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 چکیده
هدف این تحقیق بررسی تعیین کارکردهاي مناسب منابع انسانی در مدل معماري 

تحقیق حاضر مبتنی بر . گرایی در شرکت تام است تحقق دوجانبهمنظور بهمنابع انسانی 
پس از مطالعات نظري، . است و در دو مرحله انجام شده است) يا نامه پرسش(مطالعات کمی 

 تفکیک مشاغل میان مدیران و معاونین شرکت منظور بهدر مرحله اول، پرسش نامه معماري 
 و مشخص شدن اینکه کدام مشاغل در کدام گونه پس از تفکیک مشاغل. مذکور توزیع شد

نامه کارکردهاي منابع انسانی که بر حسب پاداش، ارزیابی جگیرد، پرسش یممعماري قرار 
عملکرد و آموزش و توسعه طراحی شده است، میان مدیران و معاونان توزیع گردید تا نوع 

هاي حاصل  داده. گرددمناسب کارکردهاي منابع انسانی براي هر بخش از معماري مشخص 
از طریق تحلیل استنباطی و با استفاده از تی تک نمونه ) يا نامه پرسش(از مطالعات کمی 

تواند به این موارد اشاره کرد که در  یماز نتایج این تحقیق  .آزمون شد) تی استیودنت(
 بلندمدت  بهتر است پاداش در راستاي انتفاع از دانش، ارزیابی عملکرد درمحور  شغلمشاغل

  به کارکنان گردد تا ارائه عمومی و استاندارد صورت بهمبتنی بر کار فردي و همچنین آموزش  و
یمانان باید پاداش مبتنی پ همبراي کارکنان موجود در گونه . گرایی سوق یابندي دوجانبهسو

 آموزش  و مبتنی بر کار تیمی ومدت کوتاهگذاري دانش باشد، ارزیابی عملکرد در  بر اشتراك
  . گرایی در سازمان ارتقا یابد صورت گیرد تا دوجانبهها نآ و در راستاي افزایش تعهد ندرت به

گرایی،  کارکردهاي منابع انسانی، معماري منابع انسانی، دوجانبه:واژه هاي کلیدي
  .یادگیري دوجانبه
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  مقدمه
ر محیط سازي عملکرد کارکنان و به جهت رقابت فزاینده د امروزه براي بهینه

سازمانی، مدیران باید براي افزایش خلاقیت کارکنانشان و مدیریت دانش سازمانی تلاش 
آموزش، حقوق و : مدیریت اثربخشِ کارکردهاي مدیریت منابع انسانی مانند. زیادي کنند

، یکی از راهکارهاي دستیابی به )1391سیدنقوي و همکاران، (پاداش و ارزیابی عملکرد 
 براي دانش از برداريبهره و انتشار خلق، معنايبه را »دانش دیریتم«. این مهم است

 توسط و خلق هاانسان ذهن در دانش طبعاً. اند کرده تعریف پایدار رقابتی مزیت کسب
 با عمیقی به صورت دانش مدیریت طبیعی بطور بنابراین کند؛می پیدا انتقال هاآن

 نشر و خلق در انسانی منابع مدیریت هايالیتفع لذا. خوردمی پیوند انسانی منابع مدیریت
 چه آن مبناي و شود پرداخت چگونه پاداش اینکه مثال طوربه شود؛می واقع مؤثر دانش
گذارد می تأثیر سازمان دانشگران بر نشر و تسهیم دانش در و دانشوران برانگیزه باشد

 هايگروه براي نشدا اهمیت میزان اینجا در مهم نکته. )2011، 1هانگ و همکاران(
 و خلق میزان پرسش اساسی این است که آیا به عبارتی است؛ سازمان در مختلف شغلی
 ارزش همه شاغلان آیا و است؟ اندازه یک به سازمانی مشاغل هر میان در دانش نشر

  دارند؟  سازمان نیاز مورد دانش و خلق در یکسانی
محسوب می شود و سازمان یادگیري سازمانی یکی از کارکردهاي مدیریت دانش 

. براي تحقق اهداف خود در یک محیط پیچیده باید به آن توجه ویژه اي داشته باشد
ازجمله انواع یادگیري، یادگیري اکتشافی و انتفاعی است که می تواند برگ برنده سازمان 

 با که دارد نیاز یادگیري ذکر شده نوع دو هر به سازمان. در یک محیط رقابتی باشد
 میان این در. باشد داشته هم را موجود وضع حفظ توان پویایی، عین در هاآن یبترک

 دو نوع هر ایجاد براي اي راتوانند نقش ویژهانسانی می منابع مدیریت کارکردهاي
؛ 2009، 2کنک و اسنل(کنند  ایفا هاآن ترکیب همچنین و انتفاعی و اکتشافی یادگیري

 توسعه در انسانی منابع نقش با ارئه الگویی، شپژوه این ؛)2010، 3سوارت و کینی
مطالعه را  مورد هايسازمان در گرادوجانبه یادگیري تحقق و انتفاعی و اکتشافی یادگیري

  .تبیین می کند
                                                           

1.Hung, et al. 
2.Kang & Snell 
3.Swart & Kinnie 
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 ارائه است، داشته ايعمده تغییرات اخیر دهه در یک انسانی منابع مدیریت مباحث
 از انتظارات افزایش مؤید حوزه این در عملیاتی و استراتژیک مختلف الگوهاي و هامدل

 سوي از قبلی مفروضات و مفاهیم پاسخ گویی عدم و یک سو از انسانی منابع مدیریت
عنوان طور سنتی شغل را بهدر گذشته حوزة مدیریت منابع انسانی به. است بوده دیگر

قاد بر این است اما اعت. داده است و نه دانش راواحد تجزیه و تحلیل مورد بررسی قرار می
این تغییر رویکرد، . که تأکید بر مدیریت شغل باید به تأکید بر مدیریت دانش تغییر کند

ها، نگریستن به یکی از این راه. مصادیق معناداري براي مدیریت منابع انسانی دارد
عنوان بازار سهامی از انواع مختلف سرمایۀ انسانی است که در انواع و سطوح سازمان به

معماري منابع انسانی رویکردي . اندش مورد استفاده در مشاغل، مورد اجرا قرار گرفتهدان
 این در). 1392رنجبریان، (محوري است محوري به دانشها از شغلبراي انتقال سازمان

 چرا بود، خواهد انسانی منابع گرو در رقابتی مزیت که است معتقد ،)1991( 1بارنی مورد
 از "تقلید" و "برداريکپی" امکان جهت به تکنولوژي جمله از بعمنا سایر پایداري که
 یک انسانی منابع پشتکار و انگیزه تعهد، ارتقاي موجب که سازوکاري اما  .است رفته بین

 براي پایداري منبع لذا و نیست برداريکپی و تقلید قابل به راحتی شود،می سازمان
 نقش مدیریت، و سازمان محققان از بسیاري اعتقاد به رو این از. کندمی ایجاد رقابت
  .شودمی تررنگ پر انسانی منابع مدیریت آن تبع به و انسانی منابع

گذشته براي مدیریت منابع انسانی  دهۀ یک در شده مطرح جدید الگوهاي از یکی
 انسانی منابع معماري الگوي براي تسهیل مدیریت دانش و دستیابی به مزیت رقابتی،

پا توسط  مدیریت سیستم هوشمندسازي نوعی به که است؛ بوده ،)2002( 2اِسنل و كلِ
انسانی  منابع هايسیاست و مختلف هايبسته تعریف به و داشتند اعتقاد انسانی منابع

  .پرداختندمی سازمان هر شاغلان و شغل اهمیت توجه به با گوناگون
 کارکنان و هازمانسا جدید جامعۀ در انسانی منابع مدیریت نقش خلاصه به طور

 که است الگوهایی و هامدل فقدان در ابهام و خلأ اما نیست، پوشیده بر کسی دانشی
 و دانش انواع ماهیت به توجه با انسانی منابع کارکردهاي اثرگذاري نحوة دهندة نشان
باشد که در اینجا  سازمان در دانش گذارياشتراك به براي باهم دانشی کارکنان ارتباط

                                                           
1.Barney 
2.Lepak & Snell 
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کارکردهاي متناسب مدیریت منابع انسانی براي هر دسته از کارکنان موجود در مبحث 
  . یابدمعماري منابع انسانی اهمیت می

 تحولی در سیر تکوین حوزه مدیریت 1990در اواخر دهۀ  :معماري منابع انسانی
منابع انسانی رخ داد و آن مطرح شدن معماري مدیریت منابع انسانی بود که شامل 

هاي مدیریت منابع انسانی است که رفتارهاي خاصی را در  یستمسوظایف و مجموعۀ 
در واقع معماري منابع . کند هاي آنان ایجاد می کارکنان با توجه به تفاوت در ویژگی

تر و با در  انسانی تلاش دارد با بازگشتی دوباره به رویکردهاي اقتضایی با نگاهی عمیق
اي، نوعی سیستم منابع انسانی را با تمامی  نهیزمیرهاي متغنظر گرفتن بسیاري از 

ي ها تفاوتید بر تأکدر این میان، . ها به این حوزه معرفی کند یاییپوارتباطات و نیز 
 کارکردهاي جمله از ها تفاوتهاي منابع انسانی با توجه به این  یستمسکارکنان و ارائه 

کوشد تا با رفع نقایص  یم در واقع معماري منابع انسانی. معماري منابع انسانی است
یرهاي متغیت، عدم ارتباط مناسب میان جامع عدم: رویکرد بهترین انطباق از قبیل
هاي منابع انسانی  یستمسي کارکنان، به ارائه ها تفاوتگوناگون و عدم در نظر گرفتن 

  ).1391،52پور، قلی( بپردازد ها سازمانمناسب براي 
ها، ساختارها و رفتارهاي کارکنان را شامل  یهورها،  یستمسمعماري منابع انسانی 

شود و در واقع آینۀ تمام نماي عناصر و عواملی است که در مدیریت منابع انسانی  می
، واژة )2001،12 (2 بکر و همکارانزعم به). 2014،36، 1آرمسترانگ و تیلور(درگیر هستند 

ها  یاستسي مرتبط با ا رفهحهاي  یتفعالمعماري منابع انسانی براي شرح طیف وسیعی از 
یگر معماري منابع انسانی یک ترکیب د عبارت به. رود و فرآیندهاي منابع انسانی به کار می

هاي منابع انسانی و رفتارهاي  یستمس و ها مدل از ساختار عملیاتی، فرد منحصربه
که در صورت تناسب با ) 3،2010،25هیرد و همکاران(استراتژیک کارکنان است 

تواند منجر به مزیت رقابتی  یم وکار کسبهاي استراتژیک سازمان و فرایندهاي  یتقابل
معتقد است ) 2003 (5استانیوسکی در تعریفی دیگر). 2006،899، 4بکر و هوسیلد(شود 

یبی از کارکرد، موضوعات و ابزارهاي منابع ترک از عبارت استکه معماري منابع انسانی 
                                                           

1.Armstrong & Taylor 
2.Becker et al. 
3.Hird et al. 
4.Huselid 
5.Staniewski  
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ارزش براي مشتریان، کارکنان و سهامداران و نیز جامعه انسانی که به سمت خلق و ارائه 
توان سه عنصر معماري منابع انسانی را  یمبا توجه به این تعریف . یري شده استگ جهت

وظیفه یا کارکردهاي منابع انسانی، موضوعات منابع انسانی و ابزارهاي منابع انسانی 
  .دانست

ه هم وجود دارد که بر کنترل رفتار ي از پیامدهاي مرتبط با مجموعهدر هر سازمان 
ها قرار  یهرو یا ها برنامههاي رسمی،  یاستسبرخی از این نتایج در . گذارد یم تأثیرانسان 

این مجموعه . ي از فرهنگ سازمان هستندا نانوشتهها بخش  دارند، اما بسیاري از آن
هاي منابع  یتفعال. ودتواند معماري منابع انسانی سازمان نامیده ش یمنتایج مرتبط به هم 
شود و در یک  هاي منابع انسانی یک سازمان تعریف می یاستسانسانی معمولاً در 

اما . تر است یافته سازمان و تر نمدو به احتمال بیشتر اجزاي منابع انسانی تر بزرگسازمان 
. کند شود، اغلب پیامدهاي واقعی که رفتار را به دنبال دارند، منعکس نمی آنچه مدون می

یافته  سازمان طور بهکنند، رفتار مخربّ   آنچه کارکنان بیان میبرخلافبه همین ترتیب 
 به مثلاً. شود یافته تنبیه می سازمان طور بهکه رفتار مناسب نیز  یدرحالشود؛  تقویت می

ها  که آن یهنگامشود که نوآوري داشته باشید که نوآوري داشته باشند، اما  افراد گفته می
1ردمن( شوند دهند توبیخ یا سرزنش می ي متفاوت انجام میا گونه به را کارها

و  
  ).2006، 2ویلکینسون

، سرمایه )1999، 2000(به اعتقاد لپاك و اسنل : الگوي معماري لپاك و اسنل
 نظر صاحباین دو . کننده دارایی سازمان است یینتعانسانی کانون اصلی خلق ارزش و 

ها معتقدند که تفاوت  آن. عماري منابع انسانی نامیده می شودچارچوبی ایجاد کردند که م
یی در ترکیبات ها تفاوتدر استخدام ناشی از تفاوت در سرمایه انسانی است که همراه با 

 فرد منحصربه«و » ارزش استراتژیک«ها بر  بدین منظور آن. منابع انسانی خواهد بود
ي استخدام و ترکیبات منابع ها حالتلی هاي اص یشرانهپ عنوان بهسرمایه انسانی » بودن

  .اند ید کردهتأکانسانی در مدل خود 
ارزش استراتژیک سرمایه انسانی اشاره به استعداد افراد براي بهبود کارایی و 

سازي تهدیدات بالقوه  یخنثي بازار و ها فرصتاثربخش سازمان، کشف و استخراج 

                                                           
1.Redman 
2.Wilkinson 
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استراتژیک سرمایه انسانی افزوده شود، اعتقاد بر این است که هرچه ارزش . محیطی دارد
  .یابد یماحتمال استخدام داخلی آن توسط سازمان افزایش 

بودن سرمایۀ انسانی اشاره به درجه و میزانی دارد که آن منحصراز سوي دیگر 
صورت آماده در  به که  سرمایۀ انسانی. سرمایه کمیاب، تخصصی و مختص سازمان است

آید، منبع  ینم به دستها  ی توسط سایر سازمانآسان بهو بازار کار در دسترس نیست 
 زیاد زمانی احتمال بهها  سازمان. آورد  میبه وجودي از مزیت رقابتی براي سازمان ا بالقوه

ها غیرقابل  کنند که آن گذاري می یهسرما ها مهارتروي تحصیلات، آموزش و توسعه 
ي عمومی ها مهارتگذاري خود را روي  یهسرماافراد انتظار دارند که . یی باشندجا جابه

 زیاد سرمایه انسانی عمومی احتمال بهها نیز  سازمان. انجام دهند) ییجا جابه و انتقال قابل(
که تمایز  یدرحال. کنند ین میتأمرا خارج از سازمان و با پرداخت دستمزدهاي بازار کار 

ها بیشتر در توسعه و  زمانین دلیل استخدام داخلی است، ساتر روشنمیان ساخت و خرید، 
ها بر خلق و انتقال  بهبود روابط کارکنان بیرونی سازمانی و در مواردي که شرکاي آن

  . کنند گذاري می یهسرماید دارند، تأکدانش شخصی 
 اساسی ارزش بیشتري در طور بهبینی کردند که کارکنان لپاك و اسنل پیش

/ ي ترتیبات قراردادي و شراکتها تحالمحور نسبت به  و شغلمحور دانشي ها حالت
 اساسی انحصار و طور بهطور مشخص شد که کارکنان  ینهم. یمانی خواهند داشتپ هم

 نسبت به ترتیبات کاري محور دانشهاي استخدام هم پیمانی و  امتیاز بالاتري در حالت
  .قراردادي و شغل محور دارند

ستخدامی متنوع باشد، پس ي اها حالتهاي سرمایۀ انسانی در میان  اگر ویژگی
 احتمالاً ها تفاوتاین . وجود دارد HRبندي هاي پیکره هاي متفاوتی براي ویژگیحالت

 براي احراز، حفظ و توسعه این کارکنان است، استفاده موردهاي  ة سیستمکنند منعکس
استخدام را  يها حالتهاي زیربنایی همه ها همچنین ماهیت انتظارات و بایسته آن

  .دهد  را براي معماري منابع انسانی نشان میها تفاوت این 1شکل . کند س میمنعک
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  )2000لپاك و اسنل، (مدل معماري منابع انسانی . 1شکل 

  
ها و  از طریق کنشها سازمان، )1978(1 آرجریس و شانزعم به: یادگیري سازمانی
هاي عامدانه را در  تلاشها سازماناگرچه، فقط برخی از . آموزندتجارب اعضایشان می

که سایر دهند، درحالیراستاي یادگیري سازمانی براي دستیابی به اهدافشان انجام می
هاي مناسب یادگیري را ندارند، ممکن است رفتارهاي یی که سیستمها سازمان

، یادگیري سازمانی را چنان )1990(4پیتر سنگه). 1993، 3کیم(را جذب کنند  2سازندهیرغ
کنند تا بیاموزند، که بر طبق آن، تمامی افراد در سازمان با یکدیگر کار میکند  تعریف می

  ).2011، 5میرکمالی و همکاران(هاي نوآورانه خلق کنند حلمشکلات را حل نمایند، و راه
 تنها نهیادگیري سازمانی را بسیاري از دانشمندان به فرآیندي اطلاق کرده اند که 

هاي متوسط و کوچک، توسط کمک به ه در شرکتهاي بزرگ و عظیم، بلکدر شرکت
   خلق محیط نوآوري بهینه و متعاقباً ارتقاي عملکرد بالا و مزیت رقابتی پایدار، به 

  ).2015، 6وارگاس(دهد با شتاب پاسخ میصورت بههاي بازار فرصت
پرسش راجع به این موضوع که یادگیري یک فرآیند شناختی و رفتاري است، 

متخصصان علوم نظري، صرفاً به دیدگاه شناختی تمایل . ي و کاربردي داردنظر مفاهیمی 
دارند که یادگیري را به عنوان بهبود و توسعه بینش جدید از راه بازبینی مفروضات، 

سازمان زمانی یادگیرنده محسوب . گیرند هاي علیّ یا الگوهاي تفسیري درنظر می طرح
                                                           

1.Argyris & Schon 
2.counterproductive 
3.Kim 
4.Senge 
5.Mirkamali, et al. 
6.Vargas 
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طور بالقوه توسط  که به را به دست آورندشود که هر یک از واحدهاي آن، دانشی  می
  . شود سازمان مفید تشخیص داده می

گیرند، عقیده دارند  نظر میرفتاري را در-پردازانی که رویکرد دوگانه شناختینظریه
تر،  که هر چند توسعه و بهبود شناختی، ضروري است، اما براي یادگیري بهتر و کامل

ها، مفروضات و   در اینجا یادگیري به عنوان بینش.اقدام و فعالیت هم مورد نیاز است
شود که به رفتار جدید و یا برعکس، رفتار جدید  نظر گرفته می هاي علیّ جدیدي در طرح

با اشاره به این نکته که یادگیري و اقدام، ارتباط . گردد هاي جدید منجر می به بینش
شود یک  زمانی گفته می«، معتقد است که )1999(1نزدیکی با یکدیگر دارند، آرجریس

و  2نورث(» سازمان در حال یادگیري است که خطاهاي خود را شناسایی و اصلاح کند
 ).16 ،2014، 3کومتا

دهند،  رفتاري را مورد مطالعه قرار می-، تمایز شناختی4پردازان دانش سازمانینظریه
ه شود و چگونه چه چیزي باید دانست«اما از نظر ایجاد و بسط دانش، این موضوع را که 

رفتاري به -تمرکز بر روي مسأله شناختی. دهند ، مورد توجه قرار می»باید فراگرفته شود
هر چند، یادگیري . این مفهوم است که یادگیري، تابع تفکرات و عقاید آگاهانه است

شود که افراد، ابزار شناختی مناسب، براي مورد توجه قرار دادن  بالقوه زمانی متوقف می
ایجاد حس، به سطوح .  را ندارند6و ایجاد حس تشخیص» 5نیاز یادگیري«به یک یا تجر

و  7اي حلقهشود و به موجب آن، یادگیري عادي با یادگیري تک توسعه شناختی مربوط می
بررسی این اثر متقابل بین شناخت . شود تر مرتبط می  با تطبیق شناختی عمیق8اي حلقهدو

اقدام در طول فرآیندهاي  وضوع دست یابد که چگونه کند به این مو اقدام، سعی می
، از شناخت گرفته شده یا منجر )از قبیل یادگیري اقدام و بازبینی پس از اقدام(انعکاسی 

چون دانستن به شدت اقتضایی است، مباحث یادگیري در . شودتر می به شناختی عمیق
. قررات آموزشی انتقال یابدها و م تواند به آسانی رمزگذاري شود و به پروتکل آن نمی

                                                           
1.Argyris 
2.North 
3.Kumta 
4.Organizational Knowledge 
5.Learning Need 
6.Sense Making 
7.Single Loop 
8.Double Loop 
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هاي نوآورانه، کارآموزي، مصاحبه و  بلکه کارگزاران بهبود و تحول باید از راه روش
  ).2014،16نورث و کومتا، (سرایی، سعی در فراگیري دانش داشته باشند داستان

    شرط لازم براي موفقیت محصول جدید نیز یاد عنوان بهاز یادگیري سازمانی 
در این راستا دو گونه عمده ). 2001، 2گیما؛ لی و آتوهنه1993، 1نتال و مارچلوی( شودمی

یادگیري تحت عناوین یادگیري اکتشافی و یادگیري انتفاعی در نظریه هاي یادگیري 
  . که متعاقباً شرح داده خواهد شداند قرارگرفته موردتوجهسازمانی بسیار 

؛ 4یل مدیر براي آزمایش کردن شامل خواست و تما"3اکتشاف":یادگیري اکتشافی
ها و مفاهیم  و تشویق خلاقیت؛ به عقب راندن مرز روش5ي چیز نو و بدیعوجو جست

  ).2014، 6پلگرینلی و همکاران(شود مسلط؛ و پذیرش شکست می
: دهد، که شاملهاي جدیدي ارتباط می، اکتشاف را با قابلیت)1991(مارچ 

ها پذیري، کشف و نوآوريها، انعطافها، بازيیشپذیري، آزماتحقیقات، تغییرات، ریسک
، 7یوه و مِنگِس(اند  تغییري انقلابی پنداشتهعنوان بهبرخی یادگیري اکتشافی را . باشندمی

تري منجر  به تنوع گسترده کهدهد یمانداز طولانی مدتی را شکل ، که چشم)2005
 9هايا استفاده از جایگزینیادگیري اکتشافی ب). 2006، 8میلر و همکاران(خواهد شد 

هاي و غیرمتجانسی فراتر از حوزه فعالیت 10جدید، شرکت را در معرض قلمرو ناهمگون
   ، و متعاقباً به خلق )2007، 11آتوهینه گیما و مرري(دهد اش قرار میتجربی گذشته

؛ آتوهینه گیما، 2000، 12رولی و همکاران(انجامد  هاي جدید و دانش متنوع میایده
هاي شرکت در حل بنابراین، یادگیري اکتشافی می تواند به افزایش توانایی). 2005

                                                           
1.Levinthal and March 
2.Li and Atuahene- Gima 
3.Exploration 
4.experiment 
5.novelty 
6.Pellegrinelli, et al. 
7.Auh and Menguc 
8.Miller, et al. 
9.alternatives 
10.heterogeneous 
11.Atuahene-Gima & Murray 
12.Rowley et al. 
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هاي نوین توسعه محصول پذیري در تعامل با چارچوبپذیري و انعطاف و انطباقلهأمس
  ).2013لی و همکاران، (بینجامد  1جدید

اي هدهد که نیاز به یادگیري اکتشافی در محیط، نشان می2هاي پویامنطق قابلیت
آیزنهارت و ( بالاست شدت بهکند،  منسوخ میسرعت بهآشفته که محصولات حاضر را 

ی نوع بهتواند ازحد به اکتشاف، می یشباگرچه، وابستگی ). 2007، 4؛ تیسی2000، 3مارتین
 منجر شود، که ریزش مداوم منابع سازمان را بدون هرگونه پاداش "5دام شکست"به 

  ).1993ال و مارچ، لوینت(مالی آنی در پی دارد 
 بر بیشتر گذاريسرمایه نیاز به کردند تمرکز کاوش روي بر که ییها سازمان

 لحاظ از دارمعنی دستاوردهاي بدون حتی و دارد بنیادین تحقیقات و هاآزمایش روي
 کنندمی ارائه متمایز هاشایستگی و هامهارت فراوان، هايایده ها آن. مدت کوتاه منافع
 )2004 ،7کاتیلا و اهوجا ؛2001، 6ولامپرت اهوجا(دارند  توسعه قرار مرحله در هنوز که

 اطمینان بر است دلیلی این باشد، که بنیادي تحقیقات مستلزم است ممکن اکتشاف
. اندیافته انتشار، گسترده طوربه کمتر که حقایقی و بلندتر زمانی هايچارچوب کمتر،
 ،)2008 ،8چوئنمیکرز و ونهاوربک لی،(نوآوري  روي بر تمرکز یرندهدربرگ رویکرد این

 جدید، دستاوردهاي دانش، براي تحقیق ،)2006 ،9چو و پوپادیک( ضمنی دانش
 و اوریلی( است بدیع خدمات و فرآیند محصولات، خلق اساسی و تغییرات نوآوري،
 اکتشاف با توسعۀ محصولات جدید ارتباط داده شده است و همچنین). 2008 ،10تاشمن

 یک فرآیند یادگیري معرفی شده است، عنوان به) 1995(11 بازاریابی اسلاتر و ناروردر
      ي از آن یادا دو حلقه یک سیستم عنوان به) 1978(12همچنین آرجریس و اسکون

  .کنندمی
                                                           

1 .New Product Development (NPD) 
2 .Dynamic capabilities logic 
3 .Eisenhardt & Martin 
4 .Teece 
5 .Failure trap 
6 .Ahuja and Lampert 
7 .Ahuja and Katila 
8 .Li, Vanhaverbeke, and Schoenmakers 
9 .Popadiuk and Choo 
10. O’reilly & Tushman 
11 .Slater and Narver 
12. Argris and Schon 
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 صورت به 2هاي دانش و شایستگیکارگمار به شامل "1انتفاع":یادگیري انتفاعی
ترین روش ممکن است و رویکردهاي مدیریتی بر اساس ههزین و کم3سریع، متمرکز، کارا

 اختراع را ارج 4کند؛ پالایش و بهبودهاي پژوهشی را محدود میآن، فرآیندها و گزینه
هاي تجربه شده و ها، ارزشحلبر روي انتخاب و تعریف زودهنگامِ راه نهد؛می

نماید افشاري میورزد و بر روي اجراي متمرکز پشده تأکید میرویکردهاي آزمون
  ). 2014پلگرینلی و همکاران، (

 یا 5برخلاف یادگیري اکتشافی، یادگیري انتفاعی بیشتر وابسته به تغییرات تکاملی
؛ یوه و 1991مارچ، ( است 7بازار-هاي محصول در فناوري موجود و حوزه6گام به گام

 تجارب و 8یش تأکید بسیارش بر روي پالابه خاطریادگیري انتفاعی ). 2005منگس، 
و  تر، دانش عمیق)2005یوه و منگس، (هاي موجودشباورهاي گذشته و توانایی

و کارایی بالا و توسعه محصول را تضمین  سازدتري را مهیا میهاي ماهرانهشایستگی
بنابراین، باعث کاهش ). 2000؛ رولی و همکاران، 2007آتوهینه گیما و مرري، (کند می

 حل مسأله شده و بهبود تدریجی و گام به گام عملکرد محصول عدم قطعیت و خطاها در
 ). 2013لی و همکاران، (کند را تأمین می
استفاده  بیشترین و بهترین دوجانبه گرا یادگیري در انتفاع هاياستراتژي وظیفه

هاي ، شایستگی)2010 ،10یو و روز لیتینن، ؛1999 ،9ولبردا و لوین( موجود عادي جریانات از
بارزترین نوع انتفاع خالص تجربه تولید محصولات در مقیاس بزرگ . باشدها میلیتو قاب

 فرآیند عنوان بهکه معمولاً ) 2004 ،11وسنهو و زولو ماسینی،(باشد و با قیمت پایین می
  ).1990 ،12لوینسال و کوهن(شود اي شناخته میحلقهیادگیري تک

                                                           
1.Exploitation 
2.capabilities 
3.efficient 
4.refinement 
5.evolutionary 
6.incremental 
7.product-market 
8.refinement 
9.Lewin and Volberda 
10.Lyytinen, Rose, and Yoo 
11.Masini, Zollo and Wassenhove 
12.Cohen, and Levinthal 
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وهش اولیه خود در ارتباط با در پژ) 1991(2مارچ:1سازمانی دوجانبه یادگیري
یادگیري سازمانی، آن را به دوگونۀ یادگیري اکتشافی و یادگیري انتفاعی تقسیم نمود و 

 6 و اجرا5سازي، پیاده4، تولید، کارایی، گزینش3پالایش، انتخاب:  شامل"انتفاع" او زعم به

پذیري، ریسکوجو، تنوع، جست: هایی مانند بر روي جنبه"اکتشاف"که،  یدرحال. است
  .، انعطاف، اکتشاف و نوآوري متمرکز است7آزمایش، بازي
به این مفهوم اشاره دارد که سازمان هم در مدیریت  8گرا بودن سازمان دوجانبه

دهد  ی اش، کاراست و هم با تقاضاهاي متغیر آینده، خود را تطبیق م کار روزمره و کسب
  ).2008، 9ریش و بیرکینشاو(

و ، با تلاش دانشمندان و مدیران در دست 10ییگرادوجانبهزه مباحث نظري در حو
  قابل طور بههاي ایجاد توازن میان انتفاع و اکتشاف،  یسممکانپنجه نرم کردن با 

؛ 2008؛ ریش و بیرکینشاو، 2013، 11بیرکینشاو و گوپتا(ي رشد نمود ا ملاحظه
 هاي داراي شرکتاند کهبسیاري از تحقیقات تجربی نشان داده). 2009، 12سیمسک

اي از ابعاد دارا  توأمان، عملکرد بهتري را در محدودهصورت بهتوانایی اکتشاف و انتفاع 
، 2013، 14؛ ترنر و همکاران2013، 13؛ جونی و همکاران2013بیرکینشاو و گوپتا، (هستند 

  ).2013، 15ارُیلی و تاشمن
ار و دستاوردهاي یی تعداد بسیاري از تمایزات در رفتگرادوجانبهبراي توصیف 
و  16اکتشاف و انتفاع؛ انعطاف و کارایی؛ همترازي: اند، از قبیلسازمانی به کار رفته

                                                           
1.Ambidextrous organizational learning 
2.March 
3.choice 
4.selection 
5.implementation 
6.execution 
7.play 
8.Organizational Ambidexterity 
9.Raisch & Birkinshaw 
10.ambidexterity 
11.Birkinshaw and Gupta 
12.Simsek 
13.Junni et al. 
14.Turner et al. 
15.O'Reilly and Tushman 
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 که به انجام 3گرایادگیري سازمانی دوجانبه). 2014، 2یانگ و همکاران(1پذیريتطابق
اشاره دارد، اهمیت بسیاري را در  5و یادگیري انتفاعی 4همزمان یادگیري اکتشافی

؛ تاشمن و همکاران، 1991مارچ، (رتبط با نوآوري به خود معطوف داشته است تحقیقات م
؛ 2004؛ هی و وونگ، 2004؛ گیبسون و بیرکینشاو، 1996؛ تاشمن و اوریللی، 2004

 خلق مزیت رقابتی پایدار). 2009، 7؛ کائو و همکاران2007، 6یالسینکایا و همکاران
    هاي شرکت و همچنین، اکتشاف شایستگینیازمند انتفاع با کارایی بالا از دانش و 

  ).2014پلگرینلی و همکاران، (پذیري است هاي نوآوري و پاسخ به انعطافراه
 شود کهسازي فرآیندي مرتبط می يجاریی، توانایی پویایی است که به دوجانبه گرا

هاي پراکنده متناقض را بسیج، هماهنگ و  تلاشدوجانبه گرایله آن سازمان وس به
ها را در حول یص ترکیب و بازترکیب منابع و سرمایهباز تخصکپارچه کرده و تخصیص، ی

، 8جانسن و همکاران(گیرد برداري را بر عهده میواحدهاي مختلف اکتشاف و بهره
  ).2008؛ ریش و بیرکینشاو، 2009

  از یادگیري سازمانی ضروري هستند ولی خصوصیات آنهادو گونهکه هر  ییآنجا از
دوجانبه ها باید ترکیب متوازنی از آن را برگزینند و سازمان  تعارض دارند، شرکتبا هم
یی را تشکیل دهند که همزمان توانایی انتفاع از دانش موجود و اکتشاف دانش جدید گرا

؛ سارنکتو و 1998، 9؛ موهانتی و دِشموخ2009ریسچ و همکاران،(را داشته باشد
  ).2001 ،11؛ تِرویسچ و بوهن2004، 10همکاران

؛ 2004هی و وونگ، (یی را عملکرد مالی برتر دوجانبه گرادانشمندان از جمله فواید 
) 2011ارُیللی و تاشمن، (و افزایش طول عمر سازمان ) 2008، 12مورگان و برتون

گراي شرکت بر روي چهار در پژوهشی نشان داده شد که استراتژي دوجانبه. انددانسته
                                                           

1.adaptability 
2.Yang, et al. 
3.Ambidextrous organizational learning 
4.exploratory learning 
5.exploitative learning 
6.Yalcinkaya et al. 
7.Cao et al. 
8.Jansen et al. 
9.Mohanty and Deshmukh 
10.Saarenketo et al. 
11.Terwiesch and Bohn 
12.Morgan and Berthon 
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درآمد حاصل از فروش، سود، رضایت مشتري، و : یر مثبت داردبعد از ابعاد عملکرد تأث
و همکاران  2اگرچه، چاندرسکاران). 2009، 1سارکیس و هوللند(معرفی محصول جدید 

یی را به عنوان یک شایستگی به جاي دستاورد عملکردي معرفی دوجانبه گرا، )2012(
 پس از توسعه آن نمودند و ادعا کردند که عملکرد واقعی فقط در زمانی طولانی

  . دهدشایستگی، رخ می
با توجه به مطالب بیان شده باید چگونگی کارکردهاي منابع انسانی متناسب با هر 

کمک آن به سهیل هاي معماري منابع انسانی تبیین شود تا بتوان بهیک از بخش
  . یادگیري دوجانبه دست یافت

کارکردهاي بهره ور منابع بر اساس موارد یاد شده هدف این پژوهش طراحی مدل 
: و سؤال پژوهش عبارت است از. انسانی بر اساس نظریه معماري منابع انسانی می باشد

  مدل کارکردهاي بهره ور منابع انسانی بر اساس نظریه معماري منابع انسانی کدام است؟  
مدل مفهومی تحقیق که بر اساس پیشینه و مباحث نظري موضوع تهیه شده است 

  . نشان داده می شود2ل که درشک

  
  مدل مفهومی پژوهش. 2شکل 

                                                           
1.Sarkees and Hulland 
2.Chandrasekaran 
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 ابزار و روش
جامعه . باشد تحقیق حاضر از نوع کاربردي است و روش تحقیق پیمایشی می

 نفر تعیین شد که 270تعداد جامعه . آماري این پژوهش شرکت تام ایران خودرو است
دفی ساده و بوسیله فرمول گیري تصاتعداد اعضاي نمونه آماري با استفاده از شیوة نمونه

 نفر است که پرسش نامه میان تمام اعضاي نمونه توزیع 159، براي شرکت تام 1کوکران
در این پژوهش ابتدا مشاغل بر مبناي نوع معماري بر اساس پرسش نامه معماري . گردید
ي کارکرد منابع انسانی، کارکردهاي ها پرسش نامهي شد و در نهایت بر مبناي بند دسته

هاي مدل معماري ناسب منابع انسانی براي بهبود عملکرد کارکنان در هر یک از بخشم
شیوه جمع آوري داده ها از طریق پیمایش در دو مرحله انجام . منابع انسانی تبیین گردید

 که براي تفکیک مشاغل به انواع معماري با اقتباس از پرسش 1پرسش نامه شماره . شد 
ارزش "طراحی شده است و مبتنی بر ) 1999(ی لپاك و اسنل نامه معماري منابع انسان

ي مشاغل توزیع بند دسته است که به منظور تفکیک و "يفرد منحصربه" و "استراتژیک
 و روایی آن با استفاده 884/0شود که پایایی آن بر اساس آلفاي کرونباخ  ي میآور جمعو 

 نیز که یک پرسش نامه 2 پرسش نامه شماره. از تحلیل عاملی تأییدي پذیرفته شد
پاداش، ارزیابی عملکرد و : محقق ساخته است، کارکردهاي منابع انسانی مورد نیاز شامل

سنجد، پایایی این پرسش نامه بر آموزش را در راستاي تسهیل یادگیري دوجانبه می
 . و روایی آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي پذیرفته شد822/0اساس آلفاي کرونباخ 

اند و در انتها کارکردهاي  تحلیل شدهو پرسش نامه با آزمون تی تک نمونه تجزیه2 این
متناسب مدیریت منابع انسانی منطبق بر هر بخش از مدل معماري انسانی بر اساس 

  .اندنتایج پژوهش تعیین و تشریح شده

  هاتجزیه و تحلیل داده
 شبکه و کارکردهاي منابع در این بخش داده هاي مربوط به پرسش نامه معماري،

  . شود انسانی تجزیه و تحلیل می
ابتدا مشاغل موجود در شرکت تام با اقتباس از :معماري مدیریت منابع انسانی

ي و ارزش استراتژیک فرد منحصربهبر اساس ) 1999(نامه استاندارد لپاك و اسنل  پرسش

                                                           
1.Cochran 
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هیل این امر مشاغل هر براي تس. هاي معماري به دست آید شود تا گونه ي میبند دسته
مشاغل شرکت تام به تفکیک . گیرند یم جداگانه مورد بررسی قرار صورت بهدپارتمان 

  :ي زیر استها بخششامل 
 توسعه، کمیته و مدیرعامل و دفاتر زیردست حوزه مدیرعامل شامل تحقیق

 داخلی، عمومی، حسابرسی کلان، روابط و صادراتی يها پروژهمدیریت،  راهبري، دفتر
  . حقوقی، خدمات، حراست، مشاوران است دفتر

معاونت فروش و توسعه بازار، معاونت بازرگانی، معاونت مالی، معاونت : ها معاونت
  .یزي و بررسی اقتصادي، امور ادارير برنامهها و بهبود سازمانی، معاونت  یستمس

س، گروه گروه الکترونیک پیشرفته، گروه لجستیک، گروه بدنه، قالب و پر: ها گروه
هاي مکانیکی، گروه صنایع ریلی، گروه نفت و گاز و پتروشیمی،  یستمسصنایع معدنی و 

هاي  یستمسهاي ساختمانی، گروه  يفناورگروه صنایع نیروگاهی، گروه الکتریکال، گروه 
  .رباتیک، گروه تعمیرات و نگهداري

گین ابعاد  و میانSigدر جدولی که پیوست مقاله است به طور مثال با توجه به 
براي مثال شغل مدیرعامل که میانگین . معماري نوع معماري مشخص شده است

 05/0 هر دو کمتر از Sig است و 11/4 و ارزش استراتژیک 82/4منحصربه فردي آن 
  .است در معماري دانش محور قرار دارند

  .نوع معماري مشاغل ذکر شده در جدول پیوست آماده است
  .شکل معماري زیر قرار گرفته استهاي جدول فوق در تحلیل
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  معماري جامع مشاغل شرکت تام. 3شکل 

  
در این بخش کارکردهاي منابع انسانی مانند پاداش، ارزیابی عملکرد و : کارکردها

  .شود هاي معماري منابع انسانی بررسی میتوسعه و آموزش در هر یک از بخش

  محورها کارکرد مناسب براي شغل
 وتحلیل آماري از طریق تی تک نمونه مشخص شد که براي یهتجزبا توجه به 

 محور و تسهیل جریان محور در راستاي ارتباط با مشاغل دانش ترغیب کارکنان شغل
ارزیابی . شود ها پاداش نیز داده  دانش میان این دو بخش، باید در کنار حقوق، به آن

ها به  وجه به اهتمام آن باید در بلندمدت و مبتنی بر کار فردي و با تها آنعملکرد 
در . محورها براي انتفاع از دانش موجود انجام گیرد کدگذاري دانش و کمک به دانش
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   ي عمومی داده ها آموزشحوزه آموزش نیز مشخص شد که به این دسته از کارکنان 
  .ها بیشتر از طریق رایانه است می شود و آموزش آن

  
  محورها کارکردهاي شغل. 1جدول 

نوع   
اختلاف میانگین   میانگین  کردکار

  3اي از عدد  نمونه
سطح 
 معناداري

 ویژگی

 000/0  -86/0  14/2  پاداش  1
  به این دسته از مشاغل باید در کنار

  شود یمحقوق پاداش نیز داده 

ارزیابی   2
 000/0  -95/0  05/2  عملکرد

  ارزیابی عملکرد در بلندمدت و بیشتر
  بر اساس کار فردي است

آموزش و   3
 000/0  -02/1  98/1  هتوسع

  به این دسته از مشاغل آموزش
  شود یمعمومی داده 

  
  

  پیمانان همکارکرد مناسب براي 
یمان مشخص شد که شیوه پرداخت به پ همپس از تحلیل کارکردهاي کارکنان 

شود و هم  یم داده ها آن بیشتر مبتنی بر پاداش است که در فواصل متفاوت به ها آن
ها به  ی گیرد که بهتر است براي ترغیب آندربرم غیرمادي را ي مادي و همها پاداش

 ها آنارزیابی عملکرد . ها حقوق ثابتی نیز داده شود محور به آن کمک به مشاغل دانش
مدت مبتنی بر کار تیمی، تعهد و مشارکت و دستاوردهایی  نیز بهتر است در کوتاه

 نتیجه شد که به آمده دست بهعات از اطلا. شود ملموسی که براي سازمان دارند، محاسبه 
ي لازم براي شرکت در بدو ها مهارت داراي ها آنشود زیرا  یماین کارکنان آموزش داده ن

 براي سازمان ها آنی با سازمان دارند آموزش مدت  و چون رابطه کوتاهاند بودهاستخدام 
تخصصی ها انجام گیرد مقطعی و  هزینه محسوب می شود و اگر هم آموزشی براي آن

  . خواهد بود
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  پیمانان همکارکردهاي . 3جدول 

نوع   
اختلاف میانگین   میانگین  کارکرد

  3اي از عدد  نمونه
 سطح

 معناداري
 ویژگی

  به این دسته از مشاغل در کنار 000/0  11/1  11/4  پاداش  1
  شود یمپاداش، حقوق نیز داده 

ارزیابی   2
 000/0  16/1  16/4  عملکرد

  مدت و ارزیابی عملکرد در کوتاه
  بیشتر بر اساس کار تیمی، تعهد،
  مشارکت و به اشتراك گذاري

  دانش است

آموزش و   3
 000/0  97/0  97/3  توسعه

  به این دسته از مشاغل به
  شود و اگر ندرت آموزش داده می

  هم آموزشی داده شود مقطعی و
  تخصصی و در راستاي افزایش

  تعهد خواهد بود
  

  ها  یافته
همان طور که در مباحث نظري تحقیق بیان شد، با توجه به نقش اندك کارکنان 
قراردادي در تولید و تسهیم دانش و دستیابی به یادگیري دوجانبه و کسب مزیت رقابتی، 

پیمانان و  محور، هم هاي پژوهش بیشتر متمرکز بر سه دسته مشاغل شغل یافته
  . شود یح میمحور است که در زیر به تفصیل تشر دانش
  محورها شغل

مشارکت . تواند براي ایجاد ارزش در سازمان مهم باشند یممحور  کارکنان شغل
 برشود و پرداختی به این کارکنان  ها محدود می ها احتمالاً به مرزهاي شغلی آن آن
وري، استفاده از دانش و کمک به دانش محورها  ي برابري بیرونی و متمرکز بر بهرهمبنا

 زیاد احتمال  به، ها شرکتنسبت همچنین . از دانش است) انتفاع(برداري  رهبراي به
. هاي عمومی دارند کنند که در ابتداي مسیر شغلی هستند و مهارت افرادي را جذب می

که افراد ممکن  حال با فرض این که حضور این کارکنان بلندمدت است، بااین رغم این علی
تر  یعسر را براي تسهیل جایگزینی هر چه ها لشغاست شرکت را ترك کنند، مدیران 

یري گ جهت  احتمالاً یک ها شرکتبراي ارزیابی عملکرد کارکنان نیز . کنند استاندارد می
  .کنند  را با یک دیدگاه فرایندگرا اتخاذ میمدتبلند
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  پیمانان هم
ی است اما ابزاري براي یکپارچگی و  سنتیرغمنابع انسانی در این نوع از شبکه 

در سطح عمومی یک ترکیب منابع انسانی مبتنی بر همکاري به سمت به . همکاري است
ي دانش و اطلاعات و توسعه اعتماد میان شرکا گرایش یافته است و مبتنی گذار اشتراك

که تبادل اطلاعات و نتایج مشترك همکاري مهم است،  آنجا از. بر کار تیمی است
خود بر بهبود  يخود به پیمانی سرمایه انسانی ي توسعه شریکجا به احتمالاً ها شرکت
 ابتکاري صورت به احتمالاً ها شرکتبراي پشتیبانی، این . کنند گذاري می یهسرماروابط 

ید تأککنند و بر ارزیابی موضوعاتی مثل توسعه و یادگیري و بهبود روابط  تیم سازي می
 را ها بخشکنند که هم  یي جمعی ایجاد مها مشوق احتمالاً ها شرکتیت درنها. کند می

  .کند ي و هم براي انتقال اطلاعات تشویق میگذار اشتراكبراي به 
  :مدل نهایی به شکل زیر است

  
  شکل نهایی کارکردهاي منابع انسانی براي تسهیل دانش در مدل معماري. 4شکل 
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  گیريبحث و نتیجه
محور باید  ه شغلها مشخص شد که براي گون با توجه به نتایج تجزیه و تحلیل داده

در کنار حقوق به این دسته از کارکنان پاداش نیز داده شود که طبق تحقیقات 
پاداش این دسته از کارکنان باید پولی و متنوع باشد و طبق نظر ) 2003( 1ادواردسون

پاداشی که این دسته از مشاغل براي ارتقاي یادگیري ) 1999(هانسن و همکاران 
کنند باید مبتنی بر استفاده و همکاري با  دریافت می) محورها یادگیري دانش(دوجانبه 

مدت باشد به دلیل اینکه  ارزیابی عملکرد این گونه از مشاغل باید کوتاه. پایگاه داده باشد
گیرد مبتنی بر فرایند است که با نظر  ها با سهولت انجام می سنجش عملکرد آن

د مبتنی بر نتیجه ارزیابی شوند، مغایرت ادواردسون که معتقد است کارکنان این دسته بای
آموزش و توسعه در این مشاغل . سازد دارد که نیاز به تحقیقات بیشتر را ضروري می

. اي است هاي رایانه و بیشتر متمرکز بر آموزش) 2003ادواردسون، (تخصصی و عمومی 
ز، پیمانان در مدل معماري نیدر خصوص بخش هم. است) 1999هانسن و همکاران، (

اند، توانایی تطبیق بالایی دارند و  آنان در مواقع لزوم در دسترس طیف بزرگی از مخاطبان
سازي دانش است، منطبق  ها اکتشافی و مبتنی بر شخصی استراتژي مدیریت دانش آن

ها به  منظور ترغیب آن مطابق با نتایج تحقیق براي این گونه از کارکنان به. است
محور در راستاي تحقق یادگیري دوجانبه در کنار پاداش بهتر  همکاري با کارکنان دانش

کنند مبتنی بر کار  است طبق قرارداد حقوقی نیز دریافت کنند و پاداشی که دریافت می
سازي دانش  محور باشد که از نتایج آن، شخصی ها با کارکنان دانش تیمی و همکاري آن

هانسن و همکاران، ( باشد میمحور  و تحقق یادگیري دوجانبه براي کارکنان دانش
مطابق پژوهش صورت گرفته، ارزیابی عملکرد این گونه از مشاغل در بلندمدت ). 1999

است و از ) 2003(و مبتنی بر کار گروهی است که از یک سو منطبق با نظر ادواردسون 
ها نتیجه محور است با نظر ادواردسون که معتقد  سوي دیگر به دلیل اینکه ارزیابی آن

در زمینه . ست این گونه از کارکنان باید با توجه به فرایند ارزیابی شوند، مغایرت داردا
ندرت آموزش داده  دهد که به این دسته از کارکنان به آموزش نیز نتایج تحقیق نشان می

شود و اگر هم آموزش داده شود نیز در راستاي حفظ تعهد کارکنان و تسهیم دانش  می

                                                           
1.Edvardsson 
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هاي  ، معتقد است براي این گونه از مشاغل باید آموزش)2003(ادواردسون . است
  .تخصصی و در مواقع ضرورت و به شکل مقطعی ارائه شود

توان گفت براي تسهیل ارتباط شبکه بنابراین در پاسخ به سؤال پژوهش می
گذاري دانش و  محورها بهتر است پاداش به میزان به اشتراك پیمانان با شبکه دانش هم

محور با شبکه  براي تسهیل ارتباط شبکه شغل. ها داده شود تیمی به آندر قالب کار 
هاي  محورها بهتر است در کنار حقوق به میزان استفاده از این کارکنان از فناوري دانش

همچنین براي تسهیل ارتباط . ارتباطات و اطلاعات و کدگذاري دانش، پاداش داده شود
مدت و با  بهتر است ارزیابی عملکرد در کوتاهمحورها  پیمانان با شبکه دانش شبکه هم

. پیمانان در راستاي تحقق اهداف شرکت صورت گیرد توجه به میزان تعهد و مشارکت هم
محورها بهتر است  محور با شبکه دانش از سوي دیگر براي تسهیل ارتباط شبکه شغل
ري صورت ها به ایجاد ارزش براي مشت ارزیابی عملکرد کارکنان متناسب با نقش آن

محورها بهتر است  پیمانان با شبکه دانش در نهایت براي تسهیل ارتباط شبکه هم. گیرد
ها  ها بیشتر تخصصی و در راستاي افزایش تعهد آن گیرد آموزش اگر آموزشی صورت می

ها  محورها آموزش محور با شبکه دانش براي تسهیل ارتباط شبکه شغل. به سازمان باشد
برداري  منظور کدگذاري و بهره تاي استفاده از فناوري اطلاعات بهعمومی است و در راس

  .باشد آفرینی براي مشتري می از دانش موجود در سازمان در جهت ایجاد ارزش

  پیشنهادها
هاي متفاوتی را براي  ها و رویه  بر اساس الگوي معماري منابع انسانی که سیاست-1

کند، نتایج پژوهش نشان  میمشاغل و کارکنان با ماهیت کاري مختلف فرض 
اي و  دهند که توجه به نگاه کردن به سرمایه انسانی در دو سطح حرفهمی

گر اتخاذ تصمیمات مناسب و  اي که دارند، تسهیل متخصص با ماهیت ویژه
شود در بنابراین پیشنهاد می. ها خواهد بود ریزي در جهت ارتقا و بهبود آن برنامه

هاي کارکردي منابع ان، براي تمامی کارکنان از بستهمدیریت منابع انسانی سازم
هاي انسانی یکسان بهره گرفته نشود و با شناخت صحیح هرکدام از ویژگی

هاي مدیریت خاص همان همعماري منابع انسانی سازمان، به استفاده از شیو
  .همت گمارد) آموزش و توسعه، ارزیابی، حقوق و دستمزد و پاداش: از نظر(معماري 
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اي بیشتر در ارتباط هستند،  هایی که با نیروهاي مشاوره ها بالأخص سازمان  سازمان-2
ها در جهت  هاي آن پیمانان و شناخت ویژگی باید با شناسایی و توجه به گونه هم

ها را  افزایش مشارکت و ایجاد تعهد براي انتقال دانش خود به سازمان، عملکرد آن
ود را بر مبناي میزان تسهیم اطلاعات و افزایش هاي خارزیابی کنند و به پاداش

  .تعهد و همچنین ارزیابی خود را بر مبناي کار تیمی استوار سازند
توان آثار منسوخ شدن را در طول زمان در   اگر تنها بر روي انتفاع تمرکز گردد می-3

هاي موفقیت  ها مشاهده کرد و اگر تنها بر روي اکتشاف تمرکز شود تله سازمان
بنابراین بقاي سازمان به یک تعادل و ترکیب . مدت در انتظار خواهد بود تاهکو

توانند فرایندهاي متناقضی  ها می مناسبی از اکتشاف و انتفاع نیاز دارد، چرا که آن
ها را  ها باید کار کردن با هر دوي آن نباشند، بلکه مکمل یکدیگر باشند و سازمان

. ها مام به مباحث یادگیري دوجانبه در سازمانیاد بگیرند که این یعنی ضرورت اهت
شود تعادل مناسبی میان تفکر انتفاعی و اکتشافی در بنابراین لزوم، پیشنهاد می

سازمان برقرار شود که این امر با شناسایی کارکردهاي منابع انسانی مقوم هرکدام 
  .پذیر گردیده استدر این پژوهش امکان
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  هاي معماري مشاغل تام گونه. جدول پیوست
ابعاد   مشاغل  ردیف

اختلاف میانگین   میانگین  معماري
 sig  3اي از عدد  نمونه

  نوع
 معماري

منحصربه 
  000/0  92/1  82/4  فردي

ارزش   مدیرعامل  1
 000/0  11/1  11/4  استراتژیک

  محور دانش

منحصربه 
 000/0  54/1  54/4  فردي

 مدیر مقام قائم  2
ارزش   عامل

 000/0  01/1  01/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  44/1  44/4  فردي

 توسعه مقام قائم  3
ارزش   کار و کسب

 000/0  06/1  06/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  17/1  17/4  فردي

 و مدیر تحقیق  4
ارزش   توسعه

 000/0  99/0  99/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  22/1  78/3  فردي

 کارشناس تحقیق  5
ارزش   توسعه و

 002/0  33/1  67/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  -42/0  58/2  فردي

 کارشناس کمیته  6
ارزش   راهبري

 000/0  66/0  66/3  استراتژیک
  ورمح شغل

منحصربه 
 000/0  -65/1  35/1  فردي

 رئیس دفتر  7
ارزش   مدیریت

 001/0  -78/0  22/2  استراتژیک
  قراردادي

منحصربه 
 001/0  -82/0  18/2  فردي

8  
کارشناس 

 هاي پروژه
ارزش   کلان و صادراتی

 000/0  94/0  94/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -89/1  11/1  فردي

 مدیر روابط  9
ارزش   عمومی

 000/0  48/1  48/4  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -55/0  45/2  فردي

 کارشناس روابط  10
ارزش   عمومی

 002/0  77/0  77/3  استراتژیک
  محور شغل
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منحصربه 
 000/0  -86/0  14/2  فردي

کارشناس   11
ارزش   داخلی حسابرسی

 000/0  87/0  87/3  اتژیکاستر
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -95/0  05/2  فردي

ارزش   حقوقی کارشناس  12
 000/0  88/0  88/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -43/1  37/1  فردي

ارزش   کارمند خدماتی  13
 000/0  -57/0  43/2  استراتژیک

  قراردادي

منحصربه 
 000/0  -92/0  08/2  فردي

ارزش   رئیس حراست  14
 003/0  73/0  73/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -68/1  32/1  فردي

ارزش   کارمند حراست  15
 000/0  52/0  52/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 000/0  11/1  11/4  فردي

ارزش   مشاورین  16
  001/0  -88/0  12/2  استراتژیک

  پیمانان هم

منحصربه 
  000/0  25/1  25/4  فردي

معاون فروش و   1
ارزش   توسعه بازار

 003/0  77/0  77/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  86/0  14/2  فردي

ارزش   کارشناس فروش  2
 000/0  87/0  87/3  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 001/0  -85/0  15/2  فردي

کارشناس توسعه   3
ارزش   بازار

 000/0  93/0  93/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
  000/0  25/1  25/4  فردي

عاون فروش و م  1
ارزش   توسعه بازار

 003/0  77/0  77/3  استراتژیک
  محور دانش

 000/0  86/0  14/2  منحصربه فردي
ارزش   کارشناس فروش  2

 000/0  87/0  87/3  استراتژیک
  محور شغل
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منحصربه 
 001/0  -85/0  15/2  فردي

کارشناس توسعه   3
 ارزش  بازار

 000/0  93/0  93/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  37/1  37/4  فردي

ارزش   معاون بازرگانی  1
 000/0  43/1  43/4  استراتژیک

  محور دانش

منحصربه 
 002/0  68/0  32/2  فردي

  کارشناس  2
ارزش   امور بازرگانی

 000/0  52/0  52/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  89/0  11/2  فردي

ارزش   معاون مالی  1
 000/0  41/1  41/4  استراتژیک

  محور شغل

منحصربه 
 003/0  -71/0  29/2  فردي

  کارشناس  2
ارزش   امور مالی

 000/0  62/0  62/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  32/1  32/4  فردي

معاون سیستم ها   1
ارزش   و بهبود سازمانی

 005/0  58/0  58/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  11/1  11/4  فردي

  ارشناسک  2
ارزش   سیستم ها

 000/0  41/1  41/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  45/1  45/4  فردي

کارشناس بهبود   3
ارزش   سازمانی

 000/0  48/1  48/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  84/0  84/3  فردي

ریزي  معاون برنامه  1
ارزش   و بررسی اقتصادي

 000/0  87/0  87/3  استراتژیک
  محور انشد

منحصربه 
 000/0  99/0  05/2  فردي

کارشناس   2
ارزش   ریزي برنامه

 009/0  45/0  45/3  استراتژیک
  محور دانش

 000/0  37/1  37/4  منحصربه فردي
گر  تحلیل  3

ارزش   اقتصادي
 007/0  -57/0  43/2  استراتژیک

  پیمانان هم
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منحصربه 
 000/0  95/0  05/2  فردي

معاون منابع   1
ارزش   نیانسا

 004/0  74/0  74/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 011/0  -63/0  37/2  فردي

کارشناس امور   2
ارزش   اداري

 000/0  83/0  83/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  31/1  31/4  فردي

1  
 کارشناس
 الکترونیک
ارزش   پیشرفته

 000/0  18/1  18/4  کاستراتژی
  محور دانش

منحصربه 
 008/0  55/0  45/2  فردي

 کارشناس  2
ارزش   لجستیک

 000/0  -52/1  48/1  استراتژیک
  قراردادي

منحصربه 
 000/0  84/0  84/3  فردي

 بدنه، کارشناس  3
ارزش   پرس و قالب

 000/0  87/0  87/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  13/1  13/4  فردي

4  
 صنایع کارشناس

-سیستم و معدنی
ارزش   مکانیکی هاي

 011/0  45/0  45/3  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 000/0  37/1  37/4  فردي

 صنایع کارشناس  5
ارزش   ریلی

 000/0  43/1  43/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 003/0  75/0  25/2  فردي

 نفت، کارشناس  6
ارزش   پتروشیمی و گاز

 001/0  74/0  74/3  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  -83/0  17/2  فردي

 صنایع کارشناس  7
ارزش   نیروگاهی

 000/0  83/1  83/4  استراتژیک
  محور شغل

منحصربه 
 000/0  25/1  25/4  فردي

 کارشناس  8
ارزش   الکتریکال

 000/0  77/1  77/4  استراتژیک
  محور دانش

 000/0  76/0  24/2  منحصربه فردي
9  

 کارشناس
 هاي فناوري

  ساختمانی
ارزش 

 000/0  97/0  97/3  استراتژیک
  محور شغل
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منحصربه 
 000/0  16/1  16/4  فردي

10  
 کارشناس

 هايسیستم
ارزش   رباتیک

 000/0  1  00/4  استراتژیک
  محور دانش

منحصربه 
 021/0  57/1  43/2  فردي

11  
 کارشناس
 و نگهداري
ارزش   تعمیرات

 000/0  82/0  82/3  استراتژیک
  محور شغل

 


