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 چکیده
مدیریت که اند اذعان نموده ،بر منابع به دیدگاه مبتنی باتوجه ،بسیاری از پژوهشگران

.باافزایش فزاینده استسازمان های حفظ مزیت رقابتی ترین راه یکی از مهم ،منابع انسانی
 رادر آینده  سازمان تواند موفقیتهای فعلی نمیاتکا بر مزیت ،سرعت تغییرات محیطی

 ها وپذیری سازمانرقابت یبه نقش منابع انسانی در حفظ و ارتقا باتوجه تضمین نماید.
ترین منابع در دوسوتوانی  عنوان یکی از مهم ین اهمیت مدیریت منابع انسانی بههمچن

اده از این منبع مهم را ها، مدیران باید چهارچوب و برنامه مشخص برای استفسازمان
دنبال ارائه چهارچوب مدیریت منابع انسانی  بهما در این پژوهش اختیار داشته باشند.در

مطالعه موردی و شیوه تحلیل  ،باشیم. روش تحقیق پژوهش حاضرمی سازمان دوسوتوان
نفر از  91ساختاریافته با  های نیمهار گردآوری داده مصاحبه. ابزاستها، تحلیل تم داده

مند و  گیری هدفکه با استفاده از نمونه تاسمطالعه خبرگان منابع انسانی سازمان مورد
تحلیل  طبقشده  های انجامهای پژوهش و تحلیلفتهاند. براساس یاهشدبرفی انتخاب گلوله

های دوسوتوان ساختاری و جهت چهارچوب مدیریت منابع انسانی سازمان مؤلفه 47تم، 
ای ارائه ن زمینههای دوسوتواجهت چهارچوب مدیریت منابع انسانی سازمان مؤلفه 17
 د. ش
 ای؛ دوسوتوانی ساختاریمدیریت منابع انسانی؛ دوسوتوانی؛ دوسوتوانی زمینه:ها هكلیدواژ
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 مقدمه
مطرح سؤالبارها این  ست.هامشخصه اصلی محیط اقتصادی امروز سازمان ،تلاطم و تغییر 

رشد خود ادامه دهند و  ها به بقا وها و حتی قرنها قادرند برای دههاست که چگونه برخی شرکت

شدت رقابتی امروز، تنها  (. در فضای به114: 1111همکاران، و  9توانند )گاپتابرخی دیگر نمی

توسعه و تنوع  به باتوجهیابند. امروزه های با عملکرد برتر به اهداف خود دست میسازمان

نهایی و حتی ها و نیز رقابت شدید در بازارهای هدف، موفقیت محصولات و خدمات شرکت

های موجود و کشف ها در استفاده از قابلیتبه توانایی سازمانمنوط ها گاهی بقای سازمان

ها باید زمان خلق کند. سازمانهای جدید است تا بتواند نوعی مزیت رقابتی برای سافرصت

رو را  های پیشبینی و هم فرصتپیش پذیر بوده تا هم تهدیدات غیرقابل عطافکافی ان اندازه به

. استدوسوتوانی سازمانی  ،های موفق در عصر حاضرهای مهم سازمانمدیریت نمایند. از ویژگی

برداری از های جدید و بهرهزمان اکتشاف فرصت دوسوتوانی سازمانی به قابلیت تحقق هم

ت های مدیرینظامدهد های برخی محققان نشان میهای فعلی در سازمان اشاره دارد. یافته قابلیت

و  1ها به دوسوتوانی نائل شوند )پتلای را فراهم آورد تا سازمانتواند زمینه منابع انسانی می

 (. 9449: 1194 همکاران،

مدیریت منابع که اند اذعان نموده ،بر منابع دیدگاه مبتنی به باتوجهبسیاری از پژوهشگران 

 (.771: 9111و همکاران،  4ایتباشد )رهای حفظ مزیت رقابتی می ترین راه انسانی یکی از مهم

تواند موفقیت در آینده را های فعلی نمیاتکا بر مزیت ،باافزایش فزاینده سرعت تغییرات محیطی

های جاری در ادبیات پذیری سازمان از بحثسهم مدیریت منابع انسانی در رقابتتضمین نماید. 

های تر و پویاترشدن محیطنی. با جها(117: 1194، 4)هوانگ و کیم منابع انسانی بوده است

پژوهشگران  توازن ایجاد نمایند. ،سازمانی، رهبران باید بین ایجاد نوآوری و اجرای کارآمد

ها از مدیریت منابع انسانی برای توازن تنش بین که چگونه شرکت اند دنبال بررسی این مسئله به
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 (.14: 1191، 1ارت و کینیه؛ سو 11: 1111، 9)کنگ و اسنل کننداستفاده می ،ثبات و تغییر

د. دانکن دیدگاه شمطرح  9171در سال  4بار توسط دانکن برای اولین 4اصطلاح دوسوتوانی

هایی که به سمت نوآوری حرکت ساختاری به این مفهوم داشت و ساختار دوگانه را برای شرکت

نوآوری و دیگری  یک ساختار برای توسعه نوآوری یعنی تحقیق برای ؛پیشنهاد داده بود ،کنندمی

( 9119) 7برداریاز نوآوری. پس از دانکن، مارچهای نوآورانه یعنی بهرهسازی فعالیتبرای پیاده

تعریف نمود. سازمانی که  7برداریو بهره 1گرفتن دو مفهوم اکتشافهم قرار را پیشدوسوتوانی

سازمان  ،ددهانجام می برداری( راها )بهرهزمان نوآوری )اکتشاف( و نگهداری فعالیت طور هم هب

. اکتشاف به جستجو و دستیابی به دانش (141: 1114، 1د )بنر و تاشمنشو می اطلاق ،دوسوتوان

برداری به پالایش و استفاده از دانش موجود در های بیرونی سازمان و بهرهجدید در قلمرو

برداری زمان در بهره. توانایی سا(114: 1194، 1)سوزوکی دشوقلمروهای داخلی سازمان اطلاق می

های جدید ها و جذب بازارها و فرصتهای موجود و همچنین اکتشاف فناوریسودآور از دارایی

ضروری است. دوسوتوانی سازمانی  ،تغییر شدت درحال ههای ببرای موفقیت یک سازمان در محیط

ازطریق  91اریرسد. دوسوتوانی ساختانجام می های ببه دوحالت دوسوتوانی ساختاری و زمینه

 ،برداری هستنداکتشاف و بهره خاصصورت جداگانه  هاندازی واحدهای مجزا که هر واحد ب راه

وسیله ایجاد به91ای مقابل، دوسوتوانی زمینه. در(197: 1117، 99)اسمیت و تاشمن یابدتحقق می

که چقدر  گیرند صورت مستقل تصمیم میها و کارکنان بهکه در آن گروهد شو ایجاد میای عرصه

 (.971: 1111، 94)گاتل و کلنچر.کار بگیرند هبرداری بهای اکتشاف و بهرهزمان و تلاش در فعالیت
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مورد  9های کاری با عملکرد بالانظامعنوان نوع خاصی از  وسوتوانی مدیریت منابع انسانی بهد

ایی و برداری جهت رسیدن به کارزمان اکتشاف و بهره گیرد که انجام همتوجه قرار می

.دوسوتوانی مدیریت منابع (417: 1197و همکاران،  1)گارائوس دکنپذیری را تسهیل می انعطاف

اطلاق زمان منابع انسانی  برداری همجهت اکتشاف و بهرهبه توانایی مدیریت منابع انسانی درانسانی 

دوسوتوان  مدیریت منابع انسانی همنیاز است . برای اینکه یک سازمان دوسوتوان شود، دشومی

ترین منبع  کنند که کارکنان آنها مهمتصدیق می ،هایی که دنبال دوسوتوانی هستندشود. سازمان

. برای مواجهه (11: 1191، 4)الکرداوی برداری هستند های اکتشاف و بهرهبرای موفقیت در فعالیت

برداری  طریق بهرهازبه تجدید منابع انسانی خود ها های تجاری، سازمانبا رقابت گسترده در محیط

: 1194)کیتاپسی و سلیک، دارند ازنی،از استعدادهای موجود و همچنین کشف استعدادهای جدید

111). 

بر  نیعنوان یک بخش از ساختار سازمانی، چهارچوب مبت های مدیریت منابع انسانی بهنظام

فتار یادگیری و عنوان ابزار قوی برای هدایت، حکومت و کنترل ر کند که بهقانون ارائه می

. نتایج (77: 1111)کنگ و اسنل، کندعمل می ،عملیاتی کارکنان برای دستیابی به اهداف شرکت

های ترفیع را های منابع انسانی که توانایی، انگیزش و فرصتنظامدهد پذیرش ها نشان میپژوهش

: 1197)گارائوس و همکاران، دشومیمنجر ،به نتایج عملکردی مطلوب ،دهدافزایش می

های متنوعی را بررسی و مطرح نموده است، دیدگاه ،ها در این زمینهپژوهش ،که .درحالی(471

 ،های آن در گسترش دوسوتوانینظامجریانی مهم شکل گرفته است که بر نقش منابع انسانی و 

دست  هرغم محبوبیت فراوانی که مفهوم دوسوتوانی در این چند سال اخیر ببهکند.  تمرکز می

کردن مدیریت منابع انسانی به  ، توضیحات کافی درخصوص چگونگی کمکورده استآ

(. 417: 1194و همکاران،  4وجود ندارد )ترنر ،آوردن دوسوتوانی سازمانی دست هها برای بشرکت

باب نقش منابع انسانی در ساختارهای دوسوتوان، ،دردهدها نشان میهمچنین بررسی پژوهش
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منابع ها به چهارچوب منسجم م شده است، در این جریان از پژوهشهای مختصری انجاپژوهش

 اند.ننموده برای عمل به دوسوتوانی اشاره  انسانی

های با فناوری بالا در کشورمان جمله سازمانسازمان موردمطالعه این پژوهش از    

های پروژه ،که در حوزه الکترونیک و مخابرات استهایی باشد.این سازمان از جمله سازمان می

الا در برنامه کاری خود دارد. ها به محصولات با فناوری بگسترده تحقیقاتی و تبدیل این پروژه

سازی آن، توجه  ر هر دو حوزه تحقیقات و هم تجاریبودن این سازمان د به فعال باتوجه

-لب میبا کارکردهای دوسوتوانی و مدیریت منابع انسانی ط را بیشتر مدیران این مجموعه هچهر

برداری هایی از نوع اکتشاف و بهرههای خود با چالشمجموعهکند. این سازمان در برخی زیر

 باشد:مواجه بوده است که حاکی از موارد ذیل می

 ؛های تحقیقات و ستادنبودن نظام ارزیابی عملکردحوزه متفاوتـ 

 ؛های مختلف شغلی مجزای پاداش و مزایا برای گروه نظامعدم ایجاد ـ 

 ؛های تحقیقات و اجرانقصان در حفظ و نگهداری کارکنان نخبه در حوزهـ 

گزارش )های تحقیقات و  اجرا نبود معیارهای مدون جهت استخدام منابع انسانی در حوزهـ 

 .(9417های منابع انسانی سازمان مربوطه در سال نشده چالش چاپ

ین های تجاری و همچنها در محیطپذیری سازماننقش دوسوتوانی در حفظ رقابت به باتوجه

ها، مدیران باید ترین منابع در دوسوتوانی سازمان عنوان یکی از مهم اهمیت مدیریت منابع انسانی به

 ،اینکه ختیار داشته باشند. ضمنابرداری از این منبع مهم درچهارچوب و برنامه مشخص برای بهره

ها در تحقق ، موجب سردرگمی سازمانعدم وجود چهارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان

شود. لذا  های دوسوتوان ایجاد میشده برای سازمان های مطرحدوسوتوانی و مشکلات و چالش

است نمودن چهارچوب مدیریت منابع انسانی  ها، شناسایی و مشخصگونه سازمان حل چالش این

سایی چهارچوب مدیریت منابع برداری نیروی انسانی بپردازد. شنابهرهبه که هم به اکتشاف وهم 

های رقابتی امروز باشد و  تواند راهنمای عمل خوبی برای مدیران در محیطانسانی دوسوتوان می

 مطلع سازد. ،های شکست یا موفقیتها را از رشد نامتوازن و تلهسازمان
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 ادبیات و مبانی نظری تحقیق

 دوسوتوانی

 برایاین اصطلاح  .دشمطرح  9171 در سال 9اصطلاح دوسوتوانی ابتدا توسط دانکن

زمان بر نوآوری طراحی برای توسعه محصول  تأکید هم ،ها در زمانتوصیف تعارضات سازمان

استفاده شده است. دانکن این تمرکز دوگانه را،  ،جدید و همچنین حفظ کارایی محصول موجود

با تغییرات محیط  آن 4پذیربودنبودن مدیریت تقاضاهای روزمره و هم تطبیقو کارا 1همسو

پذیری دوسوتوان خارجی توصیف نموده است. ساختارهای سازمان با قابلیت همسوئی و تطبیق

 (.94: 9171دانکن، ؛141: 1114بنر و تاشمن،  ؛71: 1111، 4)سیمسکدشونمحسوب می

گرفتن دو مفهوم اکتشافو هم قرار ن، مفهوم دوسوتوانی، پیشهای بعد از دانکدر پژوهش

تی استفاده شده است که جا برای توصیف موقعی گرفتن در همههم قرار است. این پیشرداریببهره

د. ده برداری( را انجام میها )بهرهزمان نوآوری )اکتشاف( و نگهداری فعالیت طور هم سازمان به

به کار رفته است ( برای توصیف سازمانی 9119برداری توسط مارچ )بهرهـ  قاعده کلی اکتشاف

زمان، اکتشاف  خصوصیات دوسوتوانی نائل شده بود. دوسوتوانی از توانایی انجام هم که به

نیاز موردهای برداری فعالیتنیاز برای نوآوری و توسعه محصول جدید و بهرههای موردفعالیت

. (141: 1114 بنر و تاشمن،) دشوهای تولید محصول یا خدمت فعلی، ناشی میبرای حفظ قابلیت

خصوص موضوع گان، نقطه تحول انتشار ادبیات دروسط تعدادی از نویسندمقاله مارچ ت

 (.411: 1191  ،و همکاران 7، نوسلا411: 1111و بیرکینشاو،  )رایشعنوان شده است  ،دوسوتوانی

ناشی  ،آیدپذیری پدید میی و انطباقیزمان همسو های دوسوتوانی که از پیگیری همچالش

برداری را نیاز به . بهرهاستبرداری های بهرههای اکتشاف با فعالیتگرفتن فعالیتقرار از کنارهم

، توصیف حفظ عملیات کارا در یک بازار بالغ با هدف پاسخ به نیازهای محیط جاری
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نیاز برای های مورداکتشاف به فعالیت .(417: 1194و همکاران،  9)لاوریو مارتینزکنند می

(. 417 :1114 ،1اشاره دارد )هی و همکاران ،ظهورمحصولات یا خدمات جدید در بازارهای نو

 هاستفه فعلی و جستجو برای جایگزینمستلزم رهایی از قید وظی ،های اکتشافیانجام فعالیت

بر کسب دانش جدید، خود را از (. اکتشاف باتمرکز441: 1117و همکاران،  4)آستون جونز

دهد. دو هدف متفاوت در سراسر ادبیات تمیز می ،کندبرداری که دانش موجود را پالایش می بهره

د )اسمیت شو برداری ذکر میعنوان مسئله بغرج اکتشاف و بهره دوسوتوانی در کنار هم هستند و به

طریق ها به شرایط محیط جاری ازالعملبرداری را عکس(. بهره199: 1117، تاشمنو 

کنند. اکتشاف را وصیف می، تهای موجود و پاسخ به نیازهای مشتریان موجودفناوریهمسوئی

ها فناورینماید که نیاز به هدایت نوآوری در عنوان پاسخ به روندهای نهفته محیطی توصیف می به

 (.171: 1111 ،و همکاران 4کند )لاباکتین و بازار جدید را تحریک می

 رویکردهای دوسوتوانی سازمانی

 دوسوتوانی ساختاری

مجزا  های نظامزمان و استفاده از زیر پیگیری هم طریقدوسوتوانی ساختاری در سازمان از

مستلزم واحدهای ساختاری متفاوت برای اکتشاف و  تنها نه شود. این نوع از دوسوتوانیدنبال می

های مختلف است ها، فرایندها و فرهنگها، مشوق سامانهها، بلکه مستلزم قابلیت ،برداری استبهره

وسیله یک بینش راهبردی مشترک،  احدهای مجزا بهند. وکدام هماهنگی داخلی دارکه هر

معینی از متصل به هدف، برای تغییر نسبت غیروکارهای ساز و هاای از ارزشمعماری مجموعه

کلید دوسوتوانی، توانایی  ،دیدگاه اند. ازایننگه داشته شده ،ها در کنار یکدیگرتقسیم دارایی

برداری طریق اکتشاف و بهرههای فعلی و آتی ازکردن فرصت دهی و قبضهها برای جهتسازمان

 (. 411: 1194 ،7زمان است)اوریلی و تاشمن هم
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 ای زمینهدوسوتوانی 

ای  وانی زمینهشود. دوسوت ناشی می ،ای سازمانی های زمینه ای از ویژگی دوسوتوانی زمینه

ر است. وکا در سراسر یک واحد کسب همسوئی و انطباقزمان  دادن هم ظرفیت رفتاری نشان

دارد که باهم به سمت اشاره وکار  ، به انسجام میان همه الگوهای فعالیت در بخش کسبهمسوئی

ها در واحد  به ظرفیت پیکربندی مجدد سریع فعالیت ،انطباقاهداف یکسان در تلاش هستند. 

نظر ماهیت، دارد. ازاشاره  ،تغییر در محیط کار های درحال ار برای مواجهه با خواستهوک کسب

، 9)آمیت و شومیکر باشند گیر می هایی، پیچیده، مبهم، پراکنده و نسبتاً وقت توسعه چنین ظرفیت

9114 :999.) 

های تقویت شغلی، ها و طرحفعالیتاستفاده از فراای را نحوه پرداختن به دوسوتوانی زمینه

انند. همچنین دمی ،های رفتاری پیچیده و ایجاد دیدگاهی مشترکاستفاده از مدیرانی با ویژگی

نمایند که زمینه سازمانی که ترکیبی از کشش، نظم و انضباط، اعتماد و پشتیبانی سازمانی اشاره می

ها بتوانند میان اجزای سخت رود سازمانتواند دوسوتوانی را تسهیل کند. انتظار میمی است،

 تعادل ایجاد کنند. ،ود)کوشش و انضباط در کار( و نرم )اعتماد و پشتیبانی( در زمینه سازمانی خ

کند که  کند، بلکه یک زمینه حمایتی ایجاد می نمی القانوع خاصی از عمل را  ،زمینه

 ،بخش یک فرد برای انجام هر کاری جهت رسیدن به اهداف است. بنابراین، چهارچوب الهام

مات شود، افراد در هر دو اقدا که زمینه حمایتی سازمان ایجاد می زمانی ،دکن استدلال می

( درگیر شده و این امر همسوئیراستای گرا )درراستای انطباق(واقدامات اکتشافگرا )در بردار بهره

)گیبسون و بیرکینشاو،  پی داردافزایش عملکرد را درکه  شود میمنتج، ای به دوسوتوانی زمینه

1114 :191.) 

 دوسوتوانی و مدیریت منابع انسانی

که عمدتاً  است صورت تجربی نشان داده وتوانی بهه اثرات )پیامدهای( دوسدربارپژوهش 

. ((1114هی و ونگ ) ،مثال ، رابطه مثبتی دارند )برایمختلفعملکردی  عواملدوسوتوانی و 
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بر قانون  ز ساختار سازمانی، چهارچوب مبتنیعنوان یک بخش ا های مدیریت منابع انسانی به م نظا

یت، حکومت و کنترل رفتار یادگیری و عملیاتی عنوان ابزار قوی برای هدا کند که بهارائه می

.پژوهش (11: 1111کنگ و اسنل، ) کندعمل می ،کارکنان برای دستیابی به اهداف سازمان

ای و برای سازمان دوسوتوان زمینه 1اسنل واساس مدل لپک ( بر1197و همکاران )  9هنسن

ژوهش سازمان دوسوتوان ساختاری اساس این پ. برهایمنابع انسانیارائه کرده استنظامساختاری، 

های منابع انسانی تعهدمحور با مؤلفه نظامیک  ،طرف ازیکمتکی است،  نظامزمان بر سه  طور هم به

و ایجاد سطح بالای  بر همکاری که خلق نوآوری رادیکال نظام منابع انسانی مبتنیاضافی از 

محور با برخی  منابع انسانی انطباقنظام مدیریت دیگر،  و ازطرف کندپذیری را تسهیل میانعطاف

محور، در حوزه اکتشاف عملکرد بسیار  ورینظام منابع انسانی بهرههای جزئی از یک مؤلفه

محور و های تعهد نظامای شامل د. سازمان دوسوتوان زمینهکن کارآمدی را ایجاد می

کتشاف سودمند محور در حوزه انظام کاری تعهد. یک استزمان  صورت هم محور به وری بهره

برداری ی حوزه بهرهمحور، برا ورینظام مدیریت منابع انسانی بهرهکه یک  حالی، دراست

 .(11: 1197 ،هنسن و همکارانتر است ) مناسب

 مدل مفهومی پژوهش

رسیدن به چارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان از توسعه مدل  برایدر این پژوهش 

: 1111و همکاران) 4های منابع انسانی لپکنظامبرمبنای ( 19ـ  11: 1197)هنسن و همکاران 

نظام استفاده شده است.هنسن و همکاران برای مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری سه (141

محور و برای مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  بر همکاری و انطباق منابع انسانی تعهدمحور مبتنی

توسعه مدل هنسن  برایاند. محور پیشنهاد داده وریتعهدمحور و بهره های منابع انسانینظامای زمینه

مدیریت منابع  ،اساس همکاران  استفاده شده است که براینهای منابع انسانی لپک و الگوینظاماز 

)جذب و استخدام، آموزش و  اقدامات توانمندساز. 9انسانی دوسوتوان در سه محور اصلی 

 

1. Hansen 
2. Lepak and Snell 
3. Lepak 



 9417 زمستان(، 44)شماره پیاپی  4ه، شمارنی، سال دهمهای مدیریت منابع انسا فصلنامۀ پژوهش

 

 

78 

 

آفرین اقدامات فرصت. 4 و زا )مدیریت عملکرد، جبران خدمات(اقدامات انگیزش .1 ؛توسعه(

 گیرد. )مشارکت و مداخله کارکنان، طراحی شغل و کارتیمی( مورد بررسی قرار می

کزشان کردن تمر وسیله دقیق هگذاری در منابع انسانی را بتوانند مزایای سرمایهها میسازمان

، شود کردن مهارت کارکنان میکه موجب بیشتر نظیر استخدام، انتخاب و آموزشبر اقداماتی 

قبیل مدیریت عملکرد هایی اززا نوعاً شامل تلاشافزایش دهند. اقدامات منابع انسانی انگیزش

های ها و پاداشرقابتی، مشوق های ارزیابی عملکرد رسمی، جبران خدمتسازوکارای و توسعه

محور و توسعه مسیر  ترده، ترفیعات شایسته، مزایای گسمبنای نتایج عملکرد گروه یا انفرادیبر

نهایتاً اقدامات مدیریت منابع انسانی . (971: 1191و همکاران،  9)جیانگ شغلی و امنیت شغلی باشد

ها برای دستیابی به ها و انگیزاندن آنفاده از مهارتآفرین برای توانمندسازی کارکنان به استفرصت

نظم و گیری و ارتباطات مهای کاری، تصمیم گروه، اهداف سازمانی است. طراحی شغل منعطف

شوند. موضوع پابرجا در ها استفاده میکلی برای ارائه فرصتطور های تسهیم اطلاعات بهتلاش

هدف اساسی جذب، نگهداری و انگیزش دبه این است که مدیریت منابع انسانی موفق بای ،ادبیات

و له ایجاد تناسب بین دانش، مهارت و توانایی فرد وسی هتکمیل اهداف سازمانی ب درمنابع انسانی 

 (. 9447: 1194 )پتل و همکاران،نیاز شغل بپردازدهای موردکار، وظیفه و مسئولیت

ای و ساختاری به دنبال شناسایی بنابراین در این پژوهش در سازمان دوسوتوان زمینه

ملکرد، جبران خدمات ع مدیریتهفت زیر سیستم جذب، آموزش و توسعه، براساس  چهارچوب 

 باشیم.می (141: 1111مدل لپک و همکاران ) سازیو مشارکت، طراحی شغل و تیم

 

 های تحقیق )اصلی و فرعی( سؤال

 چهارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری چگونه است؟  . 9

 چگونه است؟ ،جذب و استخدام در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری . 9ـ  9

 چگونه است؟ ،آموزش و توسعه در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری .1ـ  9
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 چگونه است؟ ،مدیریت عملکرد در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری . 4ـ  9

 چگونه است؟ ،جبران خدمات در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری . 4ـ  9

چگونه  ،ریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاریمشارکت و مداخله کارکنان در مدی . 7ـ  9

 است؟

 چگونه است؟ ،طراحی شغل در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری . 1ـ  9

 چگونه است؟ ،در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری گروهی کار . 7ـ  9

 ای چگونه است؟ چهارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان زمینه  . 2
 چگونه است؟ ،ایزمینهجذب و استخدام در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  . 9ـ  1

 چگونه است؟ ،ایزمینهآموزش و توسعه در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  . 1ـ  1

 چگونه است؟، ایزمینهمدیریت عملکرد در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  . 4ـ  1

 چگونه است؟ ،ایزمینهدوسوتوان  جبران خدمات در مدیریت منابع انسانی . 4ـ  1

چگونه  ،ایزمینهمشارکت و مداخله کارکنان در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  . 7ـ  1

 است؟

 چگونه است؟ ،ایزمینهطراحی شغل در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  . 1ـ  1

 چگونه است؟ ،ایزمینهدر مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  گروهی کار . 7ـ  1

 

 شناسی تحقیقشرو

 نوع تحقیق

از نوع  ،شناسینظر روشآمیخته )کیفی و کمی( بوده و ازتحقیق  ،نظر نوعاز ،پژوهش حاضر

شود. این پژوهش در مرحله نظر هدف، کاربردی محسوب میمطالعه موردی است. همچنین از

یریت مدمطالعه به ارائه چهارچوب دنخست به روش کیفی و با مراجعه به خبرگان سازمان مور

سازمان  پردازد. در مرحله دوم جهت تعیین اعتبار چهارچوب و وضعیتمنابع انسانی دوسوتوان می

 گیرد.می مطالعه، از روش تحقیق کمی بهرهمورد
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 روش گردآوری اطلاعات
های عمیق و پرسشنامه و  ای، مصاحبه اطلاعات لازم در این پژوهش از مطالعات کتابخانه

 ه است.گردآوری شد ،گروه کانونی

 گیریجامعه و نمونه
ویژه در بخش کیفی، خبرگان حوزه منابع انسانی به جامعه مورد  بررسی در این پژوهش

خبرگان در این پژوهش مصاحبه با  .باشندمطالعه میموردخبرگان حوزه منابع انسانی در سازمان

نفر  11با  رفت. مصاحبهگیری گلوله برفی انجام گطریق نمونهمطالعه از منابع انسانی سازمان مورد

مصاحبه از افراد مذکور به اشباع نظری  91ریزی شده بود که با انجام مند برنامه صورت هدف هب

سال(،  44سال با میانگین  44ـ  71نفر آقا(، سن ) 94نظر جنس ). مشخصات فردی آنها ازرسید

 .استسال(  91سال با میانگین  99ـ  11سابقه کار )

سال سابقه  91بالای  میانی و وژهدر بخش کمی؛ مدیران ارشد، مدیران پربررسی جامعه مورد

محقق و اخذ نظر هایبه بررسی یرمجموعه سازمان موردمطالعه بود که باتوجهاز ز دو سازمان

ررسی قرار گرفت و مورد ب ،ایعنوان سازمان دوسوتوان ساختاری و دوسوتوان زمینه خبرگان به

 د. شمورگان محاسبه  طریق جدولتعداد نمونه از

 هاتحلیل دادهو روش تجزیه
های موردنیاز داده ،نظرضر، جهت دستیابی به اهداف موردشناسی پژوهش حاروش به باتوجه

آوری شده است. طریق مطالعه ادبیات، پرسشنامه و انجام مصاحبه و گروه کانونی جمعپژوهش از

 استفاده شده است. ،یل تمتحل فنها از های مصاحبهتحلیل دادهو برای تجزیه

 

 های پژوهشیافته
تحلیل تم که در تحقیقات کیفی کاربرد و ها از روش تجزیهحلیل متن مصاحبهتو برای تجزیه

تمامی گفتار در قالب  ،شده های تهیههریک از مصاحبه استفاده شد. ابتدا برای ،ای داردگسترده

یک کد اختصاص داده شد. چنین کاری  ،کدامهای فرعی شناسایی و سپس به هرتممفاهیم و 
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هایی با مضامین مشابه در متن صورت وجود بخشها انجام شد و دربرای هرکدام از مصاحبه

شد. ها استفاده عنوان نشانگر آن شده به های قبلی، از همان کدهای قبلی اختصاص دادهمصاحبه

تری انجام شد که بندی کلیدسته ،شده در کل تحقیق های فرعی شناساییسپس براساس تمامی تم

شامل ایجاد کدهای اولیه از  کهمرحله اول  ،ذیلجدول د. شمنجر های اصلی به شناسایی تم

هایی ونهنمکد اولیه استخراج شد که  911مجموع  دهد. در این مرحله درهاست را نمایش می داده

 نشان داده شده است. (1)شده در جدول  از کدهای اولیه استخراج
 

 ای از كدگذاری اولیه نمونه.  2جدول 

 كدگذاری اولیه متن مصاحبه )گفتارهای كلیدی(

 ویژه بههای معتبر  التحصیلان دانشگاهنخبگان و فارغموفقیت در تحقیقات، جذب  برای

 .استاولویت اصلی  ،نیروهای فنی

تأکید بر جذب نخبگان و متخصصان در 

 حوزه تحقیقات

شود و  صصی معمولاً جستجوی کافی انجام میدر استخدام کارکنان فنی و تخ

 شوند.ها انتخاب میبهترین

اعمال دقت بالا در انتخاب نیروهای 

 تحقیقاتی

ها و هنجارهای سازمان اهمیت های تخصصی با ارزش کاندیداهای شغلهمگرائی 

 زیادی دارد.

-انتخاب کارکنان  برمبنای تطابق با ارزش

 ها و هنجارهای سازمان

بودن روز ای متعدی جهت آموزش و توسعه و بههوهای حوزه تحقیقات برنامهبرای نیر

 شود.آنها انجام می

سرمایه گذاری وسیع بر روی نیروهای 

 حوزه تحقیقات

پروری و توسعه استعدادها به امر توسعه و رشد مدیران و کارکنان  نشینبرنامه جا

 نماید.کمک می
 پروریتوجه به استعدادیابی و جانشین

 آموزش محدود نیروهای اجرایی رسد.انجام می صورت محدود به هخصوص آموزش نیروهای اجرایی بدر

و بازخوردهای مبنای شایستگی کلیدیعملکرد جهت نیروهای تحقیقاتی بر ارزیابی

 پذیرد.های پروژه انجام میجهت بهبود و پیشرفتدر

های کلیدی و مبنای شایستگیارزیابی بر

افراد برای ای بازخوردهای توسعه

 تحقیقاتی

های رسد و پیشرفت پروژهانجام می درجه به 411صورت  هارزیابی کارکنان تحقیقاتی ب

 د.شومرتباً کنترل می

استفاده از منابع متعدد جهت ارزیابی 

 محققان

 پذیرد.نیروهای تولیدی و اجرایی با نظر سرپرست ارزیابی صورت میاز 
بر نظر  نیارزیابی نیروهای اجرایی مبت

 سرپرست

 .استبه نیروهای تحقیقاتی سازمان بر اساس تخصصو خلاقیت کارمند  پرداخت
مبنای پرداخت به نیروهای تحقیقاتی بر

 تخصص و خلاقیت
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 ای از كدگذاری اولیه نمونه.  2جدول  ادامه

 كدگذاری اولیه متن مصاحبه )گفتارهای كلیدی(

خصوص نیروهای تحقیقاتی میزان پیشرفت در پروژه تحقیقاتی و برای نیروهای رد

 د.شو ت کارانه لحاظ میها جهت پرداخاجرایی میزان پیشرفت تولید و فروش صنعت
 مبنای پیشرفت پروژهپرداخت پاداش بر

شامل  ،سایر صور جبران خدمات که برای نیروهای تحقیقاتی و اجرایی مرسوم است

های تحصیلی و تخصیص خانه های نقدی و غیرنقدی، ارشدیت، بورسیهپاداش

 .استسازمانی و غیره 

 تأکید زیاد بر منافع کارکنان محقق

به نیاز به خلق نوآوری اهمیت  سهیم اطلاعات در حوزه تحقیقات باتوجهت مشارکت و

 زیادی دارد.

مشارکت زیاد کارکنان حوزه تحقیقات 

 در سازمان

مربوطه مسئول حل چالش مربوطه  گروهدرصورت ایجاد تعارض و اختلاف، مدیر 

 .است

طریق نظام تعهدی و حل مسائل از

 مدیریت

 های کارگری عضویت ندارند.هکارکنان تحقیقات در اتحادی
ای برای های غیراتحادیهوجود چهارچوب

 کارکنان تحقیقات

 سازی شغل کارکنان تحقیقاتی غنی باشند.سازی برخوردار مینیروهای حوزه تحقیقاتی از اختیار و مشارکت در تصمیم

 ه شغلی کارکنان تحقیقاتیتوسع د.شو های تحقیقاتی به وفور مشاهده میها در شغلتنوع وظایف و مسئولیت

به نیاز به تشریک مساعی اهمیت  ای در حوزه تحقیقات باتوجهو پروژه گروهیکار 

 زیادی دارد.

های پروژه در حوزه گروهگستره وسیع 

 تحقیقات

 رسد.های حل مسئله در حوزه تحقیقات به انجام میگروهحل مسائل کیفی و کار در 
ه های حل مسئله در حوزگروهوجود 

 تحقیقات

 گروههای متنوع کارکنان در تعیین نقش د.شو های مختلف در پروژه برای کارکنان حوزه تحقیقات تعیین مینقش

به نیاز به خلق نوآوری اهمیت  اطلاعات در حوزه تحقیقات باتوجهمشارکت و تسهیم 

 زیادی دارد.

مشارکت زیاد کارکنان حوزه تحقیقات 

 در سازمان

 

تری انجام بندی کلیشده در مرحله قبل، دسته براساس تمامی مفاهیم شناساییدر این مرحله، 

کدهای   1الی  4د. جدول شماره شمنجر منابع انسانی  ها در هر زیرنظامبه شناسایی تمشد که 

 دهد.سطح دوم را نمایش می
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 در سازمان دوسوتوان ساختاری جذبهای زیرمجموعه تم. 4 جدول

 كدنشانگر  هاتم ردیف

 PA11,PA12,PA14 عنوان معیار جذب نیروهای تحقیقاتی أکید بر نوآوری و خلاقیت بهت 9

 PA2, PA9,PA18 جذب نیروهای تحقیقاتی برایهای ارزیابی اعمال دقت زیاد و همچنین استفاده از کانون 1

 PA4,PA19 تأمین و ارتقا از داخل نیروهای تحقیقاتی 4
 PA1,PA12 خبگان در حوزه تحقیقاتتأکید بر جذب متخصصان و ن 4
 PA6,PA7 عنوان معیار جذب نیروهای اجرایی کید بر تجربه و کارایی بهأت 7
 PA13,PA15 جذب نیروهای اجرایی برایهای استخدامی و مصاحبه استفاده از آزمون 1
 PA17,PA21 کید بر جذب افراد متخصصو کارآمد در حوزه اجراییأت 7

 PA16,PA22 صورت پیمانکاری هسازمانی حوزه تحقیقات ب متخصصان بروناستفاده از دانش  1

 PA5,PA8,PA10 سازمانی نیروهای برونافزوده در حوزه اجرایی به  رایج و فاقد ارزشسپاری کارهای برون 1

 آموزش و توسعه در سازمان دوسوتوان ساختاریهای زیرمجموعه .تم4جدول

 نشانگر كد هاتم ردیف

 PA23,PA24,PA27 نیروهای تحقیقاتی براییع و تنوع آموزش و توسعه گستره وس 9

 PA26,PA32 ها و خلاقیت نیروهای تحقیقاتیتأکید بر توسعه شایستگی 1

 PA28,PA29 گذاری روی نیروهای کلیدی حوزه تحقیقاتسرمایه 4
 PA25,PA34 گستره محدود آموزش نیروهای اجرایی 4

 PA31,PA35 ردی و عملیاتی برای نیروهای اجرائیهای کاربنظرگرفتن دورهدر 7

 PA30,PA33 ها به نیروهای اجراییفنها و تأکید بر آموزش مهارت 1
 

 ارزیابی عملکرد در سازمان دوسوتوان ساختاریهای زیرمجموعه . تم5جدول

 نشانگر كد هاتم ردیف

 PA38,PA53 رکنان حوزه تحقیقاتبر منابع متعدد در ارزیابی کا های مبتنیاستفاده از چهارچوب 9

 PA37,PA43 ای نظام ارزیابی کارکنان حوزه تحقیقاتبر بازخوردهای توسعه و مبتنی محور نظام شایستگی 1

 PA41,PA47 تأکید بر نتایج بلندمدت نظام ارزیابی عملکرد کارکنان متخصص 4

 PA40,PA46 توزیع اجباری در ارزیابی نیروهای اجرائی نظاماستفاده از  4

 PA49,PA43 ارزیابی نیروهای اجرائی برایهای استاندارد استفاده از پرسشنامه 7

 PA44,PA45 بودن ارزیابی کارکنان حوزه اجرائیمدت و فردمحورکوتاه 1

 PA36,PA39 بر نظر سرپرست ارزیابی نیروهای اجرائی مبتنی 7

 PA50,PA51 انداردمقایسه با است نظامبر  ارزیابی نیروهای اجرائی مبتنی 1
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 جبران خدمات در سازمان دوسوتوان ساختاریهای زیرمجموعه . تم6جدول

 نشانگر كد هاتم ردیف

 PA66,PA60,PA73 مبنای تخصصو خلاقیت به نیروهای تحقیقاتیپرداخت بر 9

 PA54,PA67 گروهیبر عملکرد در سطح فردی و ی مبتنیپرداخت به نیروهای تحقیقات 1

 PA53,PA58,PA59 مالی کارکنان تحقیقاتیبر مزایای مالی و غیر تأکید زیاد 4

 PA55,PA70 بر بازار جهت نیروی موقت پیمانکار دانشی پرداخت مبتنی 4

 PA61,PA64 مبنای ارشدیتپرداخت به نیروهای اجرائی بر 7

 PA65,PA72 مبنای شغل ومسئولیتپرداخت به نیروهای اجرائی بر 1

 PA68,PA69 رمبنای پیشرفت فروش یا تولید برای نیروهای اجرائیهای متغیر بپرداخت 7

 PA56,PA57 مزدی یا کارمزدی به نیروهای موقت حوزه اجرائیپرداخت قطعه 1

 مشاركت در سازمان دوسوتوان ساختاریهای زیرمجموعه . تم7جدول

 نشانگر كد هاتم ردیف

 PA77,PA74 انمشارکت و تسهیم اطلاعات نیروهای تحقیقات در سازم 9

 PA78,PA76 طریق مدیریتنظام تعهدی و حل مسائل از 1

 PA74,PA80 ای برای کارکنان تحقیقاتهای غیراتحادیهوجود چهارچوب 4

 PA72,PA79 ای برای کارکنان اجرائیهای غیراتحادیهوجود چهارچوب 4

 PA71,PA75 مشارکت حداقلی نیروهای اجرائی 7

 PA78 طریق سرپرستائی ازحل مسائل نیروهای اجر 1

طراحی شغل در سازمان دوسوتوان ساختاریهای زیرمجموعه . تم8جدول  

 نشانگر كد هاتم ردیف

 PA83,PA85,PA88 سازی شغل کارکنان تحقیقاتی غنی 9

 PA86,PA84 توسعه شغلی کارکنان تحقیقاتی 1

 PA89,PA93 انعطاف نیروهای تحقیقاتی های کاری قابلجدول 4

 PA87,PA91 ود شرح شغل جامع برای حوزه اجرائیوج 4

 PA82,PA90 های اجراییتوسعه شغلی و گردش شغلی محدود در شغل 7

 PA81,PA92 های اجراییدیدگاه مدیریت علمی درطراحی شغل 1
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 سازی در سازمان دوسوتوان ساختاریتیمهای زیرمجموعه تم. 1جدول

 نشانگر كد هاتم ردیف

  PA97,PA98 های پروژه در حوزه تحقیقاتگروهع گستره وسی 9

 PA101,PA102,PA103 های حل مسئله در حوزه تحقیقاتگروههای کیفیت و وجود حلقه 1

 PA105,PA107 هاگروههای متنوع کارکنان تحقیقات در نقش 4

 PA96,PA107 سازی محدود در حوزه اجراییگروه 4

 PA95,PA108 ی کوتاه در حوزه اجراای برای مدتهای وظیفهگروهتشکیل  7

 PA94,PA99 ها در حوزه اجراییبودن نقش انفرادی 1

 

 ارچوب نهایی پژوهشچ
سازگار  نظاممنابع انسانی شامل دو  نظامهای دوسوتوان ساختاری، به ساماندهی یک سازمان

که تخصص دوگانه را  دارند نیاز برداری منابع انسانی برای واحدهای اکتشافی و بهره از اقدامات

سازی بین این واحدها را در همسوئی با راهبرد دوسوتوان انتقال دانش و یکپارچه و دهدترویج می

 .دهدکند و ثبات داخلی را در یک سطح معین مورد توجه قرار میحمایت می

 های مختلف زمینه و محیطای، مدیریت منابع انسانی به روشهای دوسوتوان زمینهدر سازمان

داشتن با تبادل روکارنمایند. اقدامات مدیریت منابع انسانی به سدوسوتوانی را ایجاد و حفظ می

حصول اطمینان از سطوح بالای برای های روزافزون افراد در هر دو گرایش یادگیری مداوم تلاش

سازی در دارند. تخصصینیاز ها سازی تخصص بعدی برداری و جلوگیری از تکف و بهرهاکتشا

. ای دارداین امر ضرورت ویژه که دشو میمنجر شدن  مهارتینهایتاً به تک ،ک بعد یادگیریی

صورت  که کارکنان به ، جاییدهدمحیط را شکل می ،اقدامات مدیریت منابع انسانی، دیگر طرفاز

منظور  هشوند. ب های مشترک هدایت میوسیله اهداف و ارزش هکنند و بنزدیک باهم کار می

 دمدیریت منابع انسانی بای نظامآوردن ظرفیت کامل اجرای اقدامات مدیریت منابع انسانی،  دست هب

 .با نیازهای خاص سازمان با توجه راهبرد، تناسب داشته باشد

 اختیارصورت پرسشنامه در هشده ب استخراج هایاعتبارسنجی چهارچوب، مفهومبرای 

ای گزینه شده در قالب طیف پنج تخراجخبرگان قرار گرفت و نظر آنها درمورد چهارچوب اس
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و بالاتر مورد قبول قرار  4. جهت بالابردن اعتبار، کدهای محوری با میانگین دشلیکرت اخذ 

 گرفت و بقیه کدها بازبینی و اصلاح شد. 

منظور اعتبارسنجی چهارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری و  گروه کانونی به

فر از خبرگان و متخصصان حوزه منابع انسانی که در مرحله اول با آنها ن 1ای با حضور زمینه

د. در این جلسه شساعت برگزار  1مطالعه به مدت ، در سازمان موردمصاحبه صورت گرفته بود

د. شآمده توسط پژوهشگر، نظرات خبرگان استماع  دست هپس از ارائه کلیات چهارچوب و نتایج ب

 :استرح ذیل ترین نظرات خبرگان به ش مهم

ابتدا پس از ارائه چهارچوب و جدول نهایی مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری و 

های منابع  نظامبرداری های اکتشاف و بهرهتفکیک حوزه های، تعداد زیادی از خبرگان بزمینه

ع انسانی در مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاری تأکید داشتند و درخصوص مدیریت مناب

لذا د. شوزمان ذکر  برداری همای اظهار داشتند که واژه اکتشاف و بهرهانسانی دوسوتوان زمینه

های ذاتی و به تفاوت ای و باتوجهتر سازمان دوسوتوان ساختاری و زمینهدرک مناسب برای

 های منابع نظامبرداری، بودن حوزه اکتشاف و بهرهسازمان دوسوتوان ساختاری، و جدا ساختاری

ای تعیین و در برداری در سازمان دوسوتوان ساختاری و زمینهانسانی مختص حوزه اکتشاف و بهره

 د.شلحاظ  ،چارچوب مربوطه
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 ایارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان زمینهچ. 9شکل
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 ارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان ساختاریچ. 2شکل
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 سنجش عملی مدل
اساس ای که برشده در محیط واقعی؛ پرسشنامهأییدعملی مدل تسنجش  برایدر این مرحله 

بررسی چهارچوب مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  براید شآمده استخراج  دست هچهارچوب ب

ای از ای در یک سازمان دوسوتوان ساختاری و یک سازمان دوسوتوان زمینهساختاری و زمینه

 توزیع گردید.  ،خیص و نظر خبرگان انتخاب شدمطالعه که به تشوردهای سازمان ممجموعهزیر

سال  91بررسی در این بخش؛ سرپرستان، مدیران پروژه و کارشناسان بالای جامعه مورد

نفر و  171ها بود. جامعه مشمول در سازمان اول )دوسوتوان ساختاری( این سازمان یسابقه هر دو

اساس ه شد. حجم نمونه از جامعه اول برتنظر گرفنفر در 111 ای(در سازمان دوم )دوسوتوان زمینه

اساس جدول نفر و حجم نمونه از جامعه دوم بر 971( N= 250 ,  n=152جدول مورگان )

 توزیع شد. بین آنها عنوان نمونه انتخاب و پرسشنامه  نفر به 911( N= 280 , n=162مورگان  )

خصوص ورد مطالعه دران ساختاری مدهد که سازمان دوسوتوها نشان مینتایج پرسشنامه

منظر دوسوتوانی ندارد و سایر ابعاد در د و جبران خدمات، وضعیت مناسبی ازارزیابی عملکر

منظر د که این سازمان ازدهای نشان میوضعیت مناسبی قرار دارد. ارزیابی سازمان دوسوتوان زمینه

 دارد.،وضعیت مناسبی دوسوتوانی

 

 گیرینتیجه
رائه مجدد آن او  شده و انجام جلسات گروه کانونی و ی انجامهاهای مصاحبهتحلیلپس از 

ای را مورد تأیید شده برای سازمان دوسوتوان ساختاری و زمینه های ارائه ، چهارچوببه خبرگان

قرار داد. چهارچوب مدیریت منابع انسانی برای سازمان دوسوتوان ساختاری در دو محور اکتشاف 

د. در چهارچوب مدیریت منابع انسانی شی ساختاری مجزا ارائه صورت واحدها هبرداری بو بهره

مفهوم جمعاً  14برداری مفهوم و در محور بهره 14سازمان دوسوتوان ساختاری در محور اکتشاف 

د. همچنین در چهارچوب مدیریت منابع انسانی شهای منابع انسانی عنوان  نظاممفهوم برای زیر 47

زمان  صورت هم هبرداری بصورت واحدهای اکتشاف و بهره هبای که سازمان دوسوتوان زمینه
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 د.شهای منابع انسانی عنوان نظاممفهوم برای زیر 17باشند  می

طریق مدل لپک و اسنل ( از1197پژوهش هنسن و همکاران ) این تحقیق بااستفاده از توسعه

نابع انسانی تعهدمحور، یت مهای مدیرنظامکلی طور ر پژوهش هنسن و همکاران تنها بهد. دشانجام 

اساس مدل لپک و همکاران به ، اما تحقیق حاضر برمحور ارائه شده بود بر همکاری و انطباق مبتنی

جذب، آموزش، ارزیابی عملکرد، جبران : های منابع انسانی در  هفت محورنظامبررسی زیر

 سازی پرداخت.خدمات و مشارکت، طراحی شغل و تیم

ای،  شده برای سازمان دوسوتوان ساختاری و زمینه ع انسانی ارائهارچوب مدیریت منابدر چه

که در طور شود. همانهایی مشاهده میتفاوت ،های منابع انسانینظامهای زیردر ویژگی

شود در سازمان دوسوتوان ساختاری دو واحد مجزا جهت اکتشاف و ها مشاهده میچهارچوب

ی کارکنان و متخصصان اکتشاف و واحد دیگر برای یک واحد مجزا برا ؛برداری وجود داردبهره

ای شود. اما در سازمان دوسوتوان زمینهبرداری تجهیز و سازماندهی میکارکنان و متخصصان بهره

ترتیب در تمام  همیند و بهشوبرداری تمرکز میدر یک ساختار منسجم بر اکتشاف و بهره

 د. گذاراثر خود را می ،های منابع انسانی نظامزیر

های اکتشاف و ای که فعالیتدر معیار انتخاب و جذب در سازمان دوسوتوان زمینه ،بنابراین

کارکنان در این نوع سازمان ملزم به اقدام  ،رسدزمان در سازمان به انجام می طور هم برداری بهبهره

تجربه در هر دو  معیار انتخاب و استخدام، ،بنابراین .برداری هستنددر هر دو حالت اکتشاف و بهره

بالا و ظرفیت زیاد اجرای دتوانکاندیداهای شغل بای ،برداری است. بنابراینحالت اکتشاف وبهره

صورت  ای، ماهیت نقش کارکنان بههر دو حالت را داشته باشند. در واحدهای دوسوتوان زمینه

ی شغلی یجا همنعطف تعریف شده است و مهارت کارکنان بیشتر عمومی است تا تخصصی. جاب

ه طرز فکر دوسوتوانی را تثبیت مبنای پروژه، سنگ بنایی هستند کزیاد و ساختارهای کاری بر

آموزش و توسعه  نظامبرداری خبره گردند. د کارکنان در اکتشاف و بهرهشوکند و موجب می می

هایی که یادگیری اکتشافی و اساس روشکند و کارکنان برنیز بر همین اساس عمل می

بودن در هر دو حالت یادگیری، افراد نیاز به  بینند. برای شایستهآموزش می ،رداری منتج گرددب بهره
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نیاز بهسازی مداوم در هر دو مهارت دارند و همچنین به توسعه وسیع دانش مربوط به صنعت خود

ها و دنبال ارزیابی شایستگی ای بهارزیابی عملکرد در سازمان دوسوتوان زمینه نظامدارند. 

اس توافق با اسها عمدتاً بربردارانه است و ارزیابیهای هر دو حالت اکتشافی و بهرهصلاحیت

هایی شفاف جبران خدمات و پاداش که مشوق نظام. یک استمبنای هدف کارکنان و مدیریت بر

طرفه حمایت  و راهبرد گیری دودهد از جهتبرداری قرار میبرای انجام اکتشاف و نیز بهره

نگهداشت کارکنان خاص و جهت های حمایتی گسترده درکند. برنامهنی را تثبیت میدوسوتوا

انعطاف برای  های کاری قابلمبنای پیشرفت در هر دو حوزه تحقیقات و اجرا و جدولپرداخت بر

است. در این نوع سازمان های نگهداشت کارکنان در این نوع سازمان جمله روشکارکنان از

ای ده و ارتباطات نزدیک بین کارکنان و مدیران، تعاملات و مشارکت گستردهبه ساختار سا باتوجه

د. نقش شوفصل میو ئل با تعامل و مشارکت کارکنان حلدر سازمان وجود دارد و بسیاری از مسا

توسعه زمینه سازمان برای فعالیت کارکنان در هر دو  ،ایمدیر عالی در سازمان دوسوتوان زمینه

. توسعه شغلی و گردش شغلی جهت ایجاد تجربه کارکنان از استبرداری رهحالت اکتشاف و به

های کیفیت و مشارکت کارکنان در این های پروژه و حلقهگروهد. شوهای مختلف انجام میبخش

 .استای های مدیریت منابع انسانی سازمان دوسوتوان زمینهها از دیگر ویژگیگروه

ر در سازمان دوسوتوان برداهای اکتشافی و بهرهمعیارهای جذب و استخدامبرای واحد

از همدیگر متفاوت باشد.  دمنظور استخدام نیروهای متخصص برای هر دو گرایش بای ساختاری به

وضوح تعریف شده است و مهارت  ان ساختاری ماهیت نقش کارکنان بهدر واحدهای دوسوتو

دو قلمرو، کارکنان بالقوه به حداقل برای هر  ،هرحال هکارکنان بیشتر تخصصی است تا عمومی. ب

برداری، نیاز دارند. در جذب و استخدام حوزه تحقیقات بر سطح تجربه در اکتشاف و بهره

آموزش و توسعه  نظامد.  شونوآوری و خلاقیت و در حوزه اجرائی بر تجربه و مهارت تأکید می

در حوزه اکتشاف به را  هامنابع انسانی در حوزه تحقیقات گستره وسیعی دارد و شایستگی

های کاربردی و عملیاتی احصا دوره ،برداریدهند و در حوزه بهرههای متنوعی آموزش می روش

به ماهیت اکتشافی یا  بی عملکرد در سازمان دوسوتوان باتوجهارزیا نظامد. شوو اجرا می
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نظام جبران پردازد. میها ها و صلاحیتبودن واحد، به شناسایی و ارزیابی شایستگی بردارانه بهره

های شغلی به تخصیص برداری و نوع گروهها از واحد اکتشاف یا بهرهبه ارزیابی خدمات باتوجه

و میزان دخالت مدیریت ارشد های شغلی به گروه نظام مشارکت باتوجهپردازد. پاداش و مزایا می

تاری ایجاد وسوتوان ساخپردازد. نقش مدیر عالی در سازمان دفصل مسائل سازمانی میو به حل

راحی شغل در حوزه تحقیقات . طاستبرداری کردن بین اکتشاف و بهره ساختار و سبک و سنگین

مبنای است و در حوزه اجرائی برانعطاف  های کاری قابل، توسعه شغلی و جدولیساز بنای غنیمبر

سازی در هگروپذیرد. های جامع و دیدگاه مدیریت علمی طراحی شغل صورت میشرح شغل

رسد و انجام می ها بهگستره و دامنه وسیعی دارد و برای حل مسائل و تحلیل پروژه ،حوزه تحقیقات

 د.شوسازی محدود و با کارکردهای موقت تشکیل می،گروهدر حوزه اجرائی

 

 پیشنهادها

 :پیشنهادهای اجرایی
برداری و در ، بهرههای اکتشافبه فعالیت نظام جذب و استخدام باتوجهریزی مجدد طرحـ 

 ؛به دیدگاه دوسوتوانی توجه ها باشغل

ای و نظر ساختاری و زمینهبه نوع سازمان دوسوتوان از ها باتوجهتدوین مدل شایستگیـ 

 ؛های شغلیها در گروهشایستگی یاحصا

نیاز در سازمان های موردها و صلاحیتبه شایستگی تواند باتوجهواحد آموزش سازمان میـ 

 ؛نظر بگیردهای کاربردی درتوان دورهدوسو

برداری را های اکتشاف و بهرههای آموزشی فعالیتریزی دورهواحد آموزش در طرحـ 

 ؛نظر بگیرددر

های سازمان ضعف نظام ارزیابی عملکرد هم در بیان مسئله و همچنین در تحلیل دادهـ 

و طراحی نظام ارزیابی عملکرد های مختلف شغلی مطالعه مشهود بود. لزوم توجه به گروهمورد

مدیریت منابع انسانی  نظامنیاز از الزامات این زیرگروه شغلی و نوع دوسوتوانی مورد متناسب با
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شدن میزان و نحوه تأثیرگذاری نظام ارزیابی عملکرد بر مزایای دریافتی کارکنان از  است. شفاف

 باشد. دیگر نکات مهم این حوزه می

جبران خدمات و نگهداشت منابع  نظامضعف  ،مطالعهازمان موردیکی از مسائل مهم سـ 

د. در شو موجب خروج نخبگان و کارکنان کلیدی از سازمان می نظام،. ضعف در این استانسانی 

جبران خدمات مشکلاتی دارد. پیشنهاد  نظاممطالعه در ها مشخص شد سازمان موردتحلیل داده

جبران  نظامشغلی در سازمان دوسوتوان و همچنین نوع  هایگرفتن گروهشود سازمان با درنظرمی

 اقدام نماید. ،جبران خدمات خود  نظامخدمات در هر گروه شغلی نسبت به اصلاح و بازنکری 

که  استهای ارزیابی و توسعه مطالعه رفتن به سمت کانوناز نکات مثبت سازمان موردـ 

های مدیریت منابع انسانی را در این نظامو  د نکات دوسوتوانیشوجهت بهبود روند آن پیشنهاد می

 ها مدنظر قرار بدهند.دوره
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