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 چکیده
دوساوتوان در    یرهبر  یساازمان  یامدهایها و ابعاد مؤثر بر پها، مؤلفهشااخ   ییهدف پژوهش حاضار شاناساا

 یدر مؤساساا  آموزش عال  هیدوساو  یتوساعه نوآور  یبرا  یبوم  ییشاهر تهران بود تا الگو یآموزشا  رانیمد

 هینهر  کردیبا اساااتفاده از رو یفیو از نهر روش، ک  یادیحاضااار از نهر هدف، بن  پژوهش ارائه شاااود. رانیا

بود  ی و مسائونن حوزه آموزش عال   ی شاامل خبرگان دانشاگاه   ی مضامون اناام شاد. مامعه آمار   ل ی تحل و   ادیبنداده

به   دن ی تا رسا  ندگان کن نفر از مشاارکت   1۵  ت ی انتخاب شادند. در نها   ی برف هدفمند و گلوله   ی ر ی گ که با روش نمونه 

شاامل   زر ی گل   ی ا مرحله مضامون ساه   ل ی ها با روش تحل قرار گرفتند. داده   افته ی سااختار مه ی مورد مصااحبه ن   ی اشابا  نهر 

  بازآزمون و (  0٫۸۵)   ی موضوع توافق درون  ب ی از ضار  ، یی ا ی پا   ی شادند. برا   ل ی تحل   ی نشای و گز   ی باز، محور   ی کدگذار 

دوساوتوان در    ی نشاان داد که رهبر   ها افته ی  شاد.  ن ی اعضاا تضام   ق ی و تاب   رگان خب   د یی با تأ  ز ی ن  یی و روا  د گردی   اساتفاده 

رهبران    ی ها ی ژگ ی (، و ی بردار )اکتشاااف و بهره   ی اساات: مفهوم دوسااوتوان   ی شااامل شااش بعد اصاال  ی آموزش عال 

  یروهای ن   ت ی ر ی )مد   ی دوساااوتوان  گاه ی زمان(، ما   ت ی ر ی حل تعارض، مد   ، ی سااااز م ی ت   ، ی ر ی پذ دوساااوتوان )انعااف 

  یها(، حوزه ی راهبرد   ، ی ت ی حما   ، ی )مشاارکت   ی ت ی ر ی (، اقداما  مد ی وه روابط گر   م ی منابع، تنه     ی تخصا  ، ی چندومه 

عملکرد،   ت ی ر ی )بهبود مد  ی در آموزش عال   ی دوسااوتوان   ی امدها ی ( و پ ی ا ی مح   ، ی سااازمان   ، ی )فرد   ی دوسااوتوان   ر ی تأث 

  ۷۵دهنده و  تم سازمان   1۹ابعاد با   ن ی و بهبود ارتباط با صنعت(. ا  ی ساازمان   ی ر ی پذ انعااف   ، ی توساعه فرهن  ساازمان 

مومب    ، ی بردار اکتشاف و بهره  ن ی تعادل ب  ااد ی ا  ق ی دوسوتوان از طر   ی نشان داد که رهبر  ج ی نتا  شدند.   ن یی تب  ه ی تم پا 

ه با صانعت  تعامل دانشاگا   ش ی و افزا   ی ر ی ادگ ی فرهن     ت ی تقو   ، ی بهبود عملکرد آموزشا  ، ی ساازمان   ی نوآور   ی ارتقا 

رهبران    رورشمؤثر، پ  یریگمیدر مهت تصاام یآموزشاا  رانیبه مد  تواندیپژوهش م یینها  ی. الگوشااودیم

 کمک کند. یآموزش  یهاسازمان  یداریپا  یو ارتقا  هیدوسو

 یآموزش  رانیمد ،یآموزش عال  ه،یدوسو  ینوآور  ،یسازمان  یامدهایدوسوتوان، پ  یرهبر کلیدواژگان:
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Abstract 
The purpose of this study was to identify the indicators, components, and dimensions 

influencing the organizational consequences of ambidextrous leadership among educational 

managers in Tehran, aiming to develop a localized framework for dual innovation in higher 

education institutions. This study was a fundamental qualitative research using a grounded 

theory approach and thematic analysis. The statistical population consisted of academic and 

organizational experts in higher education who were selected through purposive and snowball 

sampling. A total of 15 participants were interviewed until theoretical saturation was achieved. 

Data were analyzed through Glaser’s three-step coding process (open, axial, and selective 

coding). The reliability of coding was confirmed through inter-coder agreement (0.85) and test-

retest methods, while validity was ensured through expert review and member checking. The 

analysis revealed six main dimensions of ambidextrous leadership in higher education: (1) 

concept of ambidexterity (exploration and exploitation), (2) characteristics of ambidextrous 

leaders (flexibility, team building, conflict resolution, time management), (3) position of 

ambidexterity (multi-dimensional workforce management, resource allocation, group 

relationship regulation), (4) managerial actions (participatory, supportive, and strategic 

actions), (5) affected domains (individual, organizational, and environmental), and (6) 

consequences of ambidexterity in higher education (improved performance management, 

organizational culture development, organizational flexibility, and enhanced industry relations). 

In total, 19 organizing themes and 75 basic themes were extracted. The results indicate that 

ambidextrous leadership enhances innovation, performance, and adaptability in educational 

institutions by balancing exploration and exploitation processes. It strengthens learning-

oriented culture and fosters collaboration between academia and industry. The proposed 

model provides practical insights for developing ambidextrous leadership competencies 

among educational managers to achieve sustainable organizational growth. 
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 مقدمه
تحون  فناورانه و انتهارا    ،یشتابان مهان  را ییدر پرتو تغ  فیبازتعر  ازمندین  یگریاز هر زمان د  شیامروزه ب  یآموزش  یهادر سازمان  یرهبر

  ، یریادگ ی   یهابلکه به کانون  کنند،یانتقال دانش عمل نم  یعنوان نهادهاصرفاً به  گرید  ی آموزش  یها طیاست. مح  یآموزش عال  یهااز نهام  نینو 

( Ambidextrous Leadershipدوسوتوان )  یظهور رهبر  ،ییفضا  نیاند. در چنو فناورانه بدل شده   یانسان  یهاو پرورش مهار   ،ینوآور

روبه م  یکردیعنوان  فرصت   یبرداربهره  انی که  اکتشاف  و  مومود  منابع  م  دیمد  یها از  برقرار  کاربرد  ینهر  ی پاسخ  کند،یتعادل  به    یو 

و انعااف خلا    یراهبرد  ت یاز عقلان  یقیدوسوتوان، تلف  ی. رهبر(Kafetzopoulos, 2022)  شودیم  یتلق  یآموزش عال  دهیچیپ  یهاچالش

 ند ینما نیو رشد بلندمد  را تضم یسازمان یداریپا  قی طر نیرا دنبال کنند و از ا یی و کارا  یهمزمان نوآور  دهدیامکان م رانیاست که به مد

(Khan & Ullah, 2025). 

  ی لانیالتحصفارغ  ت یو ترب   یارشتهنیب  یها بازار کار، توسعه مهار   یازهایپاسخ به ن  یبرا  یاندهیفزا  یها با فشارهامهان امروز، دانشگاه  در

و   یآموزش عال  جینتا  انی. شکاف م(Alanazi & Benlaria, 2023)باشند    نیمحور و کارآفرمحور، بلکه مهار تنها دانشاند که نهموامه

نقش    ،یکه رهبران آموزش   یاگونهشده است؛ به  یآموزش  یدر رهبر  یشیدر مهت بازاند  یمهان  یمنبش  یری گ بازار کار مومب شکل  یازهاین

 ان،یم  ن ی. در ا(Tankutay & Çolak, 2025)اند  داده  رییتغ  یو چابک  یبر نوآور  یمبتن  کیاستراتژ  ت یصرف به هدا   ت یریخود را از مد

  دهد یدوسوتوان به آن پاسخ م  یاست که رهبر  یمهارت  ازمندین  ،یو امتماع  یپژوهش  ،یآموزش  یهات یمأمور  ن یب  توازن  اادیدر ا  رانیمد  ییتوانا

(Vahedi et al., 2022). 

  ا یپو   یایمح  اادیکارکنان و ا  یتوانمندساز  ،یسازمان  یریادگ ی  یارتقا  قیدوسوتوان، از طر  یاند که سبک رهبرنشان داده  یمتعدد  ماالعا 

. به (Zaman et al., 2024)  شودیم  یو توسعه فرهن  سازمان  یمومب بهبود عملکرد آموزش  ،یبرداراکتشاف و بهره  انیتعامل م  یبرا

  کنندیفراهم م   ی و نوآور  یریپذانعااف   ت،ی خلاق  ی برا  ی بلکه بستر  سازند،یم  نهیمنابع را به  ت ی ریتنها مددوسوتوان نه  رانرهب  گر،ید  ریتعب

(Omrani et al., 2022)استفاده از دانش مومود در حل مسائل    یها برا دانشگاه  قیتشو  ی به معنا  ینو  رهبر   ن یا  ،یآموزش عال  نهی. در زم

 .( Kebede et al., 2024) دیگشایبا صنعت م یو همکار  یفناور ق،یتحق یبرا یدیمد یرهایزمان مسهم هاست ک  یدر حال ،یمار

دوسوتوان   ینرم، ضرور  رهبر یهابه توسعه مهار  ازیو ن تال،یایتحول د ،یبیهمچون آموزش ترک  یدیمد  یهاعصر پساکرونا، چالش در

منابع    تیریمد  ن،ینو   یهایبا فناور  یسازگار  ییتوانا  دیامروز با  ی. رهبران آموزش(Karimi & Khawaja, 2025)اند  تر ساختهرا برمسته

  ی مبتن   یسنت  ی. رهبر(Norman et al., 2025)را داشته باشند    ت یعدم قاع  طیدر شرا  یفرهن  نوآور  اادیو ا  ،یمااز  یدر بسترها  یانسان

و ابدا  را   رییتغ  ت یریمد  ییحفظ ثبا  و نهم، توانا  نیدر ع  دیبلکه رهبر دوسوتوان با   ست؛ین  ازهاین  نیا  یپاسخگو  گریبر کنترل و ساختار، د

 ت یهدا  ییاست و توانا  یو شهود  یلیاز تفکر تحل  یبیترک   ،یسبک رهبر  نی. ا(Heydari Fard & Pour Norouz, 2025)داشته باشد    زین

 .(Khan & Ullah, 2025) سازدیطور همزمان فراهم م ( را بهExploitation) یبردار( و بهرهExplorationاکتشاف ) ریدر مس هامیت

و تفکر    ت یخلاق  ،ینرم مانند ارتباط، همکار  یهامهار   ت یاهم  ،یمحوربه مهار   یمحوراز دانش   یآموزش عال  کردیرو  رییتغ  گر،ید  یسو   از

در بازار کار   انیدانشاو ت یموفق شرطشی تنها پنرم نه  یها. مهار (Jasim Mohammed et al., 2023)را دوچندان کرده است  یانتقاد

توانمند   یرهبران آموزش  ت ی. ترب(Mwita et al., 2023)  اندیآموزش  یهاطیدوسوتوان در مح  یتحقق رهبر  ازینشیبلکه پ  شوند،یمحسوب م
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 & Culcasi)است    یها در ساح دانشگاهمهار   نیپرورش ا   ییمستلزم توانا  یبیترک  یریادگی یهاطیو مح یاچندرشته  یهامیت  ت یریدر مد

Paz Fontana Venegas, 2023). 

  ان یسخت و نرم دانشاو  یهاتوسعه مهار  انیاند مهستند که توانسته ییهاموفق مهان آن یهادانشگاه ر،یاخ یهاپژوهش یهاافتهیاساس  بر

دوسوتوان    یرهبر  شود یباعث م  «یانسان  هیمثابه سرمابه »مهار  به  ینگاه  ن ی. چن(Lamri & Lubart, 2023)و کارکنان تعادل برقرار کنند  

  یریگ با بهره  ی. رهبران آموزش(Reith-Hall & Montgomery, 2023)کند    فایا  ایپو   یریادگی  یهاطی مح  اادیدر ا  یاکنندهلینقش تسه

و    یفرهن  نوآور  گر، ید  یمامعه آماده سازند و از سو   یازهای پاسخ به ن  ی را برا  یآموزش  یهانهام  سوکیاز    توانندیدوسوتوان م  کردیاز رو

 . (Sariakin et al., 2025)کنند  نهی خود نهاد  یهاانرا در سازم یریپذانعااف 

بازتعر  ز،ین  رانیا  ینهام آموزش عال  در تأک   یآموزش  یرهبر  فیضرور   نوآور  دیبا  از   یاری . بسشودیاحساس م  یورو بهره  یبر دو بعد 

 Tousi et)فاصله دارد    کمیو ست یدر قرن ب  یریادگ ی که با الزاما     کنندیاستفاده م  یسنت   یتیریمد  یکردهایکشور هنوز از رو  یهادانشگاه

al., 2025)  .و   یایمح  را ییها با تغانابا  دانشگاه  یبرا  یبستر  تواندیدوسوتوان، م  یرهبر  یبرا  یبوم  یالگوها  اادیا  ،یایشرا  نیچن  در

مهان آورد    یتحون   تأک (Taghavi et al., 2023)فراهم  پژوهشگران  نهام کرده  دی.  که  و   دیتول  انیم  دیبا  رانیا  یآموزش  یها اند  علم 

 .(Ghorbani et al., 2023) ندیحرکت نما ان یبناقتصاد دانش ریکنند تا بتوانند در مس رارتعادل برق ییافزا مهار 

. رهبر دوسوتوان، ضمن  (Jain, 2023)   کندیبرقرار م  یگرا و تعاملتحول  یرهبر  یهاهینهر  انیم  یوندیدوسوتوان پ  یرهبر  ،یمنهر نهر  از

  ها یریگ میشود و کارکنان در تصم  قیدر آن تشو   یکه نوآور  کندیم  اادیا  یایمح  م،یت  یمؤثر و تعامل با اعضا  یفردانی حفظ ارتباطا  م

که امکان    اندیدیدو سازه کل  «یروان  یمنی و »ا  «ی»اعتماد سازمان  ،یچارچوب نی. در چن(Sariakin et al., 2025)فعال داشته باشند    کت مشار

 ، یکنترل و آزاد  انیتوازن م  ی. رهبران دوسوتوان با برقرار(Zaman et al., 2024)  آورندی نوآورانه را فراهم م  یو رفتارها  ت یبروز خلاق

 . (Pai & Mayya, 2022) کنندیم ایسازمان را مه  یاعضا یفکر  ییو شکوفا شدر نهیزم

  ی هااست یاست که در بستر ساختار، فرهن  و س  یسازمان  یتی بلکه قابل  ست،ین  یمهار  فرد  کیصرفاً    یقابل تومه آن است که دوسوتوان  نکته

 انیتا م  دهدیامازه م  رانیدوسوتوان به مد  یرهبر  ،یآموزش  یها. در سازمان(Hassanpour et al., 2023)  ردیگ یشکل م  یمنابع انسان

در   ینو  رهبر   نی. ا(Vahedi et al., 2022)توازن برقرار کنند    یاتوسعه  یهات ی و مأمور  یالزاما  ادار  ، یو پژوهش  ی آموزش  فیوظا

اصل  ا، یپو   ی هادانشگاه طر  یرقابت  تیمز  اادی ا  یعامل  ارتقا  قی از  عملکرد،  همکار  ت ی رضا  ی بهبود  توسعه  و  است    یعلم   ی هایکارکنان، 

(Kebede et al., 2024). 

 ,Sawalhi) کندیمامعه فراهم م یواقع  یازهای و ن یکلان آموزش یهااست ی س انیم وندی پ یبرا یدوسوتوان، بستر یرهبر ،یمنهر کارکرد از

.  (Alanazi & Benlaria, 2023)  کنندیم  فایدانشگاه، صنعت و بازار کار را ا  انیم  یاناینقش م  یراستا، رهبران آموزش  نی. در ا(2025

 ی هایگسترش همکار  ،یآموزش  ینوآور  یمومب ارتقا  ،یدانشگاه  ت یریدوسوتوان در مد  یکردهایرو  یری کارگ اند که بهها نشان دادهپژوهش

افزا   ،یالمللنیب م  ی وربهره  شیو  بهره  نیا  ن،ی. همچن(Orr et al., 2023)  شودیمنابع  با  قادرند   یریگ می تصم  یهاوهیاز ش   ی ریگ رهبران 

 .(Tankutay & Çolak, 2025)کنند  لیتبد یریادگی  یهارا به فرصت  یازمانتعارضا  س ،یمشارکت

  یآموزش  یهاسازمان  قیتاب  یمؤثر برا  یعنوان راهکار دوسوتوان به  یرهبر  ،یو تحول آموزش مااز  تالیاید  یهایبا ظهور فناور  ر،یدهه اخ  در

  ، یتعاملا  آموزش شیافزا یبرا تالیاید یاز ابزارها توانندیرهبران م نی. ا(Norman et al., 2025)فناورانه مارح شده است  را ییبا تغ
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کنند    لیو تسه  یریادگی  ت یفیک   دبهبو  ا(Heydari Fard & Pour Norouz, 2025)تبادل دانش استفاده   ی مفهوم »رهبر  ان،یم  نی. در 

.  (Tousi et al., 2025)  شودیدوسوتوان محسوب م  یرهبر  یبرا  یمکمل  ،یآموزش  یرهبر  نینو   یهااز شاخه  یکیعنوان  به  زیهوشمند« ن

 دار یپا  یاندهیآ  ی را به سو   ینهام آموزش عال  توانندیم  ،یستمیو تفکر س  ی انسان  نش یب  ، یمحورداده  بیرهبران هوشمند و دوسوتوان، با ترک 

 کنند.  ت یهدا

دانشگاه   انیم   هیدوسو   وندیبازار کار، ضرور  پ  ازی و ن  یدانشگاه  یهاآموزش  انی م  یو ناهماهنگ  لانیالتحصفارغ یکاریچالش ب  گر،ی د  یسو   از

است    یو رهبر  یتیریمد  یبلکه چالش  ،ی مسأله اقتصاد  کیتنها  نه  یشکاف مهارت  نی. ا(Keykha, 2022)و صنعت را دوچندان کرده است  

 د یمحور، با تأک . آموزش مهار (Meta, 2022)ها است  در دانشگاه  یکاربرد  ی هاو توسعه مهار   یآموزش  ی هااست یس  فیبازتعر  ازمندیکه ن

. از (Firoozi Laktrashani et al., 2022)  کندیم  فایدوسوتوان ا  یدر تحقق رهبر  یدیو ارتباط مؤثر، نقش کل  ت ی خلاق  ،ینیبر کارآفر

کارآمد، نقش    یانسان  یروین  ت یاند در تربدوسوتوان توانسته  کردیبا اتخاذ رو  افته یتوسعه  یمحور در کشورهامهار   یها انشگاهمنهر، د  نیا

 . (Taghavi et al., 2023)کنند   فایا یمؤثر

  یحل مسئله و سازگار  ،یارتباط  یهاییتوانا   ت یدوسوتوان در تقو   ینرم و رهبر  یها مهار   انیم  وندیکه پ  دهدیماالعا  نشان م  ن،یهمچن

چن(Reith-Hall & Montgomery, 2023)دارد    نیادیبن  ت یاهم  یآموزش  رانیمد در  مهار   یهاآموزش  ،یایمح   نی.   ی هاهدفمند 

امتماع  یفردنیب ک   ،یو  رهبران  مد  کندیم  مکبه  در  انگ  ت یریتا  تصم   زشیتعارضا ،  و  کنند  موفق  دهیچیپ  یهایریگ میکارکنان  عمل  تر 

(Chouksey & Jaiswal, 2023)ی در ساختار رهبر  یدیاز اصول کل  زیبه بازخورد دوطرفه ن  ق یمستمر و تشو   یری ادگ یفرهن     اادی. ا 

 .(Tuononen et al., 2022) شودیدوسوتوان محسوب م

احساس    شیاز پ  شیب  یآموزش عال  رانیدر ساح مد  ژهیوبه  رانیدر ا  یآموزش  یرهبر  یبرا  یبوم  یالگوها  اادی تحون ، ضرور  ا  نیکنار ا  در

اند تمرکز داشته یدیو تول یصنعت یهابر سازمان یدوسوتوان نهیشده در زماناام یهااز پژوهش یاری. بس(Omrani et al., 2022) شودیم

  یو امتماع  یساختار ،یفرهنگ  یهایژگ یکه و  ی. در حال(Hassanpour et al., 2023)اند  پرداخته  یو دانشگاه یآموزش  یو کمتر به فضا

بخش سازگار    نیا  یتیریمد  یهاو چالش  یشود که با بافت محل  یدوسوتوان طراح  یرهبر  یبرا  یخاص  یالگو   کندیاقتضا م  رانیا  یآموزش عال

 .(Ghorbani et al., 2023)باشد 

برخوردارند که به آنان امکان   نگرندهیآ  نش یو ب  یریپذانعااف   ،یآوراز تاب  ییرهبران دوسوتوان از ساح بان  ،یسازمان  یشناسمنهر روان  از

 و  یبخشالهام  قیاز طر  یرهبران  نی. چن(Hadijah, 2025)کنند    ت یرا هدا  یرا حفظ و نوآور  یریگ م یثبا  تصم  ،یبحران  طیدر شرا  دهدیم

 نیا ،ی. در آموزش عال (Sariakin et al., 2025) دهندیم شیرا افزا ت ی و خلاق یری ادگ ی  ت یسازمان، ظرف یدر اعضا یخودکارآمد ت یتقو 

و تعامل   ی انابا  با فناور  ،یآموزش  را ییتغ  ت یریدر مد  یبلکه نقش مهم  شود،یم  یریادگیو    سیتدر  ت یف یک   یتنها مومب ارتقانه  هایژگ یو

 .(Karimi & Khawaja, 2025)دارد  یسازماننیب

ومود    رانیا  یآن در نهام آموزش عال  ی دوسوتوان و کاربرد عمل  یرهبر  یسازمفهوم  انیم  ی تومهشکاف قابل  ،ینهر  یهاشرفت یومود پ  با

 یهااند و برنامهدوسوتوان  ی تیریمد  یهاتوسعه مهار   یمنسام برا  یها هنوز فاقد سازوکارهااز دانشگاه  یاری . بس(Salar et al., 2022)دارد  

 ن،ی. علاوه بر ا(Norouz Zadeh & Vazifeh Damirchi, 2022)تمرکز دارند    یرهبر  یهاطور محدود بر مهار مومود به  یآموزش

بررس  یداخل  یهاپژوهش به  فرد  یاغلب  سازمان  یساح  ابعاد  و  مح  یپرداخته  ناد  یدوسوتوان  یایو   Mohammadi)اند  گرفته  دهیرا 
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Masoudi et al., 2022)یدوسوتوان در آموزش عال  یرهبر  یسازمان  یامدهایها و پمؤلفه  ییشناسا  یمامع برا  یبه پژوهش  ازین  رو،نی. از ا 

 کشور ومود دارد. 

را قادر   رانیمد  کرد،یرو  نیاست. ا  داریپا  یری ادگ یو    ینوآور  ،یبه چابک  ی ابیدست  دیکل   ،یآموزش  یهادوسوتوان در سازمان  یرهبر  اه،ینت  در

 Mishra)کنند   اادیمامعه ا  یازهایبه ن ییو پاسخگو   ت یتوسعه، خلاق  یبرا   یدیمد  یرهایمس  ،ینهام آموزش  ییتا ضمن حفظ کارا  سازدیم

& Sahoo, 2022)ان یدوسوتوان در م  یرهبر  یسازمان  یامدهایها و پابعاد، شاخ   ییهدف پژوهش حاضر، شناسا  ،یچارچوب  نی. در چن 

 . شهر تهران است  یآموزش رانیمد

 شناسیروش 
  بین   درک   و  تهران  شهر   آموزشی  مدیران  در  دوسوتوان  رهبری   سازمانی  پیامدهای  الگوی  کشف  برای  تلاش  در  اینکه  مهت   به  حاضر  پژوهش

 توسعه  به  امکان  حد  تا  شد  سعی  آن  در  دیگر   سوی  از  و  کندمی  دنبال  را  امزش عالی  بخش  مخصوص  الگویی  ساخت  و  قوانین  اصول،  متغیرها،

 رویکردی  لذا.  رودمی  شمار  به  بنیادی  پژوهشی  هدف   نهر   از.  نماید  کمک  تهران  شهر  آموزشی  مدیران  در  دوسوتوان  رهبری  دانش  مرزهای

  مشارکت کنندگان در پژوهش حاضر را خبرگان .بود،  تهران  شهر  آموزشی  مدیران  در  دوسوتوان  رهبری  سازمانی  پیامدهای  طراحی  برای   و   کیفی

تشکیل داده بودند و بر اساس نمونه گیری هدفمند و با استفاده از رویکرد (عالی   آموزش  مسیولین)  سازمانی  و(  علمی  هیئت   اعضای)  دانشگاهی

پاسخگوی  (عالی  آموزش  مسیولین)  سازمانی  و(  علمی  هیئت   اعضای)  دانشگاهی  نفر از خبرگان  1۵نمونه گیری گلوله برفی سعی شد تا حداقل  

  حاصل  نهری اشبا  پژوهش موضو  به  نسبت  که  مایی تا ماموعه این از که ها قرارگیرند.لذا برای رسیدن به این هدف بودسوان  مصاحبه

 این  در.  شدند  انتخاب  غیراحتمالی  کاملاً  صور   به  نهر  مورد  موضو   با  ارتباط  در  نزم  اطلاعا   کسب   و  مصاحبه  اناام  برای  افراد  گردید،

  و  ساخت   مرحله  به  مدل  که  زمانی  تا  و  شودمی  استفاده  کیفی  گیرینمونه  روشهای  از  ثانیاً  شود،نمی  تعیین  قبل   از  خاصی  نمونه  تعداد  روش،

 پدیده   یک   درباره   که  اولی  دست   اطلاعا   بخاطر  افراد  آن  طی  که  را  گیرینمونه  نو   این.  کندمی  پیدا  ادامه  گیری  نمونه  است   نرسیده  اشبا 

   هدف   بر  مبتنی  گیرینمونه  شوندمی  انتخاب  دارند  آن  درباره  خاصی  هایدیدگاه  یا  نموده  تاربه  را  نهر  مورد  پدیده  که  این  دلیل  به  یا  دارند

با تومه به این ماالب، مصاحبه با انتخاب هدفمند   .شد  استفاده  مرحله  این  در   برفی  گلوله  و   هدفمند  گیری  نمونه  روش  دو  از  لذا.  گویندمی

نفر   1۵ماهه و مصاحبه با   ۵نهر و آگاه در ارتباط با موضو  پژوهش )رهبری دوسوتواند( بودند آغاز شد و طی یک پروسه  افرادی که صاحب 

های قبلی اضافه نگردید و پژوهشگر احساس کرد که به نقاه اشبا  نهری رسیده است. در واقع این نقاه مایی بود که دادۀ مدیدی به داده

خصوصیا  مشارکت کنندگان در   ها پایان داده شد.های آخر تکراری بود، بنابراین در این تقاه به مصاحبههای مصاحبهدرصد بانیی از داده

 پژوهش به شرح مداول ذیل است: 

 پژوهش در کنندگان مشارکت خصوصیات .1جدول 

 فعالیت  حوزه جنسیت تحصیلات  سن  نوع فعالیت  ردیف 

 دانشگاهی  اجرایی 

P1  )مرد یتخصص یدکتر 51 هیات علمی)ریاست دانشگاه  *  

P2  )مرد تخصصی دکتری 54 هیات علمی)ریاست دانشگاه  *  

P3  زن  تخصصی دکتری 39 هیات علمی   * 

P4  مرد یتخصص یدکتر 42 هیات علمی   * 

P5  زن  یتخصص یدکتر 48 هیات علمی   * 

P6  مرد تخصصی دکتری 48 هیات علمی   * 
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P7  مرد یتخصص یدکتر 42 ی موسسات آموزش عالمعاونت پژوهشی  *  

P8 مرد دکتری تخصصی 48 ی موسسات آموزش عال معاونت پژوهشی  *  

P9  مرد دکتری تخصصی 49 موسسات آموزش عالی  معاونت آموزشی  *  

P10  مرد دکتری تخصصی 45 ی موسسات آموزش عال معاونت آموزشی  *  

P11  مرد دکتری تخصصی 49 ی موسسات آموزش عال معاونت آموزشی  *  

P12  زن  دکتری تخصصی 47 هیات علمی   * 

P13  زن  دانشجو دکتری  40 هیات علمی   * 

P14  مرد دانشجو دکتری  41 هیات علمی   * 

P15  مرد دکتری تخصصی 44 هیات علمی   * 

 

های اصلی و تأثیرگذار مدیریت دوسوتوان در  های مرتبط با موضو  مقاله پرداخت و مؤلفهاین پژوهش ابتداپژوهشگر به بررسی پژوهشدر  

های کیفی به عنوان راهنمای مصاحبه مد نهر قرار گرفت. در مرحله  آموزش و آموزش عالی را شناسایی نمود. این موارد در خلال مصاحبه

آوری های ممعترین روشنهران استفاده شد. مصاحبه یکی از رایجبا صاحب   1های کیفی آوری اطلاعا  از مصاحبهدوم، برای فرآیند ممع

آورد که تاربیا  خود را در مورد پدیده  کنندگان به ومود میها در گراندد تئوری است. مصاحبه با سؤان  باز این امکان را برای شرکت داده

مورد بررسی کاملاً توضیح دهند. مصاحبه ممکن است فردی یا گروهی، رسمی یا غیررسمی و کوتاه یا طوننی بوده و در چندین ملسه  

های مختلف باشد. در طول مصاحبه، به روش  4یا بدون ساختار   ۳یافته ، نیمه سازمان۲یافته تواند سازمانصور  گیرد. همچنین مصاحبه رسمی می

های  برداری و ضبط مریان مصاحبه بر روی نوار صوتی یا تصویری اطلاعا  ثبت شد. بلافاصله پس از اتمام مصاحبه یادداشت مانند یادداشت 

مهم هستند و  ها  آن  آوریها به اندازه ممعشد. توانایی برای حفظ و ثبت اطلاعا  از مصاحبهمشروحی درباره مریان مصاحبه برداشته می

توان با کسب امازه از مصاحبه شونده آوری نشوند کیفیت اطلاعا  از دست خواهد رفت. همچنین میچنانچه اطلاعا  به طور مناسب ممع

ها، از یادداشت  (. در این پژوهش، پژوهشگر به منهور ثبت اطلاعا  حاصل از مصاحبه1۳۹۳استفاده نمود )بازرگان،    ۵از دستگاه ضبط صدا 

رئوس ماالب، با کسب امازه از فرد مصاحبه شونده اقدام نمود. با شرکت کنندگان بالقوه برای اناام مصاحبه تماس گرفته شد و کسانی که 

ها صور  پذیرفت. در این راستا، ابتدا راهنمای مصاحبه مایل به شرکت در مصاحبه بودند، در زمان و مکان مورد انتخاب این افراد مصاحبه

 ها با موضو  بحث آشنا شوند. های کلی مصاحبه بود تا با مصاحبه شوندهبرای افراد ارسال گردید که در بر گیرنده عنوان، اهداف و سؤال

ناظر بر تناسب سؤال با موضو     یت . بُعد موضوعیردقرار گ   یابی مورد ارزش  یاییو پو   یت به دو بُعد موضوع   یت با عنا  یدهر سؤال مصاحبه با 

  یسؤال خوب در مصاحبه از نهر موضوع یکدارد.    ید)در راباه با سؤال مورد نهر( در مصاحبه تأک  یفرد  ینبر تعامل ب   یاییپژوهش و بُعد پو 

به   یدباشند. با  یکبودن از زبان آکادم  یقابل فهم بودن و عار  ی،کوتاه  یژگیسه و  یدارا  ید. سؤان  مصاحبه باکندیکمک م  دانش   یدبه تول

مگر آنکه پژوهشگر در  دهند،یرا از خود نشان نم یمالوب یایی برخوردارند، الزاماً پو   ییبان یت که از قدر  موضوع یخاطر داشت که سؤانت

ابعاد مدیریت دوسوتوان در   ییشناسا  یبرا   یسوال کل  یک  ی(. در پژوهش کنون1۹۹6)وال،    یدبه هر دو بعد تومه نما  انطرح سؤال، همزم

مصاحبه ادامه  سناید،یعامل را م یکبروز  یو چگونگ ییکه چرا یگردهای و سپس با سوال  ید مارح گرد دانشگاه و موسسا  آموزش عالی 

 تعامل مثبت و مؤثر منار گردند.  یکبه ارتقاء  یاییاند که از نهر پو مارح شده هدر ملسه مصاحب یابه گونه ی. سؤان  مصاحبه کنونیافت 

 
1. Qualitative Interviews 
2. Structured 
3. Semi-structured 
4. Unstructured 
5. Recorder 
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در نهر انتخاب مصاحبه شوندگان    یرا برا  یار پنج مع(،  1۹۹۸)  1فلینتشوندگان در پژوهش حاضر بر اساس نظریهمعیارهای انتخاب مصاحبه

 : گرفته شد

شده    یو افراد معرف  یهدارند؟ افراد منتخب اول  ییمشارکت در پژوهش، دانش و تخص  بان  یشده برا  ییافراد شناسا   یاآ  بودن:  یدی. کل1

مورد مصاحبه قرار   ینهزم  ینافراد در ا  ترینخبره  ینداشتند، بنابرا  ییو امرا  یپژوهش  ی،تاربه آموزش  یاز لحاظ دانش نهر  یرینتوسط سا

 اند. گرفته

خصوص،   ینبر عهده دارند؟ در ا   یدیکل  یکشور نقشهای  و عملکردی دانشگاه  یی امرا  یریتافراد در مد  ینا  یاآ  : یرینتوسط سا  یی . شناسا۲

و    ها و موسسا  آموزش عالیدانشگاهرا که در    یافراد  ینخست، از مصاحبه شوندگان خواست تا اسام  ی هامصاحبه  یپژوهشگر در انتها

 کنند.  یاند را معرفو شناخته شده نددار ییاز معضلا  و تخلّفا  آن تاربه و تخص  بان یآگاه

 یداناام گرد  یها با افرادپژوهش، مصاحبه  یندارند؟ در ا  یابعاد موضو  تحت بررس  یاز برخ  یافراد فهم مالوب  ینا  یاآ  موضو :  ی. فهم نهر۳

 اند. داشته یمورد نهر درک و فهم مالوب ینهکه در زم

تنو : 4 ا  یت در حال فعال  یمتنوع   یافراد منتخب، در مشاغل و ساوح سازمان  یاآ  .  افراد  ینهستند؟ در  از  با دانش و تاربه در   یپژوهش 

 مصاحبه گرفته شد. یی در مدیریت عملکردو امرا یپژوهش ی،مختلف آموزش یها حوزه

شرکت در مصاحبه   یاز هر مصاحبه از افراد برا   یشمشارکت در پژوهش دارند؟ پ  یبرا  یمناسب  یزهافراد منتخب، انگ  یاآ  . موافقت با مشارکت:۵

 (.1۳۹۲ ی،)آصف شدیکسب م  یموافقت شفاه

ها از دیدگاه پژوهشگر، از نهرا  منهور اطمینان خاطر از دقیق بودن یافتهو به  روایی بخش کیفی پژوهشهمچنین برای حصول اطمینان از  

با این حوزه و متخصصان دانشگاهی که در این حوزه خبره و مالع بودند استفاده نمود. هم زمان از طور همچنین بهارزشمند اساتید آشنا 

از واژهو تفسیر داده  ل یدر تحلکنندگان  مشارکت  های مقبولیت،  ها کمک گرفته شد.از سوی دیگر محققان کیفی باای واژۀ اعتبار و روایی 

 کنند. پذیری و تأییدپذیری استفاده میانتقال

یافتهداده:  ۲مقبولیت این در گرو ممعها و  اعتماد باشند و  باید قابل پذیرش و قابل  این آوری دادههای روش کیفی  های حقیقی است. در 

 پژوهش تمامی این موارد رعایت گردید.

های مشابه است. در این پژوهش با مرور ها و محیطپذیری نتایج حاصله به سایر گروهپذیری نتایج پژوهش نشانگر تعمیم انتقال:  ۳پذیری انتقال

 ها و استخراج حداکثری و غیر تکراری ماالب سعی بر امرای این توصیه شد. متعدد مصاحبه

یابد که سایر پژوهشگران بتوانند به روشنی مسیر پژوهش و اقداما  اناام  تأیید پذیری نتایج پژوهش کیفی هنگامی تحقق می:  4تأیید پذیری

هایی مانند کمبود  روند پیشبرد پژوهش از حضور حداکثری همکاران گروه پژوهش با ومود محدودیت   در  شده توسط پژوهشگر را دنبال کنند.

 وقت و یا عدم دسترسی، استفاده گردید.

 های بدست آمده را بازبینی کردند. دو نفر از مدیران مرتبط دانشگاهی مرحله نخست فرآیند تحلیل و مقولهتطبیق توسط اعضا: 

 ها کمک گرفته شد.به طور همزمان از مشارکت کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهمشارکتی بودن پژوهش 

 
1. Flint  
2. Credibility 
3. Transferability 
4. Dependability 
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های اناام گرفته استفاده شده  از پایایی بازآزمون و روش توافق درون موضوعی برای محاسبه پایایی مصاحبه  همچنین در پژوهش حاضر

در یک  ها  آن  عنوان نمونه انتخاب شده و هر کدام ازهای اناام گرفته چند مصاحبه بهاست. برای محاسبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبه

ها با هم فاصله زمانی کوتاه و مشخ  دو بار کُدگذاری شده است. سپس کُدهای مشخ  شده در دو فاصله زمانی برای هر کدام از مصاحبه

ها، کدهایی که در دو فاصله  رود. در هر کدام از مصاحبهشوند. روش بازآزمایی برای ارزیابی ثبا  کدگذاری پژوهشگر به کار میمقایسه می

های شوند. روش محاسبه پایایی بین کدگذاریمشخ  می   "عدم توافق "و کدهای غیرمشابه با عنوان    "توافق "د با عنوان  ی با هم مشابه هستنزمان

 اناام گرفته توسط محقق در دو فاصله زمانی بدین ترتیب بوده است: 

 

 
 

 آزمون  باز روش به  هامصاحبه  پایایی  محاسبه  .2جدول 

 پایایی بازآزمون )درصد(  تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه  ردیف 

1 2P 45 19 8 84% 

2 8P 39 15 7 76% 

3 15P 53 24 5 90% 

 %85 20 58 137 کل

 

 ۵۸برابر   زمان  دو این  در کُدها بین کل توافقا  تعداد ،1۳۷برابر   روزه ۳0 زمانی فاصله دو در کُدها کل شود تعدادهماناور که مشاهده می

 ذکر فرمول از استفاده با پژوهش این در گرفته اناام هایمصاحبه باز آزمون پایایی بود.  ۲0 برابر زمان دو این در توافقا  عدم کلُ تعداد  و

تأیید   مورد هاکدگذاری اعتماد (، قابلیّت ۲001است )استملر،    صدم  60 از بیشتر پایایی میزان این  به اینکه تومه با است.  صدم  ۸۵ برابر شده،

 .و قابل قبول است 

 های زیر بهره گرفته شد:همچنین مهت تایید پایایی پژوهش از روش

 ها اقدام نمود. پس از سی روز از کدگذاری هر مصاحبه، محقق ماددا مهت کدگذاری داده کدگذاری مجدد توسط خود محقق:

های اناام شده در اختیار پژوهشگر دیگر )همکار( قرار گرفت که میزان  درصد از کلیه کدگذاری  10کدگذاری مجدد توسط محقق دیگر:  

 توافق کدگذاری در حد قابل قبولی بود، که نشانی دیگر از قابل اتکا بودن مدل پژوهش است. 

توان به سه فرایند کامل تحلیل مضمون را میها از طریق تحلیل مضمون بر اساس روش گلیزر بود.  مراحل تحلیل داده  در پژوهش حاضر،

ادغام و یکپارچه کردن مادد متن. در حالی که همه   - تشریح و تفسیر متن ج  –تاریه و توصیف متن، ب    –مرحله کلان تقسیم نمود: الف  

 .آیداین مراحل با تفسیر و تحلیل همراه است، اما در هر مرحله از تحلیل، ساح بانتری از انتزا  به دست می
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 فرایند کامل تحلیل مضمون  .3جدول 

 اقدام  گام  مرحله 

 مکتوب کردن داده ها  آشنا شدن با متن  تجزیه و تحلیل متن 

 مطالعه اولیه و مطالعه مجدد داده ها 

 های اولیه ایدهنوشته 

 پیشنهاد چارچوب کدگذاری و تهیه قالب مضامین  ایجاد کدهای اولیه و کدگذاری مضامین 

 های کوچکتر تفکیک متن به بخش

 های جالب داده ها کدگذاری ویژگی

 تطبیق دادن کدها با قالب مضامین  جستجو و شناخت مضامین 

 های کد گذاشته متن استخراج مضامین از بخش

 پالایش و بازبینی مضامین 

 بررسی و کنترل همخوانی مضامین با کدهای مستخرج  ترسیم شبکه مضامین  تشریح و تفسیر متن 

 مرتب کردن مضامین 

 انتخاب مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر

 های مضامین اصلاح و تایید شبکه

 تعریف و نام گذاری مضامین  تحلیل شبکه مضامین 

 توضیح شبکه مضامین توصیف و 

 تلخیص شبکه مضامین و بیان مختصر و صریح آن  تدوین گزارش  ترکیب متن و ادغام آن 

 های جالب داده ها استخراج نمونه

 مرتبط نتایج تحلیل با سوالات تحقیق و مبانی نظری 

 نوشتن گزارش علمی و تخصصی از تحلیل ها 

 

پیاده از  نرمای  فایل مداگانه  ها، هریک در قالب   سازی مصاحبه  پس  نرمها  با فراخوانی فایل  .تایپ شدWordافزار    در   افزار،  در محیط 

کدهای تولیدشده در گام قبلی، به روشی مدید و با هدف ایااد ارتباط میان کدها بازنویسی شدند    اناام شد. سپس،ها  کدگذاری مصاحبه

.  در ماالعا  مرتبط استخراج شدند شاده  ماارحهای فرایند کدگذاری، تمام استدنل پس از تکمیل . شدکدگذاری گزینشی ایااد و ها وگروه

 پژوهش ترسیم گردید.  کدها، مدل  درنهایت با ایاااد رابااه میاان

 هایافته
 (پایههای تم یا مضامین تشکیل) اول مرحله کدگذاری

شد. بدین صور  که ابتدا با خواندن بخشی از متن مورد نهر و مقایسه  ها و حصول شناخت، روند کدگزاری آغاز  پس از بررسی متون مصاحبه

با دگر بخش  گزارهآن  یعنی مملاهای مختلف مصاحبه،  معنادار  اطلاهای  دارای  که  با سوانتی  مرتبط  معنادار و  پژوهش میعا   باشد،   

مفهوم متن گذاره مورد نهر هستند، تبدیل شد. درادامه به هریک های معنادار به مضامینی پایه که معرف  شناسایی گشت. سپس هریک از گزاره

  هامصاحبه  مضامین پایه  فقط  ها،مصاحبه  از  شده   نگارش  هایگزاره  تمامی  ارائه  مایبه  قسمت   این  در  .از مضامین، کد مشخصی اختصاص یافت 

  انگلیسی  لغت   اول  حرف  ""P  نشانگرهای  مربوطه  هایمدول  در  است   ذکر  به  نزم.  است   شده  ارائه  مصاحبه    متون  بر  نویسی حاشیه  براساس

"Person"   مثال  برای.  داشتند  شرکت   تحقیق  در  که  است  افرادی  معرف  و   است  "P1"  هایویژگی  که  باشدمی  1  شماره  شوندهمصاحبه  معرف  

مضامین پایه برخاسته  ها و  نمونه از گدگذاری مصاحبه  به ارائه  ۲مدول شماره    دردر این بخش  .  است   شده  قید  1  مدول  در  آن  شناختیممعیت 
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کدگزاری در حین تکمیل مداول،   (،مصاحبه قابل قبول لحاظ شده در فرآیند تحقیق  1۵)تعداد    پردازیمها و کدهای مربوط میاز آن گزاره

 .بارها مورد بازبینی و کنترل قرار گرفت 

 (1ها )مصاحبه شونده شماره  ای روند گد گذاری مصاحبه نمونه . 4 جدول

 کدهای اولیه  شواهد نوشتاری 

شامل  ن ی ا.  اشاره دارد  یاکتشاف وبهره بردار به ظاهر متضاد   کردیتعادل وادغام دو رو یی به توانا   یرهبر  نهیدو سوتوان در زم

 است   یموجود بهره بردار ییندهایفرآ یساز  نهیثبات وبه یی حفظ کارا  نیانطباق اکتشاف درع ی دنبال کردن همزمان نوآور

 تاکید بر سودآوری/

 اولویت بندی وظایف/ 

 تاکید بر بازدهی 

  کنندیاستقبال م  دیهای جد دگاهی ها وددهی بازدارند وازا  یذهنها  آن  هستند  یدیکل  یژگیو  ن یچند   یرهبران دوسوتوان دارا

اهداف کوتاه مدت    نیتعادل ب   افتنی ها وپارادوکس  تیر یآنهادرمد   کنند،یم  قیهای حساب شده را تشوسکیهای ورشیازما 

های مختلف  ها وبخشمیت  نیب   یوهمکار  کنندیم  جیمستمر ترو  یریادگی فرهنگ  ها  آن  هستند  ماهر  وچشم انداز بلندمدت

 کنند یم قی را تشو

 تر/  فرهنگ سازمانی قوی

 تقویت همکاری بین بخش ها 

را   کی ارشد که جهت استراتژ  ران ی توسط مد  تواند یم  ن یا .  افتیسازمان   کی درسطوح مختلف در   توان یدو سو توان رام  یرهبر

حال   ن یباا   .نشان دهد  کندیم  یبان یپشت  ی هم بهره بردار  از اکتشاف و  همکه    کنندیم  جادیرا ا   یطیمح  و  کنندیم  نییتع

 ادهیمسئول پها  آن  رای دو سو توان را نشان دهند ز  یهای رهبریژگیو  .مهم است  اریبس  زین   میورهبران ت  یان ی م  رانی مد  یبرا

 . شوندیم یهایی هستند که شامل اکتشاف وهم بهره برداریاستراتژ ی واجرا ی ساز

 جهت گیری استراتژیک سازمان/ 

 های جدید کشف فرصت

 

  ی نوآور یکنندکه برا تتقوی    را  ی فرهنگ  د یبا ها آن  اول   ردیرا درنظر بگ  ی اقدامات متعدد  د یبا  یرهبر  ی دوسو توان   جی ترو  ی برا

را کشف کنند.   د یهای جد دهی موجودرا به چالش بکشندوا  تیکندتاوضعیم  ق یارزش قائل است وکارکنان راتشو  وبهبودمستمر

 مانند   کندیم  یبان یبه طور همزمان پشت  ی کنند که از اکتشاف وبهره بردار  جادیارا    ییندها یفرآ  و  ساختارها  دیبا ها  آن  دوم،

ها  کنندتامهارت  یگذار  ه یوتوسعه سرما   یهای آموزشدربرنامه  د یبا   سوم،آنها  .یاختصاص  ینوآور  یواحدها  ا یهای متقابل  م یت

 دهند  شی افزا ی های کارکنان هم دراکتشاف وهم در بهره بردارتیوقابل

مستمر/ یادگیری    ی ساز  ادهیپفرهنگ 

 / منظم ساختارها

اختصاص موثر زمان بین اکتشاف و بهره  

 برداری/ 

 تاکید بر سودآوری

مرا درحوزه  ی عواقب دوسوتوان  بالقوهازچالش  یکی  د،ی د  توان یهای مختلف  با   را ی ز  منابع است   صیتخص  یهای    د ی سازمانها 

ب   یتعادل نتا  یاکتشاف  یهاتیدرفالع  یگذار  هیسرما   نیرا  بردار  ینامشخص  جی که ممکن است  باشند وبهره  ازمنابع    یداشته 

دهند می  تیرا اولو  بهره برداریکه اکتشاف را بر    یافراد  ایها  میت  نی کنند ممکن است ب   جادی ا  یفر  یدستاوردها  یموجود برا

 کند یهارا برجسته متنش نی ا  تی ری مد ی موثر برا ی ارتباط وهمکار تی که اهم جادشودی های اتعارض ابرعکسی

اختصاص موثر زمان بین اکتشاف و بهره  

 برداری/ 

اتخاذ تصمیمات سودمند متقابل و حفظ  

 انسجام تیم

پ  یرهبر متعدد  یامدهایدوسوتوان  قادرم  یبرا  یمثبت  انهارا  دارد  تاباتغ  یسازمانها  پ  ییای پو  رات ییسازد   یشرفتها یبازار 

  عه ومنجر به توس  کندیم تی را تقو تیوخلاق یسازگارشوند و به انهاپاسخ دهند فرهنگ نوآور یمشتر حاتیترج یکیتکنولوژ

 ش یاز رقبا افزا   جلوتر   استفاده از فرصتها و   یسازمان را برا  ییتوانا   نینهمچ  شودیم   دی جد  ی ندهایفرآ  محصولات خدمات و

 کندیکمک م  ایپو  یتجار ط یمح کی بلندمدت در  ی داری به رشد وپا ت یودرنها  دهدیم

  ن یتدو  ییتواناافزایش نوآوری و رقابت /

 ی اب یبازار   یهایاستراتژ ی و اجرا

 

 تشکیل مضامین پایه

 و تازیه اناام ضمن در شودمی ملاحهه که همانگونه گیرند،می قرار ارتباط در هم با شبکه یک صور  به های معنادار گزاره مرحله، این در

 باید  یعنی   باشند،  مبنایی  باید  هااین گزاره  که  است   این  میان  این  در  مهم  نکته.  است   یافته  دست   متعددی  های معنادارگزاره  به  گرپژوهش  تحلیل،

 کنیم،  چه ها  آن  با  دانیمنمی  که  شویممی  گرفتار  مفاهیم  زیادی  تعدادی  بین  صور   غیراین  در  شوند،  بندیطبقه  یگرهمد  با  مشابه  هایپدیده

 این .  کنیم  بندیرا گروهها  آن   های معنادار را بر مضمون پایه مشخضیگزاره  توانیممی  آنگاه  کردیم  مشخ   را  خاصی  پدیده  هاداده  در  وقتی

مضامین پایه مورد بررسی   برای تشکیلهای معنادار مومود  تمام گزارهدهد، درنهایت  می  کاهش  کنیم  کارها  آن  با  باید   که  را  واحدهایی  تعداد  کار

 پایه تشکیل گردید. ن مو مض تحت عنوان هایبندیقرار گرفتند تا برای دسته
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 ( های سازندهتم ای  نیمضام لیتشک)مرحله دوم  یکدگذار

گزاره تمام  کدگذاری،  پایان  از  برای پس  تا  گرفتند  قرار  بررسی  مورد  ماددا  آمده  دست  به  پایه  مضامین  با  همراه  مومود  معنادار  های 

ای که بیشترین شباهت را  های بعدی، مبنا قرار گیرند. مضامین پایه استخراج شده، بارها مورد ماالعه و مقایسه قرار گرفتند و دستهبندیدسته

دادند، در یک طبقه قرار گرفتند. به این ترتیب طبقاتی از مضامین ایااد شد با هم داشتند و از لحاظ معنایی یک واحد مشترک را تشکیل می

تمام مضامین پایه در هشت طبقه مای داده شدند و هشت  (،  ۲001آتراید استرلین ،  )گویند  دهنده میهای سازنده یا سازمانمضمونها  آن  که به

 .ازمان دهنده را به ومود آوردندمضمون س

 (ریهای فراگتم ای  نیمضام ل یتشک) مرحله سوم یدگذارک  

دهنده نیز مورد ماالعه و مقایسه قرار گرفت و مضامینی که بیشترین شباهت و ارتباط را با پایه، مضامین سازمانبندی مضامین  پس از طبقه 

یکدیگر داشتند در یک طبقه قرارگرفتند. طبقا  ایااد شده مضامین فراگیر نام گرفتند. مضمون فراگیر، مضمون کلی در برگیرنده اصول حاکم  

مضمون سازمان دهنده در سه طبقه مای داده    فت ه(،  ۲001آتراید استرلین ،  )باشد که در حکم کانون شبکه مضامین خواهد بود  بر متن می

 ها و دسته بندی اناام شد.شرح کامل و تبیین و سنتز کد شدند و در نهایت سه مضمون فراگیر را به ومود آوردند که

 ر یفراگ نیمضام تی روا

های صور  گرفته، روایا  مربوط به مضامین تعیین نهایی مضامین فراگیر از دل تازیه و تحلیل دادهدر این مرحله، پس از گردآوری و  

 .نگارش شده است 

 دو   مفهوم.  1دهنده؛  های فراگیر در مالعه حاضر برای الگوی پیامدهای رهبری دوسوتوان در آموزش  متشکل از شش  مضمون سازمانمضمون

ویژگی۲،  سوتوانی مایگاه۳سوتوان،    دو  رهبرانهای  .  پیامدهای6دوسوتوانی،  از  متاثرهای  حوزه  .۵مدیریتی،  اقداما   .4سوتوانی،  دو  .   . 

ها به شرح مومود در مدول های استخرامی و شواهد گفتاری و نیز دسته بنده این مولفهعالی تشکیل شده که شرح کد  آموزش  در  دوسوتوانی

 به همراه مضامین پایه آن نمایش داده شده: 1و شکل  ۵

 ابعاد الگوی پیامدهای دوسوتوانی در آموزش عالی ایران  پایه و دهنده سازمان فراگیر، مضامین .5 جدول

 کدهای اصلی  کدهای فرعی  کدهای اولیه 

 مفهوم دو سوتوانی  اکتشاف  های جدید کشف فرصت

 نده یآ ی هافرصت  لیو تحل ینیآفر دانش

 ز یمتما یهاتی و قابل ها دهی اارائه دهنده 

 تاکید بر سودآوری

 بهره برداری  انجام وظایف گذشته 

 های موجود استخراج قابلیت

 سازمان   یو دانشها تهایقابل  شی پالاو  انتخاب

 تاکید بر بازدهی 

دو  ویژگی انعطاف پذیری و تاب آوری ریمتغ ط ی در پاسخ به شرا عیچرخش سر  تیقابل رهبران  های 

 عبور از موانع و چالش ها قادر به  سوتوان 

 د ی جد   یکردهایها و رو دهی به تجربه ا  لیتما

 حفظ نگرش مثبت 

 ی ساز میو ت یهمکار بخش ها  ن یب  ی همکارتقویت 

 مکمل های های متنوع با مهارتمیت جادیا
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 های متنوع و متوازن ایجاد تیم

 رشد  ی هافرصت ییشناسا   ی برا  یسازشبکه  یهافرصتاستفاده از 

 های حل تعارض مهارت سودمند متقابل و حفظ انسجام  ماتیتصماتخاذ 

 حل تعارضات درون تیمی

 سازنده  ی ارتباطات باز و گفتگوتشویق به 

 رسیدگی به اختلافات درون تیمی

 ر ییتغ زمان و ت یر یمد ی وظایف بند  تی اولو

 سازمانی هدایت موثر تغییرات و انتقالات  

 یی کارا ا ی  تیفیپروژه بدون کاهش ک نی چندمدیریت همزمان  

 اختصاص موثر زمان بین اکتشاف و بهره برداری 

 جایگاه دو سوتوانی  مدیریت نیروهای چند وجهی  متنوع و متعدد  یروهایو تعامل با ن  ت یر یمد  ییتوانا 

 ی سازمان  یستراتژتننظیم ا

 سازمان جهت گیری استراتژیک 

بهره   ی عملکرد یارهایمعتوسعه  و  پژوهش  بین  منابع  تخصیص 

 منابع  صیدر تخص یریپذ انعطاف برداری 

 کارآمد منابع  تی ریو مد  قیدق یزی ربرنامه  ییتوانا 

 تنظیم کننده روابط گروهی ی و کار گروه یکارهم

 ی میت یساختارها

 ی سازمان  فرهنگ

 اقدامات مدیریتی  اقدامات مشارکتی  متوازن های متنوع و میت جادیا

 دانش  ی و به اشتراک گذار یهمکار قیتشو

 همکاری  تشویق

 تنوع تیمی

 اقدامات حمایتی و پشتیبانی  منابع  نیتام

 ی الگوساز

 ی تیفرهنگ حما  کی  جادیا

 های کارکنان توسعه ایده ینقش حمایتی رهبران برا

 نقش  یسازمدل

 اقدامات راهبردی  چشم انداز روشن  کی میتنظ

 چشم انداز  نی ب  ارتباط

 دوسوتوان  ی ندهایساختارها و فرآ ی منظمساز ادهیپ

 چشم انداز  نی ب  ارتباط

 مختلف های حل راه یجستجو

 ی روان  تیامن  تیتقو

 اهداف و مشوق ها   ییهمسو

از  حوزه سازمانی  یادگیری مستمر  متاثر  های 

 ی سازمان  ی سازگار دوسوتوانی 

 تیمی ت یو خلاق ینوآور

 فردی کارکنان  ت یو رضا  مشارکت 

 کارکنان  توانمندسازی 

 ی مشتر ت یرضا 

 محیطی ی اب یبازار  یهایاستراتژ یو اجرا نی تدو ییتوانا 

 یرقابت تی مزافزایش 

 یتجار  یبا شرکا  کی توسعه روابط استراتژ
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 ی اتیعمل ییکارا 

 هدف  ان یمشتر نییتع

در   مدیریت عملکرد بهبود  ی عملکرد سازمان  بهبود دوسوتوانی  پیامدهای 

 ی عملکرد مال بهبود آموزش عالی 

 توسعه معیارهای ارزیابی عملکرد 

 توسعه فرهنگ سازمانی  تر یقو ی سازمان  فرهنگ

 و توسعه کارکنان  تعامل

 فرهنگ یادگیری مستمر 

    و رقابت ینوآور  شیافزا 

 انعطاف پذیری سازمانی  رییایجاد تغ زمینه سازی

 ک ی استراتژ یریپذ انعطاف

 شتر یب  یو سازگار یریپذ انعطاف

 ارتباط با صنعت  توجه به بازار 

 کنونی  یهایمشتر یتمرکز داشتن بر رو

       یخارج یو شرکا  یدیبا سهامداران کل ی روابط قوبرقراری  

 به مشتری   انتقال ارزش  یافراد مناسب برا صیتشخ

 مدارانه  ی رفتار مشتر

 

 تهران شهر آموزشی مدیران در دوسوتوان رهبری سازمانی پیامدهای سنتز بیان روایتی الگوی

فراگیرتم  تم  های  کنار  دوسوتوان،در  رهبری  فراگیرمفهوم  تم   دو  رهبرانهای  ویژگی  های  با  بهره  های  سوتوان  و  اکتشاف  دهتده»  سازمان 

های سازی، مهار   تیم  و  دهتده » انعااف پذیری و تاب آوری، همکاری  های سازمانسوتوان با تم  دو  رهبرانهای  ویژگی  برداری«،تم فراگیر

 منابع  ومهی، تخصی   چند  نیروهای  های سازمان دهنده» مدیریت تغییر«تم فراگیر مایگاه دوسوتوانی با تم   و  زمان  تعارض و مدیریت   حل

 مشارکتی، اقداما   دهتده » اقداما   های سازمانمدیریتی با تم  گروهی «،تم فراگیر اقداما   روابط  کننده  برداری و تنهیم  بهره  و  پژوهش  بین

دهتده » سازمانی،فردی و محیای« و   های سازماندوسوتوانی با تم  از   متاثرهای  حوزه  راهبردی «، تم فراگیر  پشتیبانی و اقداما    و  حمایتی 

سازمانی و   پذیری  سازمانی، انعااف  فرهن   عملکرد، توسعه  مدیریت   دهتده » بهبود  های سازمانعالی با تم  آموزش  در  دوسوتوانی  پیامدهای

دهند.در هرکدام از    خود قرار  تومه  کانون  در  را  که مالعین و متخصصان، پیامدهای رهبری دوستوان    شوندمی  مومب  بهبود ارتبا با صنعت«

توان چنین  ارائه گردیده است. بر اساس نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه می ۳های پایه مربو به هر تم طبق مدول های سازمان دهنده نیز تم تم 

 دو رهبرانهای تواند تحت تاثیر ویژگیهای پایه هر تم سازمان دهنده میعنوان نمود که رهبری دوسوتوان با مفاهیم سازمان دهنده خود و تم

هایی چون فردی،سازمانی و محیای قرار گیرد و در این فرایند مدیریتی در زمینه  سوتوانی در موسسا  آموزشی، اقداما   دو  سوتوان، مایگاه

سازمانی و   پذیری سازمانی، انعااف فرهن  مدیریت عملکرد، توسعهبهبود پیامدهایی چون  تواندبا تومه به مباحث مرح شده، دوستوانی می

 صنعت برای موسسا  اموزشی و آموزش عالی داشته باشد. با ارتباط

( ارائه  1تهران در قالب شکل )  شهر   آموزشی  مدیران  در  دوسوتوان   رهبری  سازمانی   پیامدهای  حال با توضیحا  فو  مدل پارادیمی الگوی 

ها  آن  تهران و نیز روابط شهر آموزشی مدیران در دوسوتوان رهبری سازمانی پیامدهای های دخیل در الگویگردد که بیانگر عوامل و مؤلفهمی

 است. 
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 تهران  شهر آموزشی  مدیران در  دوسوتوان  رهبری سازمانی پیامدهای مدل مفهومی الگوی .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
شهر تهران اناام شد، نشان   یآموزش  رانیمد  انیدوسوتوان در م  یرهبر  یسازمان  یامدهایها و پمؤلفه  ییپژوهش حاضر که با هدف شناسا  جینتا

  ، یاست: مفهوم دوسوتوان یدارد که شامل شش بُعد اصل یارشتهانیو م یچندبعد ی ساختار ، یآموزش یهاطی دوسوتوان در مح ی داد که رهبر

. یدر آموزش عال  یدوسوتوان  یامدهایو پ  یدوسوتوان  ریتأث   یهاحوزه  ،یت یریاقداما  مد  ،یدوسوتوان  گاهیدوسوتوان، ما   رهبران  یهایژگ یو

دو بُعد »اکتشاف   انیهستند که بتوانند م   یو بهبود عملکرد سازمان  داریپا  ینوآور  اادیقادر به ا  ی زمان  یآموزش  رانیکه مد  دهندینشان م  ها افتهی

خوان است که آن را  دوسوتوان هم  یرهبر  ینهر  دگاهیبا د  اهینت  نیاز منابع مومود« تعادل برقرار کنند. ا  ی بردارو »بهره  د«یمد  یهافرصت 

 یآموزش  یهاطی موفق در مح رانی. در واقع، مد(Kafetzopoulos, 2022)  کندیم فیمکمل تعر یمتناقض ول ی از رفتارها ی بیعنوان ترک به

 .(Khan & Ullah, 2025)را دارا هستند  ییو کارا   ت یخلاق ر،ییتغ ت ی ریهمزمان توان مد هک  اندیکسان

به    ییگو و پاسخ  یایمح  را ییبا تغ  یسازمان را در سازگار  ییدوسوتوان، توانا  یاند که رهبرنشان داده  زین  یالملل نیسو در ساح بهم   ماالعا 

شهر تهران   یحاضر نشان داد که رهبران آموزش  قیتحق  جی. نتا(Alanazi & Benlaria, 2023)  دهدیم  ش یافزا  یچندگانه آموزش  یازهاین

عدم توازن مومب کاهش    نیتومه دارند. ا  ی از منابع مومود متمرکز هستند و کمتر به منبه اکتشاف  یبرداردر ساح بهره  شتریب  یونکن   طیدر شرا

 Norman)و    (Tankutay & Çolak, 2025)  یهاکه در پژوهش  یموضوع  شود؛ی م  یای مح  را ییدر پاسخ به تغ  یو ناتوان  یسرعت نوآور



Personal Development and Organizational Transformation 

 

16 
 

et al., 2025)  یرهبران آموزش  نه،یزم  نیدر دوران پساکرونا مارح شده است. در ا  یآموزش  یرهبر  یدیکل  یهااز چالش  ی کیعنوان  به  زین  

 . (Heydari Fard & Pour Norouz, 2025)شود  ت یتقو  یمیو کار ت دهیمستمر، تبادل ا یر یادگ ی کنند که  اادیا یایمح دیبا

 یحل تعارض، همکار  یهامهار   ،یآورتاب   ،یریپذپژوهش نشان داد که انعااف   جیرهبران دوسوتوان، نتا  یهایژگ یو  یعنیبعد دوم    نییتب  در

 یرهبران آموزش  یآورکه بر ضرور  تاب  (Hadijah, 2025)با پژوهش    افتهی  نیرهبران موفق هستند. ا  یاصل   یها یژگ یزمان از و  ت یریو مد

برخوردارکرده هم  دیتأک  با  انعااف رفتار  ی ستمیاز تفکر س  یراستا است. رهبران دوسوتوان  ب  ،یو  ثبا     ف یوظا  نیقادرند  مانند  متعارض 

در دوران   یدیعنوان سبک مدبه   (Karimi & Khawaja, 2025)در پژوهش    ینو  رهبر  نینوآورانه تعادل برقرار کنند. ا  رییو تغ  یساختار

 ارتقا دهد.  دهیچی پ طیرا در موامهه با شرا  یعملکرد معلمان و کارکنان آموزش تواندیکه م ست شده ا یپساکرونا معرف

  میو تنه  ،یبردارپژوهش و بهره  نیمنابع ب    یتخص  روها،ین  یچندومه  ت یرینشان داد که مد  جینتا  ،یدوسوتوان  گاهیما  یعنیبعد سوم    ریتفس  در

  هروزمر  ی هات ینوآورانه و فعال  یهات یفعال  انیرا م   یو دانش  یمال  ،یبتوانند منابع انسان  دیبا  یدارند. رهبران آموزش  یمحور  ینقش  یروابط گروه

ا  عیصور  متوازن توز به نت  افته ی  نی کنند.  که بر اهمهم  (Vahedi et al., 2022) پژوهش    اهیبا  منعاف و   یساختارها  تیخوان است 

پژوهش حاضر نشان داد که رهبران مؤثر، با    ن،یدارد. علاوه بر ا  دیتأک   یتحقق دوسوتوان   ی برا  یآموزش  یها در سازمان  یمشارکت  یندهایفرا

ب  میتنه تشو  یگروهنیروابط  و    یبرا  یمناسب  یسازمان  یفضا   ،یبخشنیب   یهایهمکار  قی و  دانش  م  یریادگ یتبادل  فراهم   سازند یمتقابل 

(Sariakin et al., 2025) . 

سه دسته   نی. ایو اقداما  راهبرد  یتیاقداما  حما  ،یکردند: اقداما  مشارکت  ییسه دسته رفتار را شناسا   هاافتهی  ،یتیریاقداما  مد  نهیزم  در

 (Omrani et al., 2022) با ماالعه    ها افتهی.  شوندیم  ریپذو انعااف   رندهیادگ ی  یهاسازمان  یریگ مومب شکل  گریکدیرفتار در تعامل با  

مومب    ی. در واقع، اقداما  مشارکتداندیم  یدانش  یهاتوسعه سازمان  یها از ضرور   یکیدوسوتوان را    یاست که آموزش رهبر  مسو ه

بلندمد    یر یگ ضامن مهت   یکارکنان، و اقداما  راهبرد  زشیو انگ  یروان  ت یامن   سازنهیزم  یتیاقداما  حما   ،یحس تعلق سازمان  ت یتقو 

مورد    زی ن  یایمح  را ییو تغ  دهیچیپ  یهایریگ میدر تصم  یرهبر  ینقش هوشمند  گر، ید  ی. از سو (Kebede et al., 2024)سازمان هستند  

 .(Tousi et al., 2025)قرار گرفت  دییتأ

 ،ی. در ساح فردکندیعمل م  یایو مح  یسازمان  ،یدر سه ساح فرد  ینو  رهبر  نینشان داد که ا  جینتا  ،یدوسوتوان  ریتأث  یهاحوزه  لیتحل  در

باعث بهبود فرهن    ،یدر ساح سازمان.  (Jain, 2023)  شودیکارکنان م  یتعهد و توانمندساز  ت،یرضا  ش یدوسوتوان مومب افزا  یرهبر

منار به تعامل مؤثر با   یرهبر نیا ،یای. در ساح مح(Ghorbani et al., 2023) گرددیم  یآموزش یورو بهره ی گروه  ت یخلاق  ،یسازمان

  ( Orr et al., 2023)  یهاافتهیبا    اهی نت  نی. ا(Alanazi & Benlaria, 2023)  شودیم  یامتماع  یو نهادها  گرید  یهاصنعت، دانشگاه

 است.  لانیالتحصفارغ ین یانتقال و کارآفرقابل یهاتوسعه مهار  دیکل ط،یدانشگاه با مح  همخوان است که نشان داد تعاملا

پ  در رهبر  جینتا  ،یسازمان  یامدهایخصوص  که  داد  مد  ینشان  بهبود  مومب  ارتقا  ت یریدوسوتوان  سازمان  یعملکرد،    شیافزا  ،یفرهن  

 Lamri)و    (Sawalhi, 2025)،  (Zaman et al., 2024)با ماالعا     ی همگ  امدهایپ   نی. اشودیارتباط با صنعت م  ت ی و تقو   یریپذانعااف 

& Lubart, 2023)  در   یهم نوآور  ،ییو کارا  ت ی خلاق  بیدوسوتوان قادرند با ترک   یآموزش  ی هادارند سازمان  دیراستا هستند که تأک هم

 ,Culcasi & Paz Fontana Venegas)  قیبا تحق  افته ی   نیا  ن،یبازار کار را تحقق بخشند. همچن  یازهایبه ن  یی گو آموزش و هم پاسخ

 . شودیم ت یتقو  یمشارکت  یمحور و رهبرخدمت  یر یادگ ی قینرم از طر یهاهماهن  است که نشان داد مهار  (2023
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 زین یو امتماع  یبلکه در ساح فرد ست،یمحدود ن  یتنها به ساح سازماندوسوتوان نه یکه رهبر دهدینشان م نیشی پ ا یبا ادب  هاافتهی قیتاب

ماالعه   است.  دانشگاه  کندی م  دیتأک   (Mwita et al., 2023)اثرگذار  م  ییهاکه  بهتر  دارند،  دوسوتوان  رهبران    ی ریادگ ی  انیم  توانندیکه 

 توانند یدوسوتوان م کردیبا استفاده از رو ی آموزش رانینشان داد که مد زیحاضر ن   یهاافتهیبرقرار کنند.   وندی آنان پ یی افزاو مهار  انیاو دانش

 Firoozi)  ابدیتوسعه    یپژوهش  یهات یو هم ظرف  ابدیتحقق    یکنند که هم اهداف آموزش  ت یریمد  یاگونهانتقال دانش و مهار  را به   ریمس

Laktrashani et al., 2022). 

  ی ر یگ هنوز در مرحله شکل  رانیا  یدر نهام آموزش عال  یاز آن است که دوسوتوان  یحاک   قیتحق  نیا  جیمشابه، نتا  یهابا پژوهش   سهیمقا  در

 یرهبر  ی هاآموزش مهار   یبرا  یتیحما  ینبود ساختارها  ژه،یو. بهباشدیم  یو فرهنگ  یآموزش  یهااست یدر س  یسازنهینهاد  ازمندیاست و ن

،  (Meta, 2022). مشابه با پژوهش  (Keykha, 2022)شده است    یها، مانع از رشد دوسوتواندر دانشگاه  ی اتوسعه حرفه  ی هاامهو کمبود برن

دانشگاه و    نیاز شکاف مومود ب  یبخش  تواندیم  ی کاربرد  یهاآموزش  قی از طر  ینیو کارآفر  ی احرفه  یهانشان داد که توسعه مهار   جینتا

 یزمان  یدر آموزش عال ی عموم یهامهار  یریادگ ینشان داد که  (Tuononen et al., 2022)را کاهش دهد. به علاوه، پژوهش  کاربازار 

پژوهش   نیا   یهاافتهیکه در    یشود؛ موضوع  ت ی در ساح دانشگاه تقو   یتیری مد  ت یو حما  یریادگ یمانند فرهن     یمؤثر است که عوامل سازمان

 .دیگرد دییتأ زین

پژوهش   نه،یزم  نیاست. در ا   یسازمان  یتحقق دوسوتوان   یدیعامل کل  ،یآموزش   یهادر روش  یکرد که نوآور  دیپژوهش حاضر تأک   ن،یهمچن

(Ghorbani et al., 2023)  روش  زین که  است  داده  م  س یتدر  یهانشان  عملکرد    توانندی نوآورانه  بهبود  افزا   یریادگ یبه    زهیانگ  شیو 

 یدیکل  یهااز مولفه  یکیمحور را  همسو بود که دانشگاه مهار   (Taghavi et al., 2023)با پژوهش    جینتا  نیچنهم کمک کنند.    انیدانشاو 

  یو دانشگاه  یآموزش مهارت  کندیم  دیماابقت دارد که تأک   (Schulz et al., 2023)  جی با نتا  هاافتهیدانست. به علاوه،    یدر توسعه دوسوتوان

 شود.  میبازار کار تنه یازهایو ن یشغلراستا با مراحل  هم دیبا

 ی رهبر  یکارآمد  یاصل  یهااز مؤلفه  یکی عنوان  را به  یآموزش مهارت  ت یفیراستا است که کهم  (Salar et al., 2022)  ج یحاضر با نتا  پژوهش

سو است که آموزش  هم   (Chouksey & Jaiswal, 2023)و    (Pai & Mayya, 2022)  یهاافتهیبا    ن، ی. همچنکندیم  یمعرف  یآموزش

دوسوتوان در نهام  ی از آن است که رهبر  یحاک  ها افتهی . در مامو ، دانندیم یتوسعه دوسوتوان شرطشیرا پ یماعو امت یارتباط  یهامهار 

و توسعه تعاملا  دانشگاه و صنعت مورد    ،یوربهره  یارتقا  ،یبهبود عملکرد سازمان  یزا براتحول  یعنوان الگو به  تواندیم  رانیا  یآموزش عال

 . ردیاستفاده قرار گ 

شود: نخست،   ت یسه عامل تقو   دیبا  ،یدوسوتوان در آموزش عال  یمثبت رهبر  یامدهایبه پ  یابیدست  ینشان داد که برا  قیتحق  جینتا  ،یکل  طوربه

در   یاتوسعه  یهااست یو س   یتی حما  یساختارها  اادیدوسوتوان؛ دوم، ا  یها آموزش  قیاز طر  یآموزش  رانیمد   یتیریمد  یهایستگیشا  یارتقا

 Sariakin et) دگاهیالگو با د نیدانش و مهار . ا یسازیکاربرد یارتباط دانشگاه با صنعت و مامعه برا تیو سوم، تقو  ؛ یاهساح دانشگ

al., 2025) کندیپربازده برمسته م یآموزش یهاطیمح اادیمعلمان را در ا زشیو انگ یهمخوان است که نقش رهبر . 

  جیشهر تهران بود و نتا  یآموزش  رانیمحدود به مد  یاست. نخست، مامعه آمار  ییهات یمحدود  یدارا  کرد،یرو   ت یرغم مامعحاضر به  پژوهش

ها بر اساس ادراک و  داده  لیپژوهش، تحل  یفیک   ت یماه  لیمناطق کشور نباشد. دوم، به دل  ریبه سا  میطور کامل قابل تعمآن ممکن است به



Personal Development and Organizational Transformation 

 

18 
 

دوسوتوان در    یرهبر  ی پژوهش تنها به بررس  نی. سوم، اردیقرار گ   یعوامل ذهن  ریتأثتحت   تواندیاناام شد که م  نندگانک تاارب مشارکت 

 مورد ماالعه قرار نگرفت.  قی صور  عمبه یسازمانانیو م یپرداخت و ابعاد فرد یساح سازمان

پژوهش  شودیم  شنهادیپ برایفیک -ی )کم  یبیترک   یهااز روش  ،یآت  یهادر  همچنارائه  ی الگو   یاعتبارسنا  ی(  استفاده شود.  اناام    ن، یشده 

عم  تواندیم  ،یو خصوص  یدولت  یهادانشگاه  نیب  یاسهیمقا  یهاپژوهش رهبر  یترقیدرک  نقش  ساختارها  یاز  در  مختلف   یدوسوتوان 

 تواند یم   زین  یکارکنان آموزش  ت یو خلاق  یتعهد سازمان  ،یشغل  ت یمانند رضا  یی رهایبر متغ  یدوسوتوان  ری تأث  یرسفراهم آورد. بر  یآموزش

 . دیبگشا یآت قا یتحق یبرا یاتازه یرهایمس

عمل  از دانشگاه  ،ینهر  است  برنامهنزم  برا   ی آموزش  یهاها  مهار   یمنهم  پ  یطراح  رانیمد  یدوسوتوان  یهاتوسعه    شود یم  شنهادیکنند. 

  یتیحما  یسازوکارها  اادیا  ن،یبرگزار شود. همچن  یآموزش  یو نوآور  یمشارکت   یریگ م یتصم  ر،ییتغ  ت یریدر حوزه مد   یتخصص  یهاکارگاه

  ی ابیچارچوب ارز  نیتدو  ت،یدوسوتوان را فراهم کند. در نها  یرهبر  یساز یکاربرد  نهیزم  تواندیارتباط دانشگاه و صنعت، م  ت یتقو   یبرا

خواهد   ی انی کشور کمک شا  یدر نهام آموزش عال  کردیرو  نیا  یسازنهیبه نهاد  ،یدوسوتوان  یهابر اساس شاخ   یعملکرد رهبران آموزش

 کرد. 

 تشکر و قدردانی 

 آید.تمامی کسانی که در اناام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل میاز 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . ومود ندارد یتضاد منافع  گونهچیاناام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و اناام پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی 

Extended Abstract 

Introduction 

In today’s era of rapid technological change and institutional transformation, leadership in higher 

education is confronted with challenges that demand flexibility, innovation, and sustainability. 

Traditional administrative leadership models focusing on supervision and hierarchy are no longer 

sufficient to address the complexity of academic environments characterized by digital 

transformation, market dynamics, and stakeholder diversity. To respond effectively to these 

pressures, universities require leaders who are capable of balancing exploration and exploitation—

concepts that define ambidextrous leadership (Kafetzopoulos, 2022). Ambidextrous leaders can 

simultaneously pursue innovation and efficiency, fostering environments that support creativity while 

maintaining structural stability (Khan & Ullah, 2025). 

Higher education institutions now play an essential role not only in knowledge dissemination but also 

in preparing graduates for a highly competitive and skill-driven labor market (Alanazi & Benlaria, 

2023). This dual mission demands leaders who can integrate strategic foresight with human-

centered management. Global research highlights that educational leaders who display 

ambidexterity promote adaptive performance, institutional agility, and innovation within universities 
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(Tankutay & Çolak, 2025). In this regard, balancing educational, research, and social missions has 

become a critical leadership capability, particularly in contexts like Iran, where universities face 

competing demands for productivity, innovation, and accountability (Vahedi et al., 2022). 

Empirical findings suggest that ambidextrous leadership positively influences learning culture, 

employee engagement, and organizational innovation (Zaman et al., 2024). Ambidextrous leaders 

encourage both the utilization of existing knowledge and the exploration of new approaches to 

teaching and research (Omrani et al., 2022). The coexistence of exploitation and exploration 

processes is essential for universities to adapt to global academic standards while preserving local 

educational values (Kebede et al., 2024). Furthermore, the post-COVID-19 transformation in 

educational systems has accelerated the need for leaders who can navigate uncertainty, embrace 

digital innovations, and maintain human connection across virtual settings (Karimi & Khawaja, 2025). 

In this evolving context, smart and adaptive leadership models are gaining prominence, promoting 

evidence-based decision-making and team empowerment (Norman et al., 2025). Smart leaders 

integrate data-driven insights with emotional intelligence and flexibility to foster innovation within 

complex educational environments (Heydari Fard & Pour Norouz, 2025). Ambidextrous leadership, 

therefore, provides a comprehensive framework that combines analytical reasoning with creative 

adaptability, enabling academic leaders to optimize existing resources while discovering new 

opportunities for institutional growth (Jain, 2023). 

Equally significant is the shift toward skill-based and entrepreneurial education, which emphasizes 

both hard and soft competencies required in the 21st-century knowledge economy (Jasim 

Mohammed et al., 2023). The development of communication, teamwork, and critical thinking skills 

has become integral to effective leadership and organizational ambidexterity (Mwita et al., 2023). 

Higher education institutions that successfully integrate soft skills into their pedagogical and 

administrative systems exhibit higher levels of organizational learning and innovation (Culcasi & Paz 

Fontana Venegas, 2023). Studies have also confirmed that bridging hard and soft skills under a unified 

competency framework enhances institutional performance and leadership efficiency (Lamri & 

Lubart, 2023). 

In Iran’s academic system, the demand for reform and innovation in educational leadership is 

particularly urgent. Universities must move beyond traditional, seniority-based appointment systems 

toward evidence-based frameworks that emphasize managerial competence and strategic vision 

(Tousi et al., 2025). A localized model of ambidextrous leadership could serve as a critical tool for 

aligning universities with global transformation trends while addressing domestic constraints such as 

resource scarcity, policy rigidity, and bureaucratic inertia (Taghavi et al., 2023). Research in the 

Iranian context underscores that sustainable academic growth depends on the balance between 

knowledge production and skill-based education (Ghorbani et al., 2023). 

Theoretically, ambidextrous leadership combines elements of transformational and transactional 

leadership, creating a dynamic equilibrium between control and creativity (Kafetzopoulos, 2022). 

Empirical findings highlight that psychological safety, organizational trust, and participatory decision-

making mediate the relationship between ambidexterity and team innovation (Zaman et al., 2024). 

Thus, ambidextrous leadership is not merely a behavioral style but a multidimensional capability that 

shapes the collective learning processes of educational institutions (Hassanpour et al., 2023). The 

need for empirical models capturing its organizational outcomes in Iranian higher education forms 

the rationale of the present study. 

Methods and Materials 
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This qualitative study aimed to identify and explain the organizational consequences of ambidextrous 

leadership among educational managers in Tehran. The research adopted a grounded theory 

approach using semi-structured interviews with academic experts and educational administrators. A 

total of fifteen participants were selected through purposive and snowball sampling until theoretical 

saturation was achieved. Data were analyzed using Glaser’s three-stage coding procedure: open, 

axial, and selective coding. Reliability was verified through inter-coder agreement (0.85), and validity 

was ensured through member checking and expert review. The analytical process led to the 

extraction of six main dimensions, nineteen organizing themes, and seventy-five basic themes 

representing the structure of ambidextrous leadership consequences in educational organizations. 

Findings 

The findings revealed that ambidextrous leadership in higher education is a multidimensional 

construct encompassing six interrelated dimensions: 

1. Concept of Ambidexterity: Defined by the dual capacity for exploration and exploitation. 

Educational managers who simultaneously pursue innovation and efficiency foster 

institutional adaptability and creative resilience. 

2. Characteristics of Ambidextrous Leaders: Flexibility, resilience, teamwork, time 

management, and conflict resolution were identified as key attributes that enable leaders to 

balance competing organizational demands. 

3. Position of Ambidexterity: Effective management of multidimensional workforces, resource 

allocation, and cross-departmental coordination emerged as structural determinants of 

successful ambidexterity. 

4. Managerial Actions: Leaders’ participatory, supportive, and strategic behaviors contributed 

to shared vision, employee engagement, and collective problem-solving. 

5. Domains of Impact: Ambidextrous leadership influences outcomes at individual (motivation, 

job satisfaction), organizational (innovation, productivity), and environmental (industry 

collaboration, community engagement) levels. 

6. Organizational Consequences: Improvements in performance management, 

organizational culture, flexibility, and external partnerships were identified as tangible 

outcomes of ambidextrous leadership practices. 

Together, these results emphasize that ambidextrous leadership serves as a catalyst for innovation, 

institutional learning, and sustainable performance in educational organizations. 

Discussion and Conclusion 

The present study contributes to the growing body of knowledge on leadership in higher education 

by providing an empirically grounded model of ambidextrous leadership consequences tailored to 

the Iranian academic context. The analysis revealed that the coexistence of exploration and 

exploitation within university management enables leaders to manage complexity effectively and 

adapt to shifting educational paradigms. By fostering both creative experimentation and operational 

stability, ambidextrous leadership equips educational institutions with the agility required to respond 

to changing societal and market expectations. 

The findings highlight that the success of ambidextrous leadership depends largely on personal 

capabilities such as cognitive flexibility, emotional intelligence, and strategic foresight. These 

attributes empower leaders to navigate paradoxical demands—such as promoting innovation while 

maintaining administrative discipline—without compromising institutional coherence. Moreover, 

organizational mechanisms, including participatory decision-making and resource integration, play 

a vital role in embedding ambidexterity across all operational levels. The integration of supportive 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

21 
 

leadership behaviors with data-driven strategies enables universities to build adaptive cultures 

conducive to innovation and collaboration. 

At the institutional level, ambidextrous leadership strengthens performance management and 

cultural transformation. Universities led by ambidextrous managers demonstrate enhanced 

teamwork, effective communication, and proactive problem-solving. Such leaders facilitate a balance 

between academic autonomy and administrative coordination, ensuring that creative initiatives align 

with institutional goals. The study also underscores the role of ambidextrous leadership in bridging 

the persistent gap between academia and industry by fostering practical collaborations, joint 

research, and knowledge transfer initiatives. Through these mechanisms, ambidextrous leadership 

contributes to improving graduate employability and aligning higher education outcomes with labor 

market needs. 

Beyond its organizational implications, ambidextrous leadership carries significant societal value. It 

prepares educational institutions to cultivate future leaders who embody adaptability, collaboration, 

and innovation—competencies essential for national development in the digital age. By combining 

visionary thinking with pragmatic execution, ambidextrous leaders can guide higher education 

systems toward sustainable excellence and resilience in an increasingly volatile global landscape. 

In conclusion, this research underscores that ambidextrous leadership is not an abstract managerial 

ideal but a practical necessity for higher education systems striving to maintain relevance and 

competitiveness. The proposed model offers both theoretical insight and applied guidance for 

academic policymakers and institutional leaders seeking to enhance innovation capacity and 

organizational performance. The integration of ambidextrous practices into educational leadership 

training, strategic planning, and performance evaluation frameworks can play a transformative role 

in revitalizing higher education governance in Iran and beyond. 
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