،مصاحبه از آمده به دست هایداده تحلیل و تجزیه جهت این پژوهش در

گاه با از یک پروتکل اولیه آغاز شد آن فادهها با استصورت که اجرای مصاحبه نیبه ا است شده استفاده نظری و انتخابی

 یهاجدید در مدل پژوهش، پروتکل مصاحبه تکمیل و سؤال یهاها و شناسایی و کشف مفاهیم و طبقهپیشرفت مصاحبه

 تبع مدل مفهومی اکتشافی، گسترش و تکامل یافت.آن به
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 (؛1۹۹4، 1گوباو  لینکلن)و گوبا  نکلنیل یابیروش ارز زیر بر مبنایاقدامات ی بخش کیفی ابیو اعتبار ییرواجهت   

 با موضوع پژوهش درگیر بوده است کاملاًدر تمام مدت انجام پژوهش محقق و موثق بودن: ی ریباورپذ :رفتیصورت پذ

ست آمده با ی به دهاو مقوله لیتحل ندآیفر یو بررس چند متخصصپژوهش توسط  ندیفرا دییتأ ،یبا صرف زمان کافو 

 یتا حد قابل قبول پژوهش یهااعتبار داده یمحوری در کدگذارکنندگان و اعمال نظرات آنها نفر از مشارکت 3کمک 

 از اجازه با کسب مهم واز نکات  محقق یبردارادداشتیزمان با مصاحبه هم طولدر  :یاعتمادبخش .است افتهی شیافزا

و  هاافتهیو  هاداده نیب مستمرارتباط و مراحل کار  کلیه یها ضبط و ثبت شد. مستندسازکل مصاحبه ،شوندگانمصاحبه

: یریدپذییتأ .پژوهش بوده است اعتمادبخشی شیافزا یبرا ه استپژوهش انجام داد ریدر مس محققکه  یرفت و برگشت

. ابدی شیافزا قیتحق دییتأ تیقابلتا  برسدبه حداقل  فیمداخله در توص سعی شده است تاپژوهش  نیدر ادر این راستا 

 دیمو هادگاهیاز د یعیوس فیط یآوراز جمع نانیو حصول اطم یغن یهااستفاده از دادهدر پژوهش حاضر : یریپذانتقال

 ندیر فرآاعتبا شیمنظور افزا بههدفمند  یریگنظر با روش نمونهمتخصص و صاحب یهاو از تنوع گروهاست  یریپذانتقال

 . مصاحبه استفاده شده است

 آماری در این بخش کلیه کارکنان . جامعهپیمایشی است - یها توصیفداده یآورنحوه جمعدر بخش کمی 

که پژوهش در حال  یزمان بازةپرسنل در  تعداد از نیااست که  تهران استان سلامت حوزه بنیاندانش هایشرکت

 از نمونه انتخاب نفر است.  برای 1300 هاآناند که تعداد بوده تیمشغول به فعال ،بوده است هاشرکت نیا در شدنانجام

 با و وکرانک فرمول از استفاده با لازم نمونه شده است. تعداد استفاده احتمالی تصادفی گیرینمونه روش از آماری جامعه

است. جهت گردآوری  2۹۷با  برابر درصد 5 خطای با و درصد 50 موفقیت نسبت درصد، ۹5 اطمینان در نظرگرفتن

گویه و پرسشنامه  20ساخته عوامل فردی با محقق نامهپرسشهای موردنیاز در خصوص ارزیابی مدل پژوهش از داده

ملاً ای، از کاگزینه 5بر پایه طیف لیکرت  نامهپرسشهای گویه استفاده گردید. همچنین گویه 8دوسوتوانی رفتاری با 

. گرفت قرار محتوایی مورد بررسی روایی روش با استفاده مورد نامهپرسش مخالفم تا کاملاً موافقم تنظیم شده است. روایی

خصصی ایشان، ت نظراتمذکور در اختیار خبرگان و نخبگان دانشگاهی قرار گرفت و با اعمال  نامهپرسشکه  صورت نیبد

رد ارزیابی ی مودییتأهم توسط تحلیل عاملی  نامهپرسششد. روایی سازه  دییتأاصلاحات اعمال گردید و روایی محتوایی 

های کمی و آزمون از ضریب آلفای کرونباخ بهره گرفته شد. برای تحلیل داده نامهپرسشمنظور تأیید پایایی قرار گرفت. به

 شد؛ استفاده ساختاری معادلات سازیمدل PLS افزارفرضیات پژوهش از نرم

 های پژوهشیافته

حوزه  انیبندانش یهاو کارشناسان ارشد باتجربه و نخبگان دانشگاهی در شرکت رانینفر از مد 1۷مرحله با  نیدر ا

شده با  متون مصاحبه لیآنها، تحل یها و اجرا. پس از انجام مصاحبهرفتیانجام پذ افتهیساختارمهین یهاسلامت مصاحبه

 ست.انجام شده ا ینظر یو کدگذار یانتخاب یباز، کدگذار یدر سه مرحله کدگذار ادیداده بن هیاستفاده از روش نظر

 هب محدودیت بدون باز، کدگذاری در مرحله گلیزری پژوهشگررویکرد ظاهرشونده  مبنایبر کدگذاری باز: 

عد تا در مرحلة ب ابدییادامه م یمرکز دهیاثرات ظهور پد میها تا ترسآزاد داده یکدگذار پردازد ومی هامقوله گذارینام

پس از   حاضر پدیده محوری در پژوهش .هدایت شود وریمح دةیر بر اساس پدگذاانتخابی، کد یرگذایعنی مرحلة کد

                                                 
1 - Lincoln & Guba 
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ی بردارهرهبقابلیت اکتشاف و را  یمحورپدیده  محققکه در این مرحله، ی اگونهنمودار شد به یازدهم مصاحبة یکدگذار

به مصاح ی،و بعد از کدگذارپرداخته آن  یمحقق پس از هر مصاحبه به کدگذار جهت استخراج مفاهیمنام گذاشت. 

پس از  .دیرس یمصاحبه مقولات به اشباع نظر 1۷که بعد از  یداشت تا زمان ادامه هیرو نی. اداده استرا انجام  یبعد

 .کد یا مفهوم شناسایی شد 20حدود  ها،مصاحبهتمام  یکدگذار

 ی از نحوه کدگذاری اولیه )کدهای باز( در جدول ذیل ذکر شده است. انمونهبه دلیل محدودیت فضا در مقاله حاضر  

 . نمونه هایی از مصاحبه های اولیه1جدول 

 کد باز مطالب پیاده شده از مصاحبه
رکت بنده در ش ...رو کسب کنندکاری متفاوتی  هایتجربهدر واحدهای مختلف کار کنند تا من به کارکنانم اجازه دادم »... 

تند شبر اساس توانایی که در کار داها اینکه دو یا سه سال تجربه دارند  یو خلاق وجود دارند، در واقع افراد زهیجوانان باانگ

ها به افراد سازمانکردند. به عقیده من عملاً همه  جادیا شرکت تو واعتماد ر بودند حل کنند،که قادر  یبر اساس نوع مشکل و

 «.دارند ازیو خدمات ن دیخلاق و مبتکر در تول

ا قادر ر کارمند یکارآفرین شخصیت. همین مآنچه مهم است این است که به تغییرات، رویدادها و روندها حساس باشی »...

با  بعدند و ارتباط برقرار ک ه،درستی به دنبال اطلاعات باشد و بتواند بین آنچه در صنعت یا بازار پیدا کردکه به هسازمی

 «.اطلاعات درست را از نادرست تشخیص دهید ،ارزیابی صحیح

که  کنندیو احساس م نددار ازیاوقات ن بعضی، کنندیم تیاحساس مسئول تیموفقکسب  یبرا در شرکت بنده کارمندان»

، حالنیباا ؛خورده وندیپبه همکارکنان  یابزرگ، بر یهاو انتخاب تیمسئولبه نظر من  .ندانجام ده یفرد یهاانتخاب دیبا

 «کنندهماهنگ هم  شانخود سیو با رئ کنند یبررس ومواد ر وبودجه باید  کارکنان در این شرایط

 واهندخیچگونه م ند کهریبگ میکه تصم امحق را داده نیا به آنها منو  دارندکامل  تیمسئول افراد در این شرکت»... 

در  و هستلازم در این شرکت  انجام کارها یکه برا هست یزیچ نیارا انجام دهند، زمانشان را مدیریت کنند،  شانفهیوظ

 «.بر کارشان کنترل داشته باشند توانندیمکارکنان  صورت نیا

به ند؛ کمختلف رفتار  چطور با افراد داندمیو  دهوش هیجانی بالایی دارد، روابط اجتماعی بالایی دارکارمند دوسوتوان »

ری که در گوشه به دنبال تغییدهند دارند منعطف هستند و مرتباً خود را وفق می دلیل اینکه کارکنانی که هوش هیجانی بالایی

 .«گردندمیو کنارشان قرار گرفته 

های کاری مرتبط، تجربه

، خلاقیت فردی

شخصیت کارآفرینانه، 

ی برا تیاحسـاس مسـئول

، مهارت انجام بهتر کارها

مدیریت زمان، هوش 

 هیجانی بالا، روحیه تغییر

 

و دیگر  ردیپذیورت مص طمرتب یهاو مقوله اصلی، کدگذاری صرفاً برای مقوله لهدر این مرحی: انتخاب یکدگذار

ی مختلف یهایبندو گروه  هایژگیفهرست شده و سپس و تمرحله، مقولا نی. در اشوندیگرفته نم نظردر  مرتبطنا یهاداده

در  نینابرااشباع شوند؛ ب طمرتب یهاو مقوله یکه مقوله اصل ابدییابی تا زمانی ادامه مخکدگذاری انت .شودیآنها انجام م از

 یردارببهرهقابلیت اکتشاف و باز تحت عنوان  یکدگذار مرحلة شده در استخراج وریها حول مقوله محمصاحبه مه،ادا

 .دهدیم( کدها و مفاهیم بدست آمده در این مرحله را نشان 2ت پذیرفت. جدول )صور

 . ابعاد و مولفه های فردی دوسوتوانی رفتاری کارکنان بر اساس مصاحبه با خبرگان2جدول 

 هامؤلفه ابعاد مقوله

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 نگرش /ادراک

 خلاقیت فردی

یشناسگرایانه در کنار سطح بالای وظیفهبرونرفتار   

های کاری مرتبطتجربه  

 شخصیت کارآفرینانه

 تحمل ابهام
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 قابلیت

اکتشاف و 

 یبرداربهره

 

 

 

 

 

 

 

برای انجام بهتر کارها احسـاس مسـئولیت  

 هوش هیجانی بالا

پذیریریسک  

نفسداشتن اعتمادبه  

نگریآینده  

 آمادگی و سلامت جسمانی

 

هامهارت  

 

شناختیمهارت   

 مهارت مدیریت زمان

مختلف هاینقش نگهداری توانایی  

های پژوهشیخبرگی در تکنیک  

 تقویت روحیه

 

 روحیه رقابت فردی

 روحیه تغییر

 

 انگیزه درونی

 

تقسیم زمان بین  گیریتصمیمداشتن استقلال برای 

برداریبهره اکتشاف و هایفعالیت  

 اشتیاق به کار

 انگیزه دستیابی به موفقیت

 ادجیپژوهشگر با ا ندیفرا نینام دارد. در ا ینظر یشناخت روابط کدها همان کدگذار ندیفراکدگذاری نظری: 

 یکدها .ندیدرآ کپارچهی هینظر کیبه شکل  یواقع یتا کدها کندیم ییباز را شناسا یکدها انیروابط م ییهاهیفرض

 . کنندیم کپارچهیرا  هینظر ها،هیصورت فرضشده بهشکسته میبه هم بافتن مفاه لهیوسبه ینظر

 
 ینظر یکدگذار هها در مرحل داده لیحاصل از تحل یالگو. 2شکل 

 سعی بر آن است تا هامقوله دمانیو با کنار هم قراردادن و چ یمحورپدیده  اساس برقسمت  نیدر ابدین منظور 

های استخراج بنیان در حوزه سلامت بیان شود. در بین مقولههای دانشدوسوتوانی رفتاری کارکنان شرکت از تجربه یتیروا

عنوان  به همقول این انتخاب به عنوان یک پدیده محوری مطرح است. دلیل "برداریقابلیت اکتشاف و بهره "شده، مقوله 

ی محوریستگیشادهندگان بر . اغلب پاسخشودیم دهیوح دوضها بهداده شتریآن در ب یاست که ردپا نیا محوری پدیده

های کنند به همین دلیل است که اهمیت زیادی به ارزشعنوان منطق غالب و دست غالبشان در سازمانشان پافشاری میبه

 نگرش/ادارک
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 از پس .نمود مرتبط آن به را هاو دیگر مقوله قرار داد مرکز در را مقوله این توانمی بنابراین شود؛درون سازمان داده می

 شود: می ارائه زیر شرح به هاکدگذاری فرضیه و تحلیلگانه سه مراحل

 دارد. داری معنی نگرش/ادراک بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان تاثیر. 1 فرضیه

 .دارد داری معنی مهارت های افراد بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان تاثیر. 2 فرضیه

 .دارد داری معنی دوسوتوانی رفتاری کارکنان تاثیرتقویت روحیه بر . 3فرضیه 

 .دارد داری معنی انگیزه درونی بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان تاثیر. 4 فرضیه

 . است گرفته صورت تحقیق سؤالات سپس و مدل بررسی بخش دو در کمی دادههای تجزیه وتحلیل

اده ها و جداول استفاز جمله شاخص یفیاز آمار توص یشناختتیجمع یهاداده لیوتحل هیتجز یپژوهش برا نیدر ا

. دیاستفاده گردpls و spss  افزارو از نرم یخط ونیو رگرس یهمبستگ بیاز آزمون ضر هاهیفرض لیتحل یو برا دهیگرد

 :آمده است در جدول ذیل نمونه مورد مطالعه یشناختتیجمع یهایژگیدر ادامه و
 شناختیپاسخگویان بر اساس متغیرهای جمعیت . فراوانی و درصد فراوانی3جدول 

 درصد فراوانی نام متغیر

 جنسیت
 3۴ 101 زن

 66 1۹6 مرد

 سن

 ۴/6 1۹ سال 20کمتر از 

 6/27 ۸2 سال 25تا  21

 1/۴2 125 سال 30تا  26

 5/16 ۴۹ سال 35تا  31

 ۴/7 22 سال 35بیشتر از 

میزان 

 تحصیلات

 1/11 33 دکتری

 7/37 112 فوق لیسانس

 2/51 152 لیسانس

 سابقه کار

 ۸/۴۴ 133 سال 5تا  1

 7/3۴ 103 سال 10تا  5

 1/13 3۹ سال 15تا  10

 ۴/7 22 سال و بالاتر 15

 100 2۹7 کل

 های آمار توصیفی .  شاخص۴جدول 

 انحراف معیار میانگین بیشترین مقدار کمترین مقدار تعداد نام متغیر

)نگرش/ ادراک(   2۹۷ 55/1  5 ۹۹4/3  008/1  

های افرادمهارت  2۹۷ 2 5 828/3  6۷6/0  

۷53/3 5 2 2۹۷ تقویت روحیه  ۹13/0  

۹48/3 5 1 2۹۷ انگیزه درونی  1۹6/1  

۷۹/1 2۹۷ عوامل فردی  8۷5/4  881/3  641/0  
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۷62/1 2۹۷ دوسوتوانی رفتاری )اکتشاف و بهره برداری(  606/4  665/3  512/0  

 665/3و میانگین متغیر دوسوتوانی رفتاری  881/33میانگین متغیرهای عوامل فردی برابر  (،4) با توجه به جدول

 دست آمده است.به

هنگام بررسی نرمال بودن شده است. اسمیرنوف استفاده  - آزمون کولموگروف ها ازبرای بررسی نرمال بودن داده

 طور که در جدولشود؛ همانتست میدرصد  5ر سطح خطای د ها نرمال استصفر مبتنی بر اینکه توزیع داده یهفرض هاداده

 یبررس یابر اسمارت پی ال اسافزار از نرم نیبنابرا های مربوط به متغیرهای پژوهش نرمال نیستند؛( مشخص است داده5)

 استفاده شده است. پژوهش یهاهیفرض

 . نتایج آزمون نرمالیتی5جدول 

معناداریمقدار  آماره آزمون نام متغیر  

1۷8/0 نگرش /ادراک  000/0  

هامهارت  203/0  000/0  

2۹0/0 تقویت روحیه  000/0  

288/0 انگیزه درونی  000/0  

0۹3/0 عوامل فردی  000/0  

161/0 دوسوتوانی رفتاری )اکتشاف و بهره برداری(  000/0  

 اریمع مقدار شود.واگرا استفاده میروایی همگرا و روایی ، گیری سه معیار پایاییاندازه برازش مدل برای بررسی

 است. 4/0از  شیب قیمربوط به عوامل تحق یعامل یبارها بی( ضرا6است. در جدول ) 4/0 یبار عامل بیمناسب بودن ضرا

با . برخورد کنیم، مجبور به حذف آن سؤال هستیم 4/0با بارهای عاملی کمتر از  ییهاپس از اجرای مدل، به سؤال اگر

 یتمامو  است 5/0برابر  AVE یو برا ۷/0، برای پایایی ترکیبی ۷/0ه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ توجه به اینک

 کرد. دییرا تأ ی پژوهشهمگرا ییو روا ییایصحت پا توانیمقدار مناسب هستند، م یدارا یعامل یبخش بارها یارهایمع
 . بررسی پایایی و روایی همگرا6جدول 

     AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ عاملی ضرایب بارهای نام متغیر

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 نگرش/ ادراک

 

Q1 860/0 ۹4۹/0 ۹56/0 665/0 

Q2 ۷48/0    

Q3 ۹45/0    

Q4 ۷۹4/0    

Q5 ۷53/0    

Q6 855/0    

Q7 835/0    

Q8 ۷35/0    

Q9 ۹1۷/0    

Q10 ۷4۹/0    
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روایی     

معیار  واگرا 

برازش  بررسی 

در این پژوهش از روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا استفاده شده است. گیری است که های اندازهدل

هر  AVE جذرمقدار  مشخص شده اند رهیکه با رنگ ت ییهاداده شده است، در مکان( نشان ۷طور که در جدول )همان

 .شودیم دییتأروایی واگرای پژوهش به روش فورنل و لارکر  نیبنابرا بیشتر است؛ عاملعامل از مقدار همبستگی دو 
 . بررسی روایی واگرای پژوهش به روش فورنل و لارکر7جدول 

 انگیزه درونی تقویت روحیه هامهارت نگرش/رفتار/ادراک 
دوسوتوانی 

 رفتاری

        815/0 نگرش/ادراک

      ۷۷۹/0 404/0 هامهارت

    ۹45/0 411/0 042/0 تقویت روحیه

  ۹83/0 306/0 451/0 16۷/0 انگیزه درونی

 ۹4۹/0 0۷4/0 15۷/0 205/0 166/0 دوسوتوانی رفتاری

)اکتشاف و بهره 

 برداری(
     

عامل  کیمعیاری است که اثر  2R. میپرداخت  2Qو 2Rمعیارهای به بررسی  گیریاندازه برازش مدل مرحلهپس از 

هایی برای مقادیر ضعیف، به عنوان ملاک 6۷/0و  33/0، 1۹/0و سه مقدار  دهدیزا نشان معامل درون کیزا را بر برون

شامل  از بررسی اعتبار استفاده شده است کهعتبار مدل برای بررسی کیفیت یا اشود. متوسط و قوی در نظر گرفته می

Q11 ۷45/0    

 Q12 ۷50/0 ۷82/0 860/0 60۷/0 هامهارت

Q13 ۷۷1/0    

Q14 68۹/0    

Q15 8۹3/0    

 Q16 ۹58/0 882/0 ۹43/0 8۹3/0 تقویت روحیه

Q17 ۹32/0    

 Q18 ۹80/0 ۹82/0 ۹88/0 ۹66/0 انگیزه درونی

Q19 ۹۷6/0    

Q20 ۹۹2/0    

 Q21 838/0 ۹16/0 ۹41/0 800/0 دوسوتوانی رفتاری

Q22 6۹0/0    

Q23 82۹/0    

Q24 ۹14/0    

Q25 8۷2/0    

Q26 818/0    

Q27 6۷6/0    

Q28 ۹۹2/0    



 ...اننکارکشناسایی و تبیین عوامل فردی دوسوتوانی رفتاری                                                                                                  سهیلا اکاتی      

 

۸۱ 

 

قدار این شاخص م اگرو  کندبینی مدل را مشخص میقدرت پیش باشد. این معیارشاخص بررسی اعتبار حشو یا افزونگی می

مل یا متوسط و قوی عا ،بینی ضعیفقدرت پیش بیانگربه ترتیب باشد  35/0و  15/0، 02/0 زادرون عواملیکی از  برای

های وابسته در حد متغیر برای 2Q و 2R معیارهای( ۹با توجه به مندرجات جدول ). استمربوط به آن  زایعوامل برون

 متوسط و قوی است.

 2Qو  2R معیارهای. بررسی ۸جدول 

 R2 Q2 نام متغیر

/.314 نگرش/ ادراک  1۹1./  

هامهارت  ۷48./  425./  

/.368 تقویت روحیه  302./  

/.4۹8 انگیزه درونی  451./  

40۹/0 دوسوتوانی رفتاری  306/0  

بررسی  Smart PLSافزارت ساختاری با استفاده از نرمعادلادر مرحله بعدی روابط بین متغیرها با استفاده از مدل م

 در شکل و جدول زیر گزارش شده است. .و همچنین تخمین استاندارد  Tبیضرا خروجی حاصل که شد

 

 معناداری ضرایب . مدل3شکل 

 . نتایج بررسی فرضیه های پژوهش۹جدول 

 

 ردیف
 

هاهیفرض  
ضریب 

 استاندارد مسیر

 

T- Value 

 

 

P-Value 

 

 نتیجه آزمون

560/0 نگرش/ادراک بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان ریتأث 1  831/8  000/0 فرضیه دییتأ   

کارکنانی افراد بر دوسوتوانی رفتاری هامهارت ریتأث 2  865/0  1۹2/۷1  000/0 فرضیه دییتأ   

تقویت روحیه بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان ریتأث 3  60۷/0  551/8  000/0 فرضیه دییتأ   
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انگیزه درونی بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان ریتأث 4  ۷06/0  225/15  000/0 فرضیه دییتأ   

-۹6/1و  ۹6/1خارج از بازه )  T- Value( و مقادیر  -1و  1(  ضرایب مسیر در بازه )۹با توجه به مقادیر جدول فوق  )

 شده است. داریمعنو  دییتأدرصد روابط بین متغیرها  ۹5سطح اطمینان  در نیبنابرا دارند؛( قرار 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

با توجه به اهمیت موضوع، پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تبیین عوامل فردی دوسوتوانی رفتاری کارکنان در 

 اری انتخابیکدگذاری باز، کدگذانجام شد و با کمک سه نوع   با استفاده از روش آمیخته اکتشافی انیبندانشی هاشرکت

تحلیل  و ین صورت که در مرحله کیفی پژوهشگر پس از تجزیهمفاهیم و روابط بین آنها تبیین شد. بد کدگذاری نظریو 

داده  راهبرد یاصل مشخصه ،هادادهاز  میگرفتن مفاه هیهرچند که ماشده، مفاهیم )کدها( را پدید آورد، های انجاممصاحبه

نمود، نتیجه  ها را ایجادهبندی کرده و مقولها را دسته؛ سپس بر اساس ارتباط معنایی موجود بین کدهای اولیه، آناست بنیاد

های موردنیاز در مقوله اصلی بود. در مرحله بعد جهت گردآوری داده 4مفهوم و  20به دست آمده گویای شناسایی 

 ابیرتع نکات، بر مبتنی سنجه گویه تدوین گردید. این 20خصوص ارزیابی مدل کیفی پژوهش، پرسشنامه محقق ساخته با 

است و تمامی سؤالات بر اساس کدهای  پژوهش نخست مرحله در شوندگانمصاحبه هایقولنقل از برآمده اصطلاحات و

    ها تدوین شد.باز استخراج شده از مصاحبه

 و هامهارت ،دراکانگیزه درونی، نگرش/ا مقوله اصلیدر قالب چهار  کارکنان دوسوتوانی رفتاری عوامل فردی 

داشتن ، رهایی چون روحیه تغیی، ویژگیانگیزه درونیژوهش نشان داد که در حوزه این پ. شوندیم یبندتقویت روحیه طبقه

وسوتوانی رفتاری دبه کار لازمه  اشتیاقی و برداراکتشاف و بهره یهاتیتقسیم زمان بین فعال یریگمیاستقلال برای تصم

و  (201۹) 1(، کانیلز و ون آسن2020)(، مو و همکارانش 2023جوزف و همکاران ) یهاافتههستند. این نتایج همسو با ی

مهم  کنندهینیبشیپ کی یدرون زهیانگ( 2023جوزف و همکاران ) یهاافتهدر ی بوده است. (13۹۹حسن پور و همکاران )

 شیا افزاب یجانیهوش ه یکارکنان خدمات خط مقدم با سطوح بالا یفرد توانیدوسو بطوریکه .است یفرد توانیدوسو

انگیزه درونی و ترجیحات شخصی ( هم 13۹۹حسن پور و همکاران )کند. در پژوهش یرشد م عتریسر یدرون زهیانگ

به انجام  تمایل به گفته این محققانشده است.  کارکنان شناختهدوسوتوانی بر  موثرعنوان دومین عامل  کارکنان به

 بق مطالعاتط .خصی کارکنان دارد؛به انگیزه درونی و ترجیحات ش ی بستگی زیادیبرداراکتشاف و بهره یهاتیفعال

، مطابقت نندکیرا القا م ییبالا یدرون زهیکه انگ ییهاتیبا مشارکت در فعال یحرکت یریگجهت ،(201۹) کانیلز و ون آسن

 توانندیم یحرکت یموتورها گر،ی. به عبارت دشودیهدف م بیدر طول تعق ادیز ییهابه تلاشمنجر ه نوبه خود بدارد که 

 . نقش داشته باشند برداریو بهره یاکتشاف یهاتیبه شدت در فعال

عامل دومی که در این تحقیق به عنوان عامل موثر بر شکل گیری دوسوتوانی رفتاری مورد توجه قرار گرفت، نگرش/ 

 یهاتجربه، یشناسفهیدر کنار سطح بالای وظ انهیگرارفتار برون، شاخصهایی از قبیل خلاقیت فردیادراک بوده است. 

، الاهیجانی ب هوش، برای انجام بهتر کارها تیمسـئول احسـاس، ابهام تحمل، کارآفرینانه شخصیت، کاری مرتبط

دراک نگرش/ ابعد  عوامل موثر و سلامت جسمانی ازجمله  آمادگیی، نگرندهیآ، نفساعتمادبه داشتنی، ریپذسکیر

موردتوجه ( 2023، کیگان و همکاران )(2020اورتگا و همکاران )-پرتوسا، (2016بوده است که در تحقیقات کائو و چن )

                                                 
1 - Caniëls & Van Assen 
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عنوان عامل مؤثر در دوسوتوانی نیز همچون پژوهش حاضر هوش هیجانی را به ، (2016کائو و چن ).قرار گرفته است

عنوان عوامل بهرا عواملی همچون تجربه، خلاقیت، شخصیت هم  (2020اورتگا و همکاران )-. پرتوسادانندیرفتاری م

 کی یبرا یفرد توانیکه دوسو دهدینشان م( 2023شناسایی کردند. در پژوهش کیگان و همکاران )دوسوتوانی رفتاری 

سومین  در پژوهش حاضر .شودیم یتلق یارزشمند و ضرور کند،یرا انتخاب م ینیکارآفر یشغل ریخلاق که مس یاحرفه

یریت مهارت مد، مهارت شناختیبوده است که شامل مولفه های  هامهارتگیری دو سوتوانی رفتاری، عامل موثر بر شکل

 بسونیگ یهاتهافیبا  است. این نتایج  هم راستا پژوهشی یهاکیدر تکن خبرگی، مختلف یهاتوانایی نگهداری نقش، زمان

کنند که مشخص می مهمبه عنوان یک عاملی ها را است که مهارت( 200۹) نرایش و همکاراو ( 2004) نشاویرکیو ب

زمان  تیریمهارت مد ی( افراد دارا200۹و همکاران ) شیپژوهش را یشود؛ بر مبنادوسوتوانی رفتاری تواند منجر به می

 تیقوشوند. توتوان میکنند که موجب بهبود اکتشاف و بهره برداری در سازمانهای دوسشرایطی را در سازمان ایجاد می

 در این پژوهش مشخص شد که شامل دو مولفه کارکنان یرفتار یدوسوتوان یاز عوامل فرد گرید یکیبه عنوان  هیروح

( است که 2014های بونسو و همکاران )است. نتایج این بخش از پژوهش همسو با یافته رییتغ هیروحو  روحیه رقابت فردی

به عنوان یک عامل توانمندی فردی و یکی از الزامات کارکردی دوسوتوانی مشخص  راروحیه تغییر در پژوهش خود 

حفظ  یتفرار و رقاب یهاطیخود را در مح یریپذتا انعطاف کندیکمک مداشتن روحیه تغییر به افراد  کردند و معتقدند

 کنند.

های عوامل فردی پرسشنامه قیمجموعه اطلاعات از طری آزمون کمی، جهت فیبخش ک انیپژوهش پس از پا نیدر ا

 ؤلفهم داد، های حاصل از فرضیه اول نشانکه یافته مورد سنجش قرار گرفته استو دوسوتوانی رفتاری کارکنان 

 ۹5 اطمینان سطح باشد درمی ۹6/1از  تربزرگکه  831/8 مقدار به  Tآماره و 560/0 مسیر ضریب نگرش/رفتار/ادراک با

گر تحقیقات ی دیهاافتهاین بخش از نتایج پژوهش با ی کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد؛بر دوسوتوانی رفتاری  درصد

دادی تلخستانی علی(، 1400(، سخدری و عابدینی )1402و همکاران ) پورحسن ،(2022و همکاران ) گویجیورکو امانند 

همکاران و  ۲رایدنو  (2016کائو و چن ) (،201۹و همکاران ) 1(، ژانگ13۹۹) و همکاران پورحسن ،(13۹۷و همکاران )

هستند به  یدرون یکه عوامل فرد یتیشخص یهایژگیو( 13۹۹پور و همکاران )( همخوانی دارد. در پژوهش حسن201۹)

هستند به  یسازمان یکه از عوامل ساختار یرونیب زشیو انگ یانسان یروین یریپذعوامل و عوامل انعطاف نیعنوان مؤثرتر

 مسیر یبهای افراد با ضرمؤلفه مهارت نتایج بررسی فرضیه دوم نشان داد شدند. ییعوامل شناسا تاثیرپذیرترینعنوان 

 باشد بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد؛می ۹6/1بزرگتر از که  1۹2/۷1 به مقدار T آماره و865/0

و  (2020اورتگا و همکاران )-پرتوسا، (13۹۷تلخستانی و همکاران )دادی علیبا دستاوردهای مطالعات  این بخش نتایج

 یهامهارت که دهدیم نشان ( 2018تجربی ژانگ و همکارانش ) یهاافتهی ( هم راستا هستند.2018ژانگ و همکارانش )

 اجتماعی یهاتیحما برای ی، اعتمادسازعملکرد مدیریت، فردی دوسوتوانی انجام در شغلی استرس با مقابله در فرد یک

به  T آماره و 60۷/0 مسیر ضریب مؤلفه تقویت روحیه با نتایج بررسی فرضیه سوم نشان داد .شودیم بالا عملکرد به منجر

وهش طور که پژهمانباشد بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد؛ می ۹6/1بزرگتر از که   551/8 مقدار

                                                 
1 - Zhang 
2 - Raiden 
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جود وافراد  یو سطوح مختلف دو سوتوان یروحیه رقابت رفتار انیرابطه م کی نشان دادند (2013و همکارانش ) 1بونسو

 دارد.

 به مقدار T آماره و ۷06/0 مسیر ضریب انگیزه درونی بامؤلفه در نهایت نتایج حاصل از فرضیه چهارم نشان داد که 

رفتاری کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد؛. یافته های کانیلز و همکاران باشد بر دوسوتوانی می ۹6/1بزرگتر از که  225/15

. بطوریکه یداللهی فارسی و پژوهش حاضر مطابقت دارد یهاافتهیبا ( 13۹1) ( و یداللهی فارسی و همکارانش201۷)

مل نوان یکی از عوا( در پژوهش خود نشان دادند که عامل انگیزه دستیابی، موفقیت و کامیابی به ع13۹1) همکارانش

 باشد.ای فردی دوسوتوانی در تجاری سازی تحقیقات دانشگاهی میزمینه

 شود:با توجه به عوامل فردی دوسوتوانی رفتاری کارکنان پیشنهادهای ذیل ارائه می

برطرف  در حوزه سلامت را ازهایاز ن یابخش عمده در حوزه سلامت که انیبندانشی هاشرکتبا توجه به ماهیت 

های لازم به صورت مستمر علاوه بر آموزش این زمینهدر  باشدیمی افراد هامهارتآن بر علم و دانش و  دیتأککنند و یم

 تیقوتآنان را هم عملکرد نوآورانه  ی،برداربهرهو  کارکنان در رابطه با اکتشاف یهاییها و توانادانش، مهارتافزایش 

یجاد شود لذا اانجام می زمانهم صورتبهی در هر واحد برداربهرهکند. از آنجایی که در دوسوتوانی رفتاری اکتشاف می

را  یبردارو بهره یاکتشاف یهاتیفعال نیب یزمان میدر مورد تقس یریگمیدر آن کارکنان استقلال تصمای منعطف که زمینه

تواند با انجام اقداماتی ب خواهد بود که رفتاری سازمان زمانی بیشتر مستعد دوسوتوانی د.مؤثر باش اریبس تواندیداشته باشند م

را در  توانودوس یبه رفتارها یابیدست ،یرونیب اتیتجرب قیکارکنان و تشو یهامهارت تیدر تقو یگذارهیسرمامانند 

 کند. لیسازمان خود تسه

تحقیقاتی و پژوهشی کنند در  یهانهیاز درآمد خود را صرف هز یدرصد دیبا انیبندانش یهادر حال حاضر شرکت 

ند. با در نظر کن عیو تسر لیرا تسه یو نوآور تیکار خلاق توانندیدر شرکت م یو نوآور یپژوهش یهاهسته جادیواقع با ا

دارد به  یادیز یبه نگرش و رفتار کارکنان بستگ یبردارو بهره اکتشاف یهاتیبه انجام فعال لیموضوع که تما نیگرفتن ا

در روند  است دیتوسعه دوسوتوانی مف یفردی را که برا اتیکه خصوص شودیم هیتوص انیبندانش یهامدیران سازمان

 جذب و استخدام در نظر بگیرند. 

 منابع
 تیریمد، کارکنان یعوامل مؤثر بر دوسوتوان بندییتو اولو ییشناسا(. 13۹۹) .میمری، قربان، رضا ،زنوز یوسفی ،اکبر، پورحسن

 .1۷5-1۹4، ص 3، شماره 2دوره  ،داریپا یمنابع انسان

 یمنابع انسان تیریمد یهاو مؤلفه ندهایشایپ یفاز ی(. الگو1402) .بهرام ،ییوسف، موذن ،یلیحسن، وک ز،یپور، اکبر، رنگرحسن

 .10۹-142، ص 10۷، شماره 32 دوره، بهبود و تحول تیریمطالعات مددوسوتوان، 

 یرفتارها یرگیانجیبر م دیکارکنان با تأک یدوسوتوان بر دوسوتوان یرهبر ری(. تأث1401رضا. ) ،دامنه یمانیسل ی،مهد ی،سلطان یدهقان

 .60-31، ص3، شماره 11دوره  ، یمطالعات رفتار سازمان، منعطف و سازگار

نامه وهشپژ، کارکنان یانهیزم یدوسوتوانی بر رفتارها یفرد یهایژگیو ریتأث ییشناسا (.1400. )حسنی، نیعابد، کمال ی،سخدر

 .1-18ص  ،(26پیاپی ) 2شماره  ،13دوره ، تحول تیریمد
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Identifying and explaining the individual factors of behavioral ambivalence 
of employees in knowledge-based companies in the field of health 

 
۱Soheila.okauti 

 

 

Abstract  

Behavioral ambidexterity is being increasingly acknowledged as a critical factor in the 

enhancement of individual and organizational performance. In the contemporary business 

environment, most organizations require behavioral ambidexterity, meaning the ability to 

exhibit creativity and adaptability simultaneously. this research has been carried out with 

the aim of identifying and elucidating the individual factors contributing to behavioral 

ambidexterity among of employees of knowledge-based companies in the field of health, 

and the method used in this research is mixed (qualitative and quantitative). Initially, in the 

qualitative phase, semi-structured interviews with theoretical frameworks and employing 

targeted and snowball sampling techniques were conducted with 17 managers, senior 

experts from knowledge-based companies, and academic elites active in the health sector. 

Through a coding process, the resulting data facilitated the development of a data-based 

theory concerning individual factors that influence employee behavioral ambidexterity. 

Based on the findings of this section, the behavioral ambidexterity of employees is realized 

in knowledge-based companies based on individual factors of attitude/behavior/perception, 

skills, morale enhancements and internal motivation. In the subsequent quantitative phase, 

a sample of 297 employees from knowledge-based companies in the health sector in Tehran 

province was selected using simple probability sampling. The researcher-designed 

questionnaire underwent validation assessment regarding formal and content validity based 

on expert opinions and structural validity assessment through confirmatory factor analysis 

in PLS software. four hypotheses were proposed to evaluate the significance of the model 

and structural equation modeling techniques were employed in the assessment of the 

assumptions. Ultimately, the research hypotheses were confirmed. 
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