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و ي بـردار  بهـره به سـطح بـالایی از    دنیرس دررا  ها سازماني است که رفتار بردار بهرهدوسوتوانی سازمانی ترکیبی از اکتشاف و 

ي سازمانی امروز ها خواستهکه در مدیریت  دهد یممحور اجازه  فناوريي ها سازمان. دوسوتوانی سازمانی به کند یمتوصیف  اکتشاف

ي هـا  میت ـي جدید را در محیط به دسـت آورنـد.   ها فرصتو  ها چالشبراي انطباق با  ازیموردني ریپذ انعطاف که یدرحالکارا باشند، 

نهایی در سازمان، نقش اصلی را در ایجاد دوسـوتوانی سـازمانی    رندگانیگ میتصم عنوان بهمحور  فناوريي ها سازمانمدیریت ارشد 

که بیانگر تعاملات جمعی اعضاي تیم مدیریت ارشد سازمان  ها سازماناین ي مدیریت ارشد ها میت. یکپارچگی رفتاري نندک یماجرا 

، ارائـه  مقالـه هـدف ایـن   . کنـد  یم ـ، حرکت سازمان به سمت دوسوتوانی و به دست آوردن عملکرد سازمانی بهینه را تسـهیل  است

. است در ایجاد دوسوتوانی سازمانیمحور  فناوريي ها سازماني مدیریت ارشد ها میتچارچوبی مفهومی از نقش یکپارچگی رفتاري 

ي، اسنادي و توصیفی براي تبیین موضوعات بهره برده ا کتابخانهاز روش  ي مطالب،آور جمعروش پژوهش در  لحاظ از، در این مقاله

محـور و ایجـاد دوسـوتوانی سـازمانی     فنـاوري  ي هـا  نسازماي مدیریت ارشد ها میتیکپارچگی رفتاري شده و به بررسی ارتباط بین 

ي هـا  سـازمان ي مـدیریت ارشـد   هـا  میتیکپارچگی رفتاري نقش  است. سپس به روش اکتشافی، چارچوبی مفهومی از شده پرداخته

  است. شده ارائهمحور در ایجاد دوسوتوانی سازمانی  فناوري
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  مقدمه - 1

امروزه با توجه به وجود بازار رقابتی شدید و لـزوم رقابـت بـا    

هـاي  فناوريکشورهاي توسعه یافته، نیاز به پذیرش و استفاده از 

صـنایع بایـد    ،شود. در دنیـاي امـروز  میجدید به شدت احساس 

حور فناوري مي ها سازمانحرکت کنند.  فناوري همگام با تحولات

تحولات محـیط   دقت بهبراي تضمین موفقیت خود در آینده باید 

 آنهـا  موقـع  بـه در حال تغییر را رصد کنند تـا بتواننـد بـا کشـف     

 اوريفن هاي سازمانیی شایسته از خود بروز دهند. ها العمل عکس

باشـند تـا هـم تهدیـدات      ریپـذ  انعطـاف کافی  اندازه بهمحور باید 

ي موجود در آینـده نـامطمئن و   ها فرصتی و هم نیب شیپ رقابلیغ

بـراي   3دوسـوتوانی سـازمانی  را مـدیریت کننـد.    ثبـات  یبمحیط 

متناسب شدن با محیط پرتلاطم در جهت حفظ مزیـت رقـابتی،   

ي هـا  سـازمان ي اساسی فـراروي مـدیران ارشـد    ها چالشیکی از 

 یسـازمان  یبه دوسـوتوان  دنیو رس یابی دست. استمحور  فناوري

-حرکـت  يزی ـچـه چ  نکهیدرک ا نیو دشوار است؛ بنابرا دهیچیپ

 یسـئله مهم ـ مبـه   ،دوسوتوان شـدن اسـت   يدهنده سازمان برا

خاص محققان اذعان دارند که یکپارچگی  طور به. است شده لیتبد

باید نقش کلیدي را در توانمند کردن  4رفتاري تیم مدیریت ارشد

بـراي دوسـوتوانی سـازمانی اجـرا      ازیموردنو توسعه دادن شرایط 

کـه   کننـد  یم)، استدلال 1984(5هامبریک و ماسون .]2و  1کند[

و محـیط   هـا  سـازمان تیم مدیریت ارشد و اعضاي آن واسطه بین 

انداز  هسته نظریه چشم. گذارند یمهستند و بر روي سازمان تأثیر 

اعتقاد دارد که نتایج سازمانی یک بازتـاب از   6مراتب ارشد سلسله

ها و اقدامات یک گروه کوچک از مدیران در بالاي سازمان  ویژگی

هـاي مـدیریت ارشـد     کـه تـیم   دهد یمنشان  تتحقیقا ].3[است

ي تحت تأثیر ریگ میتصما از طریق فرآیند ي دوسوتوان رریگ جهت

هـاي مـدیریت ارشـد در تخصـیص منــابع،      . تـیم دهنـد  یم ـقـرار  

بـین نتــایج   و شــوند یم ـتصـمیمات و طراحــی سـازمانی درگیــر   

تاشمن و  ].2[کنند میسازمان تعادل ایجاد  بلندمدتو  مدت کوتاه

وسـیعی   صـورت  بـه ی دوسوتوان)، پیشنهاد دادند که 1997(7اریلی

ي داخلی، ندهایفرآ. شود یمهاي مدیریت ارشد هدایت  توسط تیم

تیم مدیریت ارشد را در اداره کردن مقـدار زیـادي از اطلاعـات و    

کمـک   ،دارنـد  سـروکار ي تصمیم که با تعـارض و ابهـام   رهایمتغ

دقیق ماهیت فرآیندهاي تیم مدیریت  طور به آنهااما  ].4[دینما یم

3 Organizational Ambidexterity 
4 Top Management Team Behavioral Integration 
5 Hambrick & Mason 
6 Upper Echelons Theory 
7 Tushman & O’Reilly 

تحقیق بر روي دوسوتوانی سازمانی، تلاش ارشد را معین نکردند. 

هاي مدیریت ارشد در توانمنـد   اندکی را به سمت کشف نقش تیم

  ].1کردن و ایجاد دوسوتوانی سازمانی جهت داده است[

که مطالعات مختلف در زمینه دوسوتوانی سازمانی  طور همان

دوسـوتوانی تبـدیل    هـاي  سازمانها به  دهد، اگر سازمان نشان می

برداري و اکتشاف موفـق باشـند،    هاي بهره یعنی در قابلیتشوند، 

بهتر عمل خواهند کرد و به بهترین سطح عملکرد، توان رقابتی و 

هاي مدیریت ارشد در  دست خواهند یافت. تیم مدت یطولانبقاي 

ها را شناسایی  ها، ابهامات و تعارض هاي دوسوتوان، تفاوت سازمان

کنند. حل تعارضـات   ملی تبدیل میکنند و آنها را به راهبرد ع می

ها در میان اعضاي تیم مدیریت ارشد یک عنصر حیاتی در  و تنش

کننـده بـین    توانایی سازمان براي ایجاد یکپارچگی و ارزش کمک

یـابی بـه دوسـوتوانی     برداري و دسـت  هاي اکتشاف و بهره فعالیت

   ].5سازمانی و عملکرد عالی است[

ي مدیریت ها میترچگی رفتاري انجام مطالعات در زمینه یکپا

در ایجاد دوسـوتوانی   آنهامحور و نقش  فناوريي ها سازمانارشد 

لازم و ضـروري  هـا  ایـن سـازمان  سازمانی براي رشد و پیشـرفت  

 اسـت یی همتا یبي ها سازمان ازجمله ها سازمان که ایناست؛ زیرا

در امور جامعه  آنهاکه نوع نگاه و رویکرد رهبري و مدیریت ارشد 

، نقـش  آنهـا ي هـا  يتوانمنـد و همچنین کارکردهاي سـاختاري و  

بـا  ؛ همچنـین  کند یمي در کیفیت زندگی مردم ایفا ا کننده نییتع

چگونـه یکپـارچگی رفتـاري    توجه به اینکه دانش ما درباره اینکه 

محـور بـه طراحـی و     فناوريي ها سازماني مدیریت ارشد ها میت

هدف  ، اندک است؛کند یمشکل دادن دوسوتوانی سازمانی کمک 

نقش یکپارچگی رفتاري از  یارائه چارچوب مفهوم پژوهش،این از 

ي محـور در ایجـاد   فنـاور ي هـا  سـازمان ي مـدیریت ارشـد   ها میت

در این مقاله پس از مقدمه، ابتـدا تـیم    .است دوسوتوانی سازمانی

چگی رفتاري تیم مدیریت ارشد و ابعاد آن و مدیریت ارشد، یکپار

دوســوتوانی ســازمانی تشــریح گردیــده و پــس از مــرور پیشــینه 

، چـارچوب مفهـومی پـژوهش    شده انجامي ها پژوهشمطالعات و 

  است. شده انیبي از موضوع ریگ جهینتبحث و  تیدرنهاارائه و 
  

  تیم مدیریت ارشد -2

محـور   فنـاوري ي هـا  سـازمان  8تیم مـدیریت ارشـد  منظور از 

که نقش کلیـدي   استو مدیران ارشد اجرایی سازمان  رعاملیمد

]. اعضـاي تـیم   6ي عملی و راهبردي سازمان دارنـد[ ریگ جهتدر 

شناســایی و تعیــین  رعاملیمــدمــدیریت ارشــد ســازمان توســط 

8 Top Management Team (TMT) 



  پوریعقوب ممبینی، محمود مرادي و مصطفی ابراهیم  
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بالا(کـه از عنـاوین    مدیران ارشد که شـامل مـدیران رده  . شوند یم

، مدیران اجرایی، معاونان اجرایی یرعاملمشابهی مانند رئیس، مد

که مسئولیت کل سـازمان را بـر    باشند ی) مکنند یو ... استفاده م

، همه افـراد  کنند یدارند. تصمیماتی که این مدیران اتخاذ م عهده

که البته مسئولیت شکست یـا   دهد یسازمان را تحت تأثیر قرار م

   .ستموفقیت سازمان نیز بر عهده آنها

راهبـردي  کلیـدي بـراي موفقیـت     ،مـدیریت ارشـد   يهـا  میت

مـدیریت ارشـد   ي هـا  می. ت ـهسـتند محـور   فنـاوري ي هـا  سازمان

مـدت را از   عملکـرد بلندمـدت و کوتـاه    پـذیري  یـق تطب ها سازمان

طریق طراحـی تصـمیمات سـازمانی و تخصـیص منـابع متعـادل       

تیم مدیریت ارشد سازمان در طی زمان، چنان مفید  ].2کنند[ یم

فرد  ها، صلاحیت، اخلاقیات و خصوصیات منحصربه ارزش کهاست 

. ایـن توانـایی   شـود  یدر سراسر سازمان منعکس م یتآنها، درنها

اعمال قدرت و نفوذ در سرتاسر سازمان، تیم مدیریت ارشد را بـه  

   .سازد یعنصري کلیدي در موفقیت سازمان مبدل م

یم کـه ت ـ  دهـد  یمراتب ارشد نشان م انداز سلسله نظریه چشم

هـا   نسبت به دیگر گروه يفرد منحصربه هاي یژگیمدیریت ارشد و

در سازمان دارد. اعضاي تیم مدیریت ارشـد درگیـر در وظـایف و    

عنوان عضـوي از   مستقل بهطور بهمحوله هستند و  هاي یتمسئول

)، استدلال 1994(هامبریک ].7[هستند سازمان گیري یمتیم تصم

گـروه   ینـدهاي که فرآیند تیم مدیریت ارشد متمایز از فرآ کند یم

زیرا اعضاي تیم مدیریت ارشد  ؛ها است در سطوح سازمان و بخش

، ارتباط با سازمانکاري مرتبط با  هاي یتبا سطح بالایی از مسئول

و وابســتگی مـدیران ارشــد بـه یکــدیگر در    دیگـر مـدیران ارشــد  

صورت فردي  ارند. آنها بهارشد سازمان سروکار د هاي گیري یمتصم

عنـوان اعضـاي تـیم     به مستقلبه صورت عنوان مدیران ارشد و  به

تعـداد   ،همچنین یک تیم]. 8[ارشد سازمان هستند گیري یمتصم

تکمیلی است که آنها با یک هـدف   يها کوچکی از افراد با مهارت

مشترک متعهد هستند و پس از تعیین اهداف عملکرد، در جهـت  

یک گروه  که ی. درحالنمایند یاهداف مذکور تلاش مبه  یابی دست

هم واکنش نشـان   مشتمل بر دو یا چند نفر است که در تعامل با

. بر ایـن اسـاس،   پذیرد یو هر شخصی از دیگري تأثیر م دهند یم

مثبت وجود دارد و  ییافزا تیم با گروه تفاوت دارد. در یک تیم هم

در یـک گـروه    کـه  یالدرح است؛افراد، مکمل یکدیگر  يها مهارت

ي ها سازماندر  یک تیم مدیریت ارشد اثربخش]. 9[یستچنین ن

اعضاي  ؛کند یاز مقدار زیادي از اطلاعات استفاده م محور، فناوري

اطلاعـات   ؛اتکا به گسترش دارنـد  ؛آن با یکدیگر در تعامل هستند

سیاسی که باعـث   يها دارند و از مهارت واقعی در زمان مناسب را

   .کنند یدوري م ،شود یتعارض و از بین بردن زمان م

کـه   کنـد  یبیـان م ـ  ]3[مراتب ارشـد  انداز سلسله نظریه چشم

 هـاي  راهبـرد و  ها یتمدیران ارشد اجرایی نقش مهمی را در موقع

 هـاي  یممـدیران ارشـد و ت ـ   هـاي  یژگـی . وکننـد  یسازمانی اجرا م

که  دهند یمدیریت ارشد شکل مرا درون تیم  ها یاییمدیریتی، پو

  گذارد. یسازمانی تأثیر م یندهايبر نتایج و فرآ

  یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد -2-1

 ها یژگیکه اثر و ،)1984هامبریک و ماسون( پژوهشبراساس 

و کارکردهاي تیم مدیریت ارشد بر روي رفتار و نتایج سازمانی را 

زیـادي را   يهـا  و سـازمان تـلاش   راهبردبررسی کردند، محققان 

اند که درک بهتري از نقش اجرایی تیم مدیریت ارشـد   انجام داده

ها را به دست آورنـد. کـار اصـلی هامبریـک و      در رهبري سازمان

، ارائه این نظریه بود کـه سـازمان بازتـاب    1984ماسون در سال 

تـلاش شـایان توجـه    نتیجه  .تیم مدیریت ارشد است هاي یژگیو

، طـرز  یريپـذ  به سـمت رقابـت  ها پژوهشهدایت جریانی از آنها، 

و تعهد بـه   راهبردي، تغییر راهبردو تمایل به توسعه  یريکارگ به

هـا بـود. بررسـی     نوآوري میان اعضاي تیم مدیریت ارشد سازمان

کـه   دهـد  یت ارشـد نشـان م ـ  یدر زمینـه تـیم مـدیر   هـا  پژوهش

ریت ارشـد و  زیادي براي درک بهتر فرآینـد تـیم مـدی    يها تلاش

توافق و رضـایت    ]،10[همچون یکپارچگی اجتماعی هایی یاییپو

در  ]12[و وابستگی ]10[فراوانی و کیفیت ارتباطات]، 11[عمومی

  شده است. بین اعضاي تیم مدیریت ارشد انجام

داخلی  یندهايمحققان به تمرکز بر پیشینه و نتایج فرآ ااخیر

)، 1998(و همکـاران  انـد. هامبریـک   تیم مدیریت ارشـد پرداختـه  

و اجتمـاعی تـیم    اي یفـه وظ ینـدهاي کـه فرآ  کننـد  یپیشنهاد م ـ

از ، هـا  شود و در همـه مفهـوم   یزير مدیریت ارشد باید از نو طرح

 يا عنوان یک فراساختار که اشاره به درجـه  به ،یکپارچگی رفتاري

از درگیري گروه در تبادلات جمعی و دوگانـه دارد و باعـث ارائـه    

، اسـتفاده  شود یتیم مدیریت ارشد م هاي یصهاز خص درجه بالایی

  ]. 13[کرد

سازمانی  یندهايیکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد اثر فرآ

)، 1998(و همکـاران  . هامبریـک دهـد  یرا بر روي نتایج نشـان م ـ 

که یکپارچگی رفتاري، اعضاي تیم مـدیریت ارشـد    ندگزارش کرد

که بیـنش و دانـش خـود را یکپارچـه کننـد و       کند یرا توانمند م

در برابر افزایش  یخوب اصلی سازمان را ایجاد کنند، به هاي یتقابل

سـازمان خـود را توسـعه     راهبردالعمل نشان دهند و  عکس یازهان

ي هـا  مییکپارچگی رفتـاري در رابطـه بـا عملکـرد ت ـ    ]. 13[دهند

زیرا که  ؛تبسیار مهم اسمحور  فناوريي ها ارشد سازمان مدیریت

تغییـرات   محـور بـا   فنـاوري ي هـا  ارشد سازماني مدیریت ها میت

رو  و باید توانایی روبـه  شود یرو م غیرمنتظره و سریع محیطی روبه



   ...يها میتیکپارچگی رفتاري نقش ارائه چارچوب مفهومی از 
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    شدن با این تغییرات را داشته باشد.

 يها )، دریافتند که پذیرش چالش1996(هامبریک و همکاران

تـاري تـیم   یکپـارچگی رف  کـه  یخارجی در زمان مناسب، هنگـام 

یکپـارچگی رفتـاري    ].14[مدیریت ارشد پایین باشد، دشوار است

بـه ایجـاد یـک    محور  فناوري يها مدیریت ارشد سازمان يها میت

 ــ بــه تولیــد  کنــد و یجــوي از اعتمــاد و عمــل متقابــل کمــک م

نسبت به یکپارچگی رفتاري کمتر  تري یفیتباک هاي گیري یمتصم

  شود. یمنجر م

محققـان داشـتن دیـدگاه    ، شـده  انجامي ها پژوهشبا بررسی 

ــترک و ] 16و  5[10یکپـــارچگی اجتمـــاعی ]، 15و  8 ،5[9مشـ

 يهـا  میعنـوان ابعـاد یکپـارچگی رفتـاري ت ـ     را بـه  ]15[11اعتماد

  .کند یمدیریت ارشد بیان م

  دیدگاه مشترک -2-1-1

دیدگاه مشترک تیم مدیریت ارشـد مظهـر اهـداف جمعـی و     

اعضاي تیم مدیریت ارشد است که مسیر توسعه بـراي   يها آرمان

مجموعه مشترک از اهـداف و   ].17کند[ یآینده سازمان را بیان م

کـه  کند  یمشترک را فراهم م راهبردي گیري جهت  یکها،  ارزش

. دیـدگاه  شـود  ینظرهـا م ـ  باعث بهبـود منـافع متضـاد و اخـتلاف    

ارض را بـین  متع ـ هـاي  یدگاهاثرات نامطلوب و د تواند یمشترک م

و از  ]18[اعضاي تیم مدیریت ارشد نادیـده بگیـرد   هاي یتمسئول

پراکنده جلوگیري کنـد.   يتبدیل تیم مدیریت ارشد به ساختارها

 اعتمادي یمنجر به ب تواند یمشترک م يها در مقابل، فقدان ارزش

و بدگمانی در بین اعضاي تیم مدیریت ارشـد شـود و در سراسـر    

 يهـا  مشترک، مهارت هاي یژگیلوبی از وسازمان یک تصویر نامط

 يدر واحـدها  هـا  یـدگاه و د هـا  ییمتنوع ترکیبی و اقتباسی، توانـا 

 يهــا اهــداف و ارزش ،رو یـن مختلـف ســازمانی را ایجـاد کنــد. ازا  

، اعضاي تیم مدیریت ارشد ي محورفناوري ها مشترک در سازمان

رکیـب  را بـراي تبـادل منـابع و ت    ییها که فرصت انگیزاند یرا برم

دیـدگاه   کـه  یهنگام ،یگرد عبارت مختلف ایجاد کنند. به يواحدها

 فنـاوري ي هـا  مدیریت ارشد سـازمان  يها میمشترک در سراسر ت

تصدیق شد، اعضاي تیم مدیریت ارشد تمایـل بـه در نظـر    محور 

 سـازمان  گرفتن و ترکیب نظرات مخالف خود در مسائل تاکتیکی

مشـترک، تعهـد و    هـاي  هیـد وجود ا مظهر دیدگاه مشترک. دارند

ي هـا  مـدیریت ارشـد سـازمان   ي هـا  میفداکاري در بین اعضاي ت ـ

   به اهداف سازمانی است. یابی جهت دستمحور  فناوري

9 Shared Vision 
10 Social Integration 
11 Trust 

 یلهوس ـ یک دیدگاه مشترک بـه ي محور فناوري ها سازماندر 

 آیـد.  یمتفاوت به دست م ـ هاي یدگاهشناسایی، کسب و ترکیب د

محور  فناوريي ها ارشد سازمانمدیریت ي ها میدیدگاه مشترک ت

سوءتفاهمات را در بین اعضاي تیم مدیریت ارشد محدود  تواند یم

داشتن دیدگاه  .افزایش دهد ها یدهها را براي تبادل ا کند و فرصت

ایـن  مـدیریت ارشـد   ي هـا  میبه درک جمعی ت ـ تواند یمشترک م

کمک کند و اثرات منفی بالقوه ناهمگونی تیم مدیریت  ها سازمان

اجتمـاعی را   هـاي  يبنـد  ارشد، مانند تعارضات بین فردي و طبقه

     .بهبود بخشد

  یکپارچگی اجتماعی -2-1-2

ــاعی   ــارچگی اجتم ــده    یکپ ــک پدی ــد ی ــدیریت ارش ــیم م ت

کننده جاذبه گروه، رضایت بـا دیگـر   چندوجهی است که منعکس

]. 19[اعضاي گروه و تعامل اجتماعی در میان اعضاي گروه اسـت 

انداز اجتماعی متفاوت است و اشـاره   اجتماعی از چشمیکپارچگی 

تسهیم شده و درک مشترک از اهداف جمعـی دارد   يها به ارزش

طور مستقیم با عوامل اثـربخش   که در آن یکپارچگی اجتماعی به

و نیروهاي اجتماعی بین اعضاي تیم مدیریت ارشـد ارتبـاط دارد.   

 يا بین واحدهایکپارچگی اجتماعی مذاکره، مصالحه و همکاري ر

   ].5دهد[ یسازمانی افزایش م

 ـ ي هـا  سـازمان در  اجتمـاعی  شـده  یکپارچـه  هـاي  یماعضاي ت

، کــارایی بیشــتري در همــاهنگی وظــایف نشــان محــور فنــاوري

اجتماعی، انتظـار   شده یکپارچهارشد  هاي یماز اعضاي ت دهند. یم

جدید را براي سازمان  يها تر کار کنند تا فرصت که سخت رود یم

یکپــارچگی اجتمــاعی، همکــاري در حــل  ].10[ناســایی کننــدش

مشکلات که مبتنی بر تعاملات اجتمـاعی و اعتمـاد بـین اعضـاي     

را افزایش  است محور فناوريي ها سازمان مدیریت ارشد يها میت

ي هـا  سـازمان  چنین تعاملات و اعتمادي، مدیران ارشـد  دهد. یم

 يها که به بیان و توسعه استدلال کند یرا توانمند ممحور  فناوري

 هـاي  یمکلیدي در ت ـ هاي یتمؤثرتر بپردازند و درک واقعی از اولو

مـدیریت ارشـد    يهـا  مییکپارچگی اجتماعی ت ـ .ارشد ایجاد کنند

امـور را بـا توجـه بـه      سـازي  يعـاد محـور،   فنـاوري ي ها سازمان

نفـس   و اعتمادبـه  کننـد  یمتناقض فـراهم م ـ  راهبردي يها برنامه

 هـاي  یـدگاه ارشد اجرایی را براي درگیـر شـدن در د   يها ونتمعا

    دهند. یمخالف افزایش م

  اعتماد -2-1-3

 1990 و 1980 دهـه  از مـدیریت،  اعتماد در مفهوم به توجه

 رویکردهـاي  و زوایـا  از دهـه گذشـته   چند طول در و شد شروع

 به اولیه مربوط يها پژوهش است. قرارگرفته موردمطالعه مختلف

 یشناس ـ جامعـه  و روانشناسی يها حوزه در طور عمدهبه اعتماد،



  پوریعقوب ممبینی، محمود مرادي و مصطفی ابراهیم  
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بـا   1980 دهـه  اواسط از مدیریتیهاي پژوهش .است گرفته انجام

آغـاز شـد. اعتمـاد     فروشنده و خریدار بین فردي روابط بر یدأکت

 شـخص  یک ویژگی یا توانایی ،یراست به وابستگی به اشاره اعموم

 کـه  اسـت  معنـی  بـدین  ،یگـر د عبـارت  بـه  دارد. دیگـري  چیـز  یا

 فـورا  آن نتـایج  کـه  زمـانی  حتـی  اسـت  مایـل  اعتمادکننـده 

]. 20[متکـی باشـد  مشاهده نباشد، به تصـمیم اعتمادشـونده    قابل

)، در تعریف اعتماد سـازمانی  2000(12زالاباک و همکاران-شاکلی

اسـت   مثبتـی  فردي ادراکات سازمانی، که اعتماد کنند یعنوان م

 پایه بر و سازمان دارند اعضاي رفتارهاي و محتوا درباره افراد که

 شـکل  سـازمانی  هـاي  یوابسـتگ  و تجـارب  ارتباطـات،  هـا،  نقـش 

 ،آموزنـد  یم ـ چیزهـایی  یکدیگر مورد در افراد که زمانی .گیرد یم

 اعتمـاد  کـه  باشـد  یم معنی بدین که کند یم تغییر اعتماد سطح

 پدیـده ایسـتا و   یـک  نـه  شود دیده پویا پدیده یک عنوان به باید

 شخصـی  هـاي  یژگـی و مـورد  در ادراکـات  بـر  مبتنـی  آن تکامل

  ]. 21است[ اعتمادشونده

اعتماد اشاره به انتظارات مثبـت دربـاره کیفیـت روابـط بـین      

ارشــد اجرایــی  ]. مــدیران17[اعضــاي تــیم مــدیریت ارشــد دارد

معتقدند که اعضاي تـیم مـدیریت ارشـد بایـد رفتـار سـودمندي       

-مختلف نشانهاي پژوهشطلبانه.  نه رفتار فرصتداشته باشند و 

جریـان دانـش و بـه     توانـد  یتنها م ـ اعتماد نه دهنده این است که

احساسـات   توانـد  یاطلاعات را تسهیل کند بلکه م يگذار اشتراک

کارکردهـا،   ].15[منفی و یا درگیري در تیم را نیـز کـاهش دهـد   

و تجربیات مختلف تـیم مـدیریت ارشـد بـراي تقویـت       ها یدگاهد

اما ممکن اسـت زمـانی    استشناختی تناقض سودمند  يها شکل

اطلاعـات   يگـذار  که اعضاي تیم مدیریت ارشد اجازه به اشـتراک 

درست و واقعی را در داخـل تـیم مـدیریت ارشـد ندهنـد منـافع       

 ].22[حاصل از یکپـارچگی تـیم مـدیریت ارشـد سـرکوب گـردد      

د یک پدیده حساس و شکننده اسـت کـه بـراي بـه وجـود      اعتما

آن را  تـوان  یم یراحت ولی به کشد یآمدن آن زمان زیادي طول م

نیسـت.   يا مجدد به آن کار چندان سـاده  یابی از بین برد و دست

 مـدیریت ارشـد   يهـا  میروابط اعتماد در بین اعضاي ت که یهنگام

ارشـد اجرایـی    مـدیران توسـعه یابـد،   محور  فناوريي ها سازمان

و تبادل اطلاعـات و دانـش در سـازمان     يگذار تشویق به اشتراک

کـه روابـط    ییهـا  سـازمان در  دهـد  ینشان مها پژوهش. شوند یم

مبتنی بر اعتماد در سطح بالایی وجود دارد، افراد تمایـل زیـادي   

  د.نبراي تبادل اجتماعی و تعامل همکارانه دار
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بـــه معنـــاي  Ambi دوســـوتوانی از دو واژه لاتـــینکلمـــه 

بــــه معنــــاي چیرگــــی و    Dexterity دوسو(دوســــمت) و

 ،است. در سطح روانشناسی و رفتاري شده یلمهارت(چابکی) تشک

هـاي   دست خـود بـا مهـارت    افرادي که توانایی استفاده از هر دو

]. 23[شـوند  یافرادي دوسوتوان نامیده م ،باشند مساوي را دارا می

عنـوان   )، براي اولین بار از سـاختار دوسـوتوان بـه   1976(13کندان

ــرد.       ــتفاده ک ــه اس ــاختار دوگان ــک س ــیف ی ــراي توص ــی ب راه

)، یادگیري سازمانی را در قالب یادگیري اکتشـافی  1991(14مارچ

زیـادي در  هـاي  پـژوهش بردار مطرح نمود که نقطه شروع  و بهره

 ـ )، در 1996(یزمینه یادگیري شد. بیست سال بعد، تاشمن و اریل

توانند فرآیند تغییر  ها می اي به بررسی اینکه چگونه سازمان مقاله

گیبسـون و  تکاملی و تغییر انقلابی را اداره کنند، تمرکـز کردنـد.   

اي تمرکز کردند  بر روي دوسوتوانی زمینه ،)2004(15بیرکین شاو

اي به بررسی دوسوتوانی در سطح فردي و منابع انسانی  و در مقاله

هایی همچون اقتصـاد،   محققان در رشتهاخیرا سازمان پرداختند. 

انـد کـه    پذیرفتـه  مدیریت، نظریـه سـازمان و مـدیریت راهبـردي    

اي سـازمان  ه ـ عنوان یک استعاره در توصیف قابلیت دوسوتوانی به

   ].24و  4[شود کار گرفته میبه

دوسـوتوانی را در   يسـاز  سیر مراحل توسعه و مفهوممحققان 

. مرحلـه اول را تعریـف ایـن مفهـوم بـین      داننـد  یسه مرحلـه م ـ 

. مقالات نویسندگانی همچـون  دانند یم 2005تا  1995 يها سال

)، 1999(18و لـوین  17، گلـدافتاس 16)، آلـدر 1996تاشمن و اریلی(

مقـالات   )2004(19و ونـگ  )، هـی 2004و بیرکین شـاو(  ونگیبس

منظور گسـترش ایـن    مهمی بودند که به ایجاد ادبیات نظري و به

رشـد ایـن مفهـوم در    مرحله مفهوم نگاشته شدند. مرحله دوم را 

که نویسندگان و محققـان بـه    دانند یم 2009تا  2005 يها سال

هـا و همچنـین    بررسی نتایج و پیامدها و پیشینه آن در سـازمان 

ــدیل  ــا تع ــش واســطه ی ــري و ســطح تجزنق ــهگ ــل و ی آن  تحلی

انــد. مرحلــه ســوم را مرحلــه تثبیــت و تقویــت مفهــوم  پرداختــه

. در ایـن  اسـت تـاکنون   2009کـه از سـال    داننـد  یدوسوتوانی م

دوسوتوانی  یجادکنندهوتوانی، عوامل ااضافی دوس يها مرحله نقش

  ].25[قرار گرفت یبررس و موضوعات مختلف دیگر مورد

13 Duncan 
14 March 
15 Gibson & Birkinshaw 
16 Alder 
17 Goldoftas 
18 Levine 
19 He & Wong 
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جهـت توسـعه    ها سازماندانکن در تعریف دوسوتوانی بر نیاز 

 ].26ترتیبات ساختاري دوگانه براي مدیریت نوآوري تمرکز کرد[

دو فعالیـت   21و اکتشـاف  20يبـردار  بهـره مارچ معتقد اسـت کـه   

و سازمان توجه و منابع خود را بـین ایـن دو    اند متفاوتیادگیري 

همزمـان بـا اکتشـاف و     طـور  بـه کنـد. سـازمان بایـد     یم ـتقسیم 

)، 2004(کین شـاو یبسون و بیـر گ ].27باشد[ تراز همي بردار بهره

یی در پاسخ کارایک توانایی سازمانی در همسویی و  دوسوتوانی را

ت در محـیط تعریـف   به تقاضاها و همزمان سـازگاري بـا تغییـرا   

سازمان دوسوتوان بـه سـازمانی گفتـه    ، درمجموع]. 28کنند[ یم

هـاي   طـور همزمـان توانـایی تمرکـز بـر مسـئولیت       که به شود یم

عنوان  (اکتشاف) بههاي آینده فرصت یخوب به را )يبردار فعلی(بهره

ینی کـارآفر و مزیت رقابتی سازمان براي نوآوري،  کلیدي براي بقا

  ]. 29[استدارا  یريپذ رقابتو 

که کارایی  هایی یتبا فعال توانند یممحور  فناوريي ها سازمان

تراز کنند. چنین رفتارهایی کـه بـر    خود را هم ،دهد یرا افزایش م

کیفیـت و ... بـراي بهبـود عملکـرد     افزایش ، ها نهیروي کاهش هز

. از شـود  ینامیـده م ـ  يبـردار  ، بهـره کند یتمرکز مسازمان جاري 

بــر روي  تواننــد یمــمحــور  فنــاوريي هــا ســازمانطــرف دیگــر، 

، تمرکز کنند که دهد یرا افزایش م یريپذ که انعطاف هایی یتفعال

و اشاره به تمرکز بر روي نوآوري و رشـد،   شود یاکتشاف نامیده م

 .هـا بــراي اطمینـان از اثربخشــی آینــده و ... دارد   فرصــتکسـب  

ــین ا  ســازمان ــابع خــود را ب ــد کــه من کتشــاف و هــا تمایــل دارن

اکتشاف اشاره به توصیف  ،دیگر یعبارت تقسیم کنند. به يبردار بهره

، پژوهش، ها یتافزایش متفاوت فعال یلهوس به سازمانکردن رفتار 

ــایش، ر ــککشــف، آزم ــذیري یس ــوآوري دارد درحــال پ ــه یو ن  ک

ها، حل مسائل منظم، پـایش،   کاهش تفاوت یلهوس به يبردار بهره

   ].27[شود یاجرا و کارآیی مشخص م

 اسـت اساسا دو فعالیت سازمانی مجـزا   يبردار بهره اکتشاف و

به مزیت سازمان صورت کاملا همزمان پیگیري شود تا  که باید به

بـر روي  هـا  پـژوهش دسـت یابـد.    مـدت  یرقابتی و بقـاي طـولان  

در  سـازمان کـه توانمنـدي    دهـد  یدوسوتوانی سازمانی نشـان م ـ 

. هـی و  دهـد  یرا افزایش م سازمان، توانایی يبردار اکتشاف و بهره

راهبـرد  کـه بـه دنبـال     ییهـا  )، دریافتند که سـازمان 2004ونگ(

از نرخ رشد بالاتري نسـبت   ،بردار و اکتشافی هستند نوآوري بهره

بـه   یـابی  در کل دسـت ]. 30[ها برخوردار هستند به دیگر سازمان

 ؛آسان نیست يبردار دوسوتوانی در سطوح یکسان اکتشاف و بهره

20 Exploitation 
21 Exploration 

]. 31[کـرد  تر یعرسیدن به هر دو را سرزمان  حداکثر توان یما ما

ی ابعاد دوسـوتوانی را در بعـد زمـان بـه     خوب به یک شماره نمودار

  .کشد یمتصویر 

 
  ] 23[زمانیلحاظ بعد  دوسوتوانی از :1نمودار 

  

بـراي   عنـوان قـابلیتی پویـا    دوسوتوانی سازمانی به -3-1

  ي محوري فناورها سازمان

ــارچوب  ــدادي از چ ــه تع ــا اگرچ ــیح   يه ــراي توض ــري ب نظ

و از دیـدگاه اریلـی   امـا  ، گیـرد  یدوسوتوانی مورداستفاده قـرار م ـ 

ــمن( ــرش     )،2013تاش ــق آن نگ ــه از طری ــبی ک ــدگاه مناس دی

 هـاي  یتقابل ].32[پویاست هاي یتقابل، شود یدوسوتوانی حفظ م

براي یکپارچه کـردن، سـاختن و    سازمانصورت توانایی  به 22پویا

به  یابی داخلی و خارجی براي دست هاي یتمجدد قابل یکربنديپ

در همچنـین  ]. 33[اسـت  شـده  یـف تغییرات سریع محیطـی تعر 

-صورت توانایی یک سـازمان بـراي خلـق هـدف     به ،تعریفی دیگر

 شـده ف ی ـیـا تعـدیل کـردن منـابع پایـه تعر      و شمندي، گسـتر 

 گیـري  یمدر تصم ،ها پویا همانند اظهارنامه هاي یتقابل ].34[است

، بـه یـک سـازمان در    محـور  فنـاوري ي هـا  سازمان ارشد مدیران

کنـد.   یجدید سازمانی کمک م ـ یکربنديدهی مجدد و پتخصیص

 را هـایی  یوهمجموعه شقابلیتی پویا،  عنوان دوسوتوانی سازمانی به

در جهــت بــه دســت آوردن محــور  فنــاوريي هــا بــراي ســازمان

سـازمانی ارائـه    منابعجدید از طریق تخصیص مجدد  يها فرصت

 یسـازمان  و بهبـود عملکـرد   و باعث ایجاد مزیـت رقـابتی   کند یم

  .شود یم
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به را دوسوتوانی سازمانی توجه محققان  1996تا قبل از سال 

شدن این مفهوم توسط تاشمن  خود جلب نکرده بود؛ اما با مطرح

22 Dynamic Capabilities 

 زمان

 دوسوتوانی سازمانی

 برداري)بهره(يهمتراز

 اکتشاف)(يسازگار

 بلند مدت

 کوتاه مدت
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شده در  هاي انجام و اریلی، مفهوم دوسوتوانی سازمانی در پژوهش

که از  طوري به؛ خصوص سازمان بیشتر موردتوجه قرارگرفته است

به بعد مقالات زیادي در این زمینه توسط محققان به  2004سال 

)، در یک 2013(23رکین شاو و گاپتایرشته تحریر درآمده است. ب

زمینـه   در انجـام شـده  بـه بررسـی مقـالات     24فـرا تحلیـل  مقاله 

هـا نشـان   نانـد. آ  پرداخته 2012تا سال  1996دوسوتوانی از سال 

به بعد، تحقیقات در زمینه دوسـوتوانی   2004اند که از سال  داده

   ].35[تافزایش پیداکرده اس

)، به بررسـی نقـش یکپـارچگی رفتـاري تـیم      1393(یممبین

ي هـا  شرکتمدیریت ارشد و دوسوتوانی سازمانی بر روي عملکرد 

نفـر از   178یی از هـا  داده لی ـتحل و هیتجزتولیدي پرداخت. او با 

شــرکت تولیــدي دریافــت کــه  47اعضــاي تــیم مــدیریت ارشــد 

دوسوتوانی سازمانی در رابطه بین یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت 

. همچنـین  کنـد  یمارشد و عملکرد سازمانی نقش میانجی را ایفا 

نشان داد که یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت  ها دادهنتایج تحلیل 

]. 25وانی سـازمانی دارد[ روي ایجاد دوسـوت  ارشد تأثیر مثبتی بر

کنـد کـه یکپـارچگی     )، در پژوهشی گزارش مـی 1997هامبریک(

هاي مدیریت ارشد را در ایجـاد یکپـارچگی دانـش و     رفتاري، تیم

هـاي اصـلی سـازمانی، انجـام واکـنش       بینش اعضا، ایجاد قابلیـت 

 ].36[کنـد  نسبت به افزایش نیازهاي و توسعه راهبرد توانمند می

که عملکـرد سـازمانی    کنند ی)، بیان م2005و تاشمن( 25اسمیت

وابســته بــه کــارایی تــیم مــدیریت ارشــد در اکتشــاف و   ،پایــدار

هـاي ارشــد کــه   ا بــر روي توانـایی تــیم هــآناسـت.   يبــردار بهـره 

فرآیندهاي اطلاعاتی و راهبردي متناقض مرتبط با متعادل کردن 

تمرکــز کردنــد.  کننــد، بــرداري و اکتشــاف را مــدیریت مــی بهــره

یابی به دوسـوتوانی   ا به این نتیجه رسیدند که دستهآنهمچنین 

 مـدیران ارشـد اسـت و هـر     یننیازمند یک شناخت متناقض مـاب 

یک رویکرد رهبري مرکزي(تأکید بـر روي   یلهوس تواند به کدام می

گري) یا رویکرد تیم محور(تسهیم  یکپارچگی تیم، پشتیبانی مربی

ــاتکین و ]. 2[دنبـــال شـــود هـــاي ذهنـــی) کـــردن مـــدل لابـ

)، به بررسی نقش حیـاتی یکپـارچگی رفتـاري    2006(26همکاران

ــیم مــدیریت ارشــد در دســت  ــابی ت ــه دوســوتوانی ســازمانی  ی ب

شـرکت   139اند. آنها با بررسـی منـابع چندگانـه داده از     پرداخته

از انگلستان بر روي نقش اساسـی   يا کوچک و متوسط در منطقه

هاي مدیریت ارشد در توصـیف گـرایش    از یکپارچگی رفتاري تیم

23 Gupta 
24 Meta-Analysis 
25 Smith 
26 Lubatkin et al 

هاي کوچـک و متوسـط تمرکـز کردنـد. آنهـا       دوسوتوانی شرکت

دریافتند که یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد ارتباط مثبتـی  

هـاي کوچـک و متوسـط دارد و     با گرایش به دوسوتوانی شـرکت 

انی در رابطه بین یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت توانی سازمودوس

 )، بـا 2006(27]. بکمـن 1[است یرگذارارشد و عملکرد سازمانی تأث

بالا در دره  فناوريگذاري با  شرکت سرمایه 141مطالعه طولی از 

هاي آرشیوي، پیمایشی و  ، با استفاده از داده28سیلیکون کالیفرنیا

 ــ 13مصــاحبه در طــول  ــه ایــن نتیجــه دس کــه  یافــت تســال ب

هاي مدیریت ارشد وابسـتگی دارنـد.    هاي دوسوتوان با تیم شرکت

هاي مدیریتی  برداري نیازمند تیم پیگیري همزمان اکتشاف و بهره

فرد را ترسـیم   هاي منحصربه است که اعضاي مشترک و وابستگی

)، به بررسی رابطه بـین  2008(29جانسن و همکاران]. 37[کند می

تیم مدیریت ارشـد و رفتـار رهبـري در تطبیـق دادن      هاي یژگیو

منافع متعارض در بین اعضاي تیم مـدیریت ارشـد و دوسـوتوانی    

هـاي خـدماتی مـالی     شعبه از شرکت 89سازمانی پرداختند. آنها 

تـیم   305یک شرکت بزرگ خـدمات مـالی اروپـایی در هلنـد و     

 هـاي  افتهیقراردادند.  یها را موردبررس مدیریت ارشد از این شعبه

 يهـا  آنها نشـان داد کـه دیـدگاه مشـترک تـیم ارشـد و پـاداش       

احتمالی تیم ارشد با توانایی ترکیب سـطح بـالایی از اکتشـاف و    

مطالعه آنان نشان داد کـه   ،مرتبط است. علاوه بر این يبردار بهره

تـیم ارشـد را در    هـاي  یژگـی مدیران اجرایی و يگرا رهبري تحول

  ].5دهد[ یایش مدوسوتوان افز يها سازمان
  

  مدل مفهومی پژوهش -5

ی و رسیدن به دوسوتوانی سازمانی پیچیده و دشـوار  ابی دست

درک اینکه چه چیزي حرکت دهنده سازمان براي  نی؛ بنابرااست

اسـت.   شـده  لیتبـد دوسوتوان شدن است به یک مسـئله مهمـی   

 فنـاوري ي هـا  سـازمان شناسایی عوامل مؤثر بر دوسوتوان کـردن  

نقش مهمی دارد. میزان موفقیـت   آنهامحور، براي بهبود عملکرد 

-هاي مهارتی آنهـا در پـیش  محور به توانایی فناوريهاي سازمان

هاي هاي آتی صنایع و سرعت بروز واکنشبینی و مواجه با چالش

 هـا سازماناین هاي فناورانه بستگی دارد. حلسنجیده در ارائه راه

هاي سازنده گوشـی همـراه،   شرکت مچون صنایع خودروسازي،ه

اي و ... باید همواره نگـاهی  هاي نرم افزاري و صنایع رایانهشرکت

ــت ــه فعالی ــاري(بهرهب ــاي ج ــیط  ه ــه مح ــمی ب ــرداري) و چش ب

27 Beckman 
28 California's Silicon Valley 
29 Jansen et al 
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هـاي  ]؛ باید به توسعه راه حل31پیرامون(اکتشاف) داشته باشند[

فناورانه براي مسائل و مشکلات جاري و آتـی شـناخته شـده در    

هاي فناورانه توجه داشته باشند و با توسعه و ارائه نوآوريصنعت 

هاي فناورانه صـنعت حمایـت کننـد و در جسـتجوي     از توانمندي

هـاي فناورانـه   هاي ناشناخته جاري و آتی صنعت و فرصتچالش

 رو نی ـازا]؛ 38[جدید و اجراي هوشمندي رقابتی فناورانـه باشـند  

 فنـاوري ي هـا  سـازمان ي مدیریت ارشد ها میتیکپارچگی رفتاري 

ي مهـم و  هـا  يریگ میتصمکمک شایان توجهی به  تواند یم محور

ي حساس نماید؛ لـذا بـا توجـه بـه اهمیـت      ها تیموقعحیاتی در 

حاضـر، بـه دنبـال ارائـه      ، پـژوهش هـا  سازماناین دوسوتوانی در 

 تیریمـد  يهـا  میت ـ يرفتار یکپارچگیاز نقش  یچارچوب مفهوم

 یسـازمان  یدوسـوتوان  جـاد یدر احـور  م فناوريي ها ارشد سازمان

  بوده است.

 یهـا در مبـان   از مؤلفـه  کیمربوط به هر  حاتیو توض فیتعار

تحقیقات نشـان داده اسـت کـه مـدیریت      شده است. ارائه ينظر

اسـت کـه در    ي مدیریت ارشـدي ها میتنیازمند رهبران و  ها تنش

کنند. ي مختلف سازمانی، ایجاد تعادل ها يمعمارزیر فشار رقابتی 

ي هـا  میت ـرهبـران و   مشابه، این بینش که چگونه واقعـا  مطالعات

 کننـد  یمي را اداره بردار بهره، اکتشاف و ها سازمانمدیریت ارشد 

ها بیشتر دوست دارند  سازمان مدیران ارشدرا توسعه نداده است. 

تاشــمن و . هــاي عملیــاتی و راهبــردي را اجــرا کننــد کــه نقــش

طـور   دنـد کـه گسـتره دوسـوتوانی بـه     )، پیشنهاد کر1997اریلی(

فرآیندهاي داخلی تـیم مـدیریت ارشـد تسـهیل      یلهوس وسیعی به

شود کـه آنهـا را در اداره کـردن مقـدار زیـادي از اطلاعـات و        می

در ارتبـاط بـا تعـارض و ابهـام توانمنـد       گیـري  یمتصم یرهايمتغ

آنهـا اسـتدلال کردنـد کـه سـطوح یکپـارچگی رفتـاري         کند. یم

ها براي اداره کردن اثـربخش و   هاي مدیریت ارشد در سازمان تیم

بـراي بـه   ]. 4[حیـاتی اسـت  یکپارچه کردن تقاضاهاي متنـاقض  

دست آوردن درک بهتري از سازوکارهاي زیربنایی، برخی بر روي 

کــه کننــد  فرآینــد تــیم مــدیریت ارشــد تمرکــز و اســتدلال مــی

هـاي   فرآینـدهاي داخلـی تـیم    یلهوس ـ دوسوتوانی تا حد زیادي به

اشاره  ،)2006لاباتکین و همکاران( شود. مدیریت ارشد ساخته می

اي به خلـق سـازوکارهاي    داشتند که اگرچه مطالعات قبلی اشاره

کـه   وجـود دارد نیـاز  اما ایـن  اند،  توانمندسازي دوسوتوانی داشته

در طراحی  ریت ارشد مشخص شود.ماهیت دقیق فرآیند تیم مدی

عنـوان   این بینش آنها از یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد، به

ــراي توانــایی ســازمان در دســت  ــابی یــک نقــش کلیــدي ب بــه  ی

یکپـارچگی رفتـاري تـیم    ]. 1برنـد[  یدوسوتوانی سازمانی نـام م ـ 

ارشــد اجرایــی  مــدیرانعنــوان ابــزاري بــراي  مــدیریت ارشــد بــه

صـورت آزادانـه و    که بتواننـد بـه  محور است  ريفناوي ها سازمان

و کننـد  آشکار دانش خود را به اشتراک بگذارند، تعـارض را حـل   

تا بتوانند یکپارچـه   کنند از ادراکات مشترک را ایجاد يا مجموعه

ت یمـدیر  يهـا  مییکپـارچگی رفتـاري ت ـ   وسـیله  ینعمل کنند. بد

محـور   فنـاوري ي هـا  دوسوتوانی را در سـازمان  هاي یشگرا، ارشد

  .دهد یافزایش م

یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشـد و  ارزش  ،پژوهشمدل 

روشـن  محـور   فنـاوري ي هـا  سـازمان ی را در سـازمان  دوسوتوانی 

و  ابعاد یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد. با توجه به سازد یم

شماره چارچوب مفهومی پژوهش در نمودار  دوسوتوانی سازمانی،

  است. شده دادهنشان  2

  

 

  

  

  

  

  

: چارچوب مفهومی از نقش یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت 2نمودار 

  محور فناوريهاي جاد دوسوتوانی سازمانی در سازمانارشد در ای

  

بـا   یسخت که در زمان مناسب به محوري فناوريي ها سازمان

رفتـاري  ، حداقل یکپـارچگی  شوند یخارجی سازگار م يها چالش

)، 1996(30و هامبریـک  . سـیگل دارا هستند تیم مدیریت ارشد را

 یرهـاي رفتاري از متغ شده یکپارچه هاي یمکه ت کنند یاستدلال م

زیـرا تعـارض شـناختی در چنـین      ؛کننـد  یدانش بهتر استفاده م

بیشتري براي بحث و گفتگو در مورد مسائل  يها فرصت هایی یمت

یکپـارچگی رفتـاري تـیم مـدیریت     ]. 39[کند یفراهم مراهبردي 

هـاي  ندر سـازما ارشد به ایجاد جوي از اعتمـاد و عمـل متقابـل    

یکپـارچگی رفتـاري، وظـایف تـیم      .کنـد یکمک مي محور فناور

 . در این صورتگیرد یعنوان یک کل در نظر م به مدیریت ارشد را

از  يبـردار  شـده و ارزش بهـره   هافراد تیم، متوجه ماهیت یکپارچ ـ

 راهبـردي  گیري یممهارت، تجربه و دانش را براي ایجاد یک تصم

بنابراین تعداد زیـادي از محققـان درک عملکـرد     ؛دانند یم بهینه

  کنند.  درونی تیم مدیریت ارشد را جستجو می

30 Siegel & Hambrick 

 دوسوتوانی سازمانی یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد

 دیدگاه مشترک

 یکپارچگی اجتماعی

 اعتماد

 يبرداربهره

 اکتشاف
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، مدیران و رهبران محور فناوري يها همواره در اکثر سازمان 

. هسـتند خویش  يها جهانی در پی ارتقا و بهبود عملکرد سازمان

در این میان تقویت یـک زمینـه حمایـت سـازمانی کـه ظرفیـت       

عنـوان یـک    و سازگاري را براي سازمان ایجاد کنـد، بـه   يتراز هم

ي هـا  کـرد سـازمان  منبع کلیدي مزیت رقـابتی بـراي بهبـود عمل   

عنوان توانـایی   . دوسوتوانی سازمانی بهاستضروري  ي محورفناور

و موفقیت در مدیریت تقاضاهاي تجـاري امـروز و    يتراز براي هم

محیطـی و ایجـاد جنبـه     راتیی ـواحد سازگار بـودن بـا تغ   آن در

مدیریت ارشد  هاي یمت .استو بهبود عملکرد مطرح  يریپذ رقابت

اصـلی   گیرنـدگان  یمعنـوان تصـم   بـه  محـور  فنـاوري ي ها سازمان

در ایجـاد دوسـوتوانی سـازمانی را اجـرا      نقـش اصـلی   ،ها سازمان

ــ ــد یم ــنعکس  . اصــولاکنن ــازمانی م ــایج س ــرد و نت ــده  عملک کنن

. یکپـارچگی رفتـاري بـین    اسـت تیم مـدیریت ارشـد    هاي یژگیو

، محـور  فنـاوري در سازمان هـاي   مدیریت ارشد هاي اعضاي تیم

ها به سمت دوسوتوانی و به دست آوردن عملکـرد   حرکت سازمان

  .کند یرا تسهیل م بهینه

  

  يریگ جهینتبحث و  -6

نـوآوري و تـوان    یک سازمان براي بقا، رشد، افزایش عملکرد،

ي در محـیط پویـاي امـروزي بـه قابلیـت دوسـوتوانی       ریپذ رقابت

ي مدیریت ارشد در جهت ارائه عملکـرد  ها میتسازمانی نیاز دارد. 

ي و حرکت زیر برنامهباید در طراحی،  شانیها سازمانبهتر و بقاي 

 که آنجا از دادن سازمان به سمت دوسوتوان شدن پیشتاز باشند.

محور، یک منبـع پشـتیبانی ضـروري بـراي      فناوريي ها سازمان

و بسیار حائز اهمیـت   آنهادوسوتوان شدن  است،پیشرفت جامعه 

و یکپارچگی اجتمـاعی  ، دیدگاه مشترک ،مقاله نیدر ا. استمهم 

ارشـد   تیریمـد  يهـا  میت يرفتار یکپارچگابعاد یعنوان  اعتماد به

ي ها در سازمان سازمانی یدوسوتوان جادیمطرح شد که منجر به ا

بهبود و ارتقـاء  را  ها سازماناین و عملکرد  گردد یممحور  فناوري

. دی ـپـژوهش ارائـه گرد   یاسـاس مـدل مفهـوم    نی. بر همدهد یم

 ـ يرفتار یکپارچگی هگرفت ک جهینت توان یم یریت ارشـد  مـد  میت

 فنـاوري ي هـا  در سـازمان  سازمانی یبه دوسوتوان یابی دست يبرا

 يبــر رو ســازمانی یدوســوتوان يریــگیاســت و پ يضــرورمحــور 

محور  فناوريي ها سازمان. گذار استریتأث ها سازماناین عملکرد 

 تواننـد  یم ـ رفتاري تـیم مـدیریت ارشـد،   با استفاده از یکپارچگی 

 و اکتشاف را ایجاد و بـه عملکـرد مـؤثر و    يبردار بهره يها تیقابل

  مثبت دست یابند.

بـه ایجـاد   محور  فناوريي ها سازمانکه در  گردد یمپیشنهاد 

توجه آنها  دست نییپاو آموزش به مدیران ارشد و کارکنان  اعتماد

مشـترک و   انـداز  چشـم د. داشتن فرهنـگ مشـترک،   بیشتري شو

بـه   توانـد  یم ـمحـور   فناوريي ها سازماندر  ریپذ انعطافمدیران 

انضباط، کشـش،  ایجاد دوسوتوانی در سازمان کمک نماید. وجود 

 رقابـل یغ وي ا نـه یزمي مکمـل  ها یژگیوپشتیبانی و اعتماد که از 

، محـور  فنـاوري ي هـا  سـازمان در بـین کارکنـان    است،جایگزین 

  ی عمل کردن باید فراهم شود.خوب به دوسوتوان شدن و منظور به

ي از تـیم  تر یاضافي ها یژگیوي آینده ممکن است ها پژوهش

ي هـا  شـبکه هماننـد  محـور   فنـاوري ي هـا  سازمانمدیریت ارشد 

 عنـوان  بـه اجتماعی داخلی و خارجی(زمینـه، قـدرت و تـراکم) را    

ــیم هســتند را     ــی ت ــرد و اثربخش ــا عملک ــرتبط ب ــه م ــادي ک ابع

بـر روي   ایـن مقالـه  مـدل پـژوهش    اگرچه ی قرار دهد.موردبررس

 فنـاوري ي هـا  سـازمان ي مدیریت ارشد ها میتیکپارچگی رفتاري 

ي نــدهایفرآمســتقیم  طــور بــهاســت، امــا  شــده متمرکــزمحــور 

نـد  و فرآی کنـد  ینم ـي تیم مدیریت ارشـد را بررسـی   ریگ میتصم

گـر یـا   ي تیم مدیریت ارشد ممکن است نقش تعـدیل ریگ میتصم

ــین تــیم مــدیریت ارشــد و  ا واســطه ــط ب ــر روي رواب ي مهمــی ب

 توانـد  یم ـي آینـده  هـا  پـژوهش دوسوتوانی سازمانی داشته باشد. 

ي مانند سـرعت، کیفیـت و جامعیـت را    ریگ میتصممعیارهایی از 

ي بیشـتري از دوسـوتوانی   هـا  تفـاوت بررسی کند که ممکن است 

ــده در    ــات آین ــد. تحقیق ــیح ده ــازمانی را توض ــا ســازمانس ي ه

دوسوتوان ممکـن اسـت مفهـوم سـطوح مختلـف را در سـازمان       

مطالعـه سـطوح یکپـارچگی رفتـاري     ایـن  قرار دهـد.   موردتوجه

را در سـطح  محـور  فنـاوري  ي هـا  سازماني مدیریت ارشد ها میت

بررسی اثرات یکپـارچگی   بالاي سازمان بررسی کرد. ممکن است

تیم مـدیریت ارشـد بـر گرایشـات دوسـوتوان در سـطوح پـایین        

بـه بررسـی زمینـه     توانـد  یمسازمان مفید باشد. تحقیقات آینده 

ایجاد دوسوتوانی در میـان کارکنـان سـازمان در سـطوح پـایین      

 دربارهبپردازد. همچنین به دلیل اینکه تعداد کمی شواهد تجربی 

 هـاي  سـازمان ي مدیریت ارشد در ها میتاري نقش یکپارچگی رفت

ــی دوســوتوان وجــود دارد،  ــده م ــه  تحقیقــات آین ــد در زمین توان

تـري در   یطـولان تجربی، طـولی و در زمـان    صورت بهدوسوتوانی 

  .طراحی و اجرا گرددمحور  فناوريي ها سازمان



   ...يها میتیکپارچگی رفتاري نقش ارائه چارچوب مفهومی از 
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