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  چکیده
 و نیادیبن يها ينوآور ز،یتما جستجو، شامل اکتشاف. شودیم اطلاق زمان،هم برداري بهره و اکتشاف در توانایی به یسازمان یدوسوتوان

 ـ يهـا  ییتوانـا  يریبکارگ و یجیتدر) بهبود( يها نوآور ،ییکارا اصلاح، شامل يبردار بهره و د،یجد يها تیصلاح توسعه  سـازمان  یفعل
آنها، وجود منـابع   نیاز مهمتر یکیاست که  ازین یمختلف يهاتیقابل ودر سطح سازمان به منابع  یدوسوتوان به یابیدست يبرا. باشد یم

. بود یصنعت -یدفاع یسازمان در دوسوتوان یانسان منابع جادیا بر موثر عوامل ییشناسا دنبال به مطالعه نیا. باشد یدوسوتوان م یانسان
 یکانون گروه از ابتدا. شد استفاده بود، یفیک و یکم يهاپژوهش شامل که یبیترک روش از پژوهش، هدف به یابیو دست یبه منظور بررس

 57. شد عیتوز مطالعه مورد سازمان در، 338 حجم به يا نمونه در و هیته ساخته محقق ياپرسشنامه آن، جینتا يمبنا بر و شد استفاده
 مـورد  يدیکل یستگیشا چهار قالب در و رهیمتغ چند ونیرگرس از استفاده با یکانون گروه جلسات و یموضوع اتیادب از یاستخراج هیگو

 در یتیریمـد -یسازمان یستگیشا تینها در و ياحرفه یستگیشا ،یاجتماع یستگیشا ،يفرد یستگیشا بیترت نیبد. گرفت قرار یبررس
 کارکنـان  يفـرد  يهـا یستگیشا انیم نیا در که شد دییتا یانسان منابع یدوسوتوان یاصل ياجزا عنوان به مطالعه مورد یِدفاع سازمان

  .باشدیم یدوسوتوان يرو بر اثر نیشتریب يدارا

  :يدیکل واژگان
  .دوسوتوان یانسان منابع ،یانسان منابع ،یدوسوتوان
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  مقدمه -1

 هـم  و يکارآمد هم که هستند ییندهایفرآاز  يریگبهره به ازمندین هاسازمان اد،یز راتییتغ با یطیمح در
که  استموفق  یسازمان). دوسوتوان يها ییتوانا( آورد وجود به آنها در را) نوآوري آن دنبال بهو ( تیخلاق

 ـا نیب د،یجد محصولات جادیر موجود و اوکاکسب يهافرصت از کامل يریگبهرهبتواند به منظور   دو نی
 ـب يبرا تیریمد اتیادب در]. 6،28[ کند جادیا تعادل صهیخص  ـم تفـاوت  بهتـر  انی  ـا انی     از حالـت،  دو نی
 بتوانـد  که یسازمان و شودیم استفاده) یجیتدر ينوآور(يبرداربهره و) یجهش ينوآور( اکتشاف يهاواژه
 اریبس ـ دوسوتوان یسازمان به سازمان کی لیتبد. نامندیم 1دوسوتوان سازمان رد،یگ کاربه را حالت دو هر

منابع و بالارفتن  یصدر تخص یممکن است باعث تناقضات دو، این همزمان پیگیري که چرا است مشکل
 خـود  حیـات  بـه  تواند می سازمانی که مقوله این به دانشمندان تاکید رغمعلی]. 45[شکست شود  یسکر

  مواجـه  شکسـت  بـا  روش ایـن  از کـارگیري بـه  در هاشرکت از بسیاري اما باشد، دوسوتوان که دهد ادامه
 کشـمکش  در کـه  شـد  خواهیـد  هـایی شرکت از هایینمونه متوجه صنعتی، هر به اجمالی نگاه با. اندشده

 ـ طـور بـه  ].11[ دهنـد  ادامـه  خود حیات به بتوانند تا هستند نوآوري و برداريبهره بین تعادل ایجاد  یکل
 ـقابل و منابع از اندنتوانسته ظاهر به اند،خورده شکست یدوسوتوان يسازادهیپ در که ییهاسازمان  يهـا تی

 مشکل به زین آنها نیتام در و اندنداشته اریاخت در را هاتیقابل و منابع نیا ای و ندینما استفاده یخوب به خود
  .اندبرخورده

 از بخش ترینمهم. است خاصی هايیتمنابع و قابل یازمندن جهشیو  یجیتدر هاينوآوري به یابیدست
 ییکه در جا یرفتپذ یدبا. است یاثرگذار است، منابع انسان یزآن ن هايبخش تمامی در که سازمانی منابع

 بـا  مـرتبط  هاییویژگی و خصوصیات باید نیز آن انسانی منابع است تدریجی نوآوري دنبالبهکه سازمان 
 يدر نـوآور  یـد کـه با  هـایی ویژگی و خصوصیات با کاملا هاویژگی و خصوصیات این. باشد داشته را آن
 بـراي  کـه  بـود  خواهـد  دوسوتوان انسانی منابع داراي سازمانی. لحاظ کرد متفاوت است) یجهش(یادینبن

 را دو هـر  سـازي  پیاده قابلیت که است کارکنانی داراي) برداريبهره واکتشاف ( استراتژي دو هر پیگیري
  .دارند سازمان بستر در

    تحقـق  لحـاظ  بـه  کـه  باشـد مـی  دفـاعی -صـنعتی  سـازمان  یـک  پژوهش این در مطالعه مورد سازمان
 و تـوان  ایجـاد  و مملکت کیان از حراست و حفظ لزوم به توجه با و خود اقتصادي و دفاعی هايماموریت

 را هـایی استراتژي و رویکردها کهاین ابتدا. است روروبه اساسی مساله دو با منطقه، سطح در دفاعی اقتدار
 کـارایی  ایجاد با و نماید برداريبهره خوبی به خود دفاعی جدید هاينوآوري و محصولات از تا کند اتخاذ

 بردارنـده  در اسـتراتژي  این. کند ایجاد محصولات این در نیز را تدریجی بهبود محصولات، این تولید در
 وجـود  همـواره  کشـور،  اطـراف  در گسترده تهدیدات کهاین دوم. است دوسوتوانی نگاه از برداريبهره بال

 همـواره  کهاین به توجه با. هستند آن اقتدار و امنیت به زدن ضربه درصدد همواره ایران دشمنان و داشته
                                                        

١ ambidexterous organization   



 29   صنعتی - دفاعی سازمان یک در دوسوتوان انسانی منابع راهبردي هايشایستگی بررسی

 
 منطقـه  بـه  آنهـا  از اعظمـی  بخـش  و شـود مـی  رونمـایی  دنیا در دفاعی جدید محصولات و هاسامانه از

 محصـولات  تولیـد  بـا  و دائمـی  صورت به دفاعی و ملی اقتدار و امنیت حفظ لذا یابدمی انتقال خاورمیانه
 بـه  یـابی دست لازمه گرایی،اکتشاف استراتژي و دیدگاه وجود منظور همین به. بود نخواهد میسر گذشته

 دفاعی ماموریت با سازمانی براي که است مبرهن و واضح جهت همین به. بود خواهد جدیدي محصولات
 گریبان بلندمدت یا و مدت کوتاه در که است دامی کننده تداعی خاص، استراتژي یک اتخاذ اقتصادي، و

 و اکتشاف - دوسویه نگاهی اتخاذ بنابراین. آورد خواهد وارد کشور به جدي آسیب نهایت در و گرفته را آن
 بعـد  دو هـر  که دوسوتوان انسانی منابع به دستیابی منظور همین به. باشدمی ناپذیر اجتناب - برداريبهره

 بـه  مطالعـه  ایـن . است حیاتی بسیار امري دهند پوشش مطالعه مورد سازمان در را برداريبهره و اکتشاف
 انسـانی  منـابع  بـه  تـوان مـی ) هاییشاخص و عوامل( شرایطی چه با که است پرسش این به پاسخ دنبال

  . یافت دست مطالعه مورد سازمان در دوسوتوان
 بـا . اسـت  بـوده  تاکید مورد مدیریتی عملیات در هم و آکادمیک هاي پژوهش در هم دوسوتوانی اهمیت
        و اکتشـاف  اثـربخش  اجـراي  از اطمینـان  کسـب  آکادمیـک،  هـاي بخـش  در دوسـوتوانی  اهمیـت  وجود
. اسـت  مدیریتی عملیات در وظایف برانگیزترینچالش و ترینمهم از یکی هنوز هاسازمان در برداريبهره

 نیـروي  بـه  یـابی دسـت  جهت در مطالعه مورد سازمان با همگامی و همراهی پژوهش این اصلی ضرورت
 بـه  نیـاز  ما. گردد فراهم بنیادین و تدریجی هاينوآوري تحقق امکان آن طی که است دوسوتوان انسانی

 سـازمان  و هستند چه دوسوتوان انسانی منابع ایجاد بر موثر عوامل که نمائیم درك تا داشت خواهیم این
  .نماید مدیریت و ایجاد را عوامل این تواند می چگونه صنعتی- دفاعی

  

  
  )2011گوتل و همکاران (دوسوتوانی در مقابل تک سوتوانی   - 1 شکل
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  ينظر چارچوب -2

  یسازمان یدوسوتوان
ایـن واژه مـورد    1991تـا سـال   . شد یمعرف 1دانکن توسط 1976 سال در ابتدا  سازمانی دوسوتوانی واژه

از آن زمـان ایـن   . نمـود  ارایهسازمانی را  یخود در مورد دوسوتوان مقاله مارچ کهتوجه قرار نگرفت تا این
سـازمانی در مقالـه    یدوسوتوان. قرار گرفت یمورد بررس یاتیو عمل یمفهوم شناخته شد و در سطوح علم

 اکتشـاف . اسـت  شده تعریف همزمان، برداري بهره و اکتشاف در ها سازمان توانایی عنوانبه ،)1991(مارچ 
 بـه  و اسـت  یـد جد هايیتو توسعه صلاح جهشی و بنیادین هاي نوآوري آزمایش، تمایز، جستجو، شامل
 کـارایی،  پـالایش،  و اصـلاح  شـامل  بـرداري بهـره . دارد اشـاره  مدتبلند هايبازگشت و غیرقطعی نتایج

مطمـئن و   هـاي بازگشـت  به و استسازمان  یفعل هايییتوانا کارگیريبهو  یجیتدر) بهبود(هاينوآوري
امـا   هسـتند سازمان  يبرا يو هم اکتشاف دو اصل ضرور برداريبهره هم. ]30[کوتاه مدت مرتبط است 

 بتـوان  شـاید . دارنـد  يبا هم سرِ ناسازگار یشهو اصل همد ینکمبود منابع، ا یلکه به دل ینجاستمشکل ا
 کـاملاً  نـوع  دو نیازمنـد  اصـل  دو این چون. دانست دو این تلفیقی کارگیريهرا ب دوسوتوان مدیریت هنر

در علـم   مشـکلات  ترینیجاز را یکیدر واقع  .]38[هستند  یو بستر سازمان ياز ساختار، استراتژ یمتفاوت
 ـ 2هايقابلیت از) برداريبهره( انتفاع در هاشرکت ییسازمان، توانا  طـور  بـه  حالیکـه  در اسـت  شـان یفعل

 هـم  و اکتشـاف  هم. ]20، 27،28[ کنندیرا کشف م یدجد 3هايصلاحیت ايریشه صورت به و همزمان،
  ].38[هستند  سازمان بلندمدت یابی از کام ینانکسب اطم دنبال به برداريبهره

را  یدوسوتوان یقات،تحق یبعض. اند خود بوده یدر حوزه تخصص یدوسوتوان یمعن پیدراز محققان  بسیاري
 بـه  یبرخ. کنند یمتصل م یکاستراتژ یریتمد یاتآن را به ادب یبرخ. دانند یم یرفتار سازمان یکردرو یک
 یـادگیري  رویکـرد  بـا  یو گروه ـ یـابی بازار یـدگاه د بـا  یبرخ. نگرندمی آورانهنوآورانه و فن یدگاهد از آن

 عـدم  باعث مختلف تعاریف تعدد این و اند پرداخته دوسوتوانی از تعریف بیان بهسازمان  يو تئور یسازمان
  ].19، 24،45[است  شده دوسوتوانی از شناخت

  انسانی منابع دوسوتوانی
 کارکنان نگرش و سازمان، اعضاي تجربه و دانش وسعت دامنه، سازمان، در موجود انسانی سرمایه کیفیت
 اشـاره  دوسوتوان، انسانی سرمایه. دهد قرار تاثیر تحت را سازمان یک استراتژیک هاي گزینه است ممکن

 کمـک  هـا  فرصـت  از بـرداري  بهـره  و اکتشـاف  بـه  مثبت طور به که دارد هاییمهارت و توانایی دانش، به
 و اکتشافاز انتخاب همزمان  یکه ناش(آمده  وجودبه تضادهاي مدیریت دررا  افراد و ]1، 10،47[ کنند یم

   ].2،15،23، 33، 38، 44[ سازد می توانمند) است برداري بهره
 کمـک  دوسـوتوانی  گیـري شکل به سازمان، در حمایتی بستر یک ایجاد با تواندمی انسانی منابع مدیریت

                                                        
١ Duncan 
٢ Capabilities 
٣ Competencies 
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 عناصـر  از یکـی  عنـوان  به انسانی منابع هايسیستم ازدر مطالعات خود، ) 2009(  1و کنلچنر گوتل. کند

 سـازمان  عملکـرد  بـر  تواندمی که اندبرده نام برداري بهره و اکتشاف هايفعالیت انجام در کننده تسهیل
 یـت فعال نحـوه  آنهـا  همچنـین . شـوند  سـازمان  سـطح  در کارایی و اثربخشی تداوم موجب و داشته تاثیر

ماننـد   یانسـان  منـابع  مـدیریت نمـوده و از اقـدامات    یحدوسوتوان را در مطالعات خـود تشـر   يها سازمان
 کارکنـان  اسـتخدام  و جذب فرآیندهايدانش و  یستماتیکمرتبط با کارکنان، کاربرد س هاي گیري یمتصم
 شایسـته  انسـانی  نیروي وجود از اطمینان حصول موجب که برندینام م یاساس یبه عنوان اقدامات ید،جد
 تلقـی  سـازمان  سـطح  در اکتشاف و برداري بهره اجراي در درست مسیري عنوان به اقدامات این. شودمی
  ].16[ شوندمی

 توانـد مـی  ابتکـارات  ایـن . کند می ایفا دوسوتوانی ایجاد در را مهمی نقش انسانی منابع مدیریت ابتکارات
. شود منجر سازمان سطح در اثربخش ارتباطات ایجاد به و شده کارکنان میان در تعاملات تسهیل موجب

 شده تسهیل کارکنان میان دانش ترکیب و توسعه تا شود می موجب سازمانی مناسب ارتباطات و تعاملات
 آن، طریـق  از زیـرا  اسـت  نـوآوري  ایجـاد  زیربنـاي  همکـاري،  .یابد گسترش افراد کاري هايهمکاري و

 جدید هاي حلراه مورد در گفتگو امکان آن پی در و شوندمی تحریک جدید ارتباطات ایجاد براي کارکنان
 که هنگامی .نمود شناسایی وريبهره بهبود براي را هاییراه توان می همکاري با همچنین. شودمی فراهم
 عمودي یکپارچگی و( باشد راستا هم انسانی منابع مدیریت هايتلاش با سازمان ارشد مدیران هاي تلاش

 انگیـزه  کارکنـان  و شـده  تسهیل سازمان سطح در جمعی همکاري به دستیابی امکان) شود ایجاد افقی و
 و همـاهنگی  ایجـاد،  تا شود می موجب موضوع این. کنندمی پیدا سازمانی اهداف به کمک براي بیشتري
  ].46[ شود آسانتر است نموده کسب سازمان که جدیدي هايدانش و موجود هايدانش سازيیکپارچه
 قوانین این است ممکن و کنندمی کدگذاري سازمانی هايرویه و قوانین قالب در را خود تجارب هاشرکت

 رعایـت  بـا  تا خواهندمی خود کارکنان از آنها .بگیرند نظر در خود حیاتی شایستگی عنوان به را هارویه و
 توجـه  .نمایند کمک آن ابقاي و سازمان موجود هايقابلیت حفظ به مربوطه، هايرویه و سازمانی قوانین
 جدیـد  هـاي قابلیـت  ایجـاد  زمینـه  در را خطرناکی هايتله" خود با احتمالاً قوانین و هارویه این به شدید

 واکنش هايراه و شده مواجه محدودیت با سازمان اعضاي آن اساس بر که دارد همراهبه ،]30[ "سازمانی
   درخواسـت  کارکنـان  از هـا، دام ایـن  از جلـوگیري  بـراي  .]21[شوند می کندتر محیطی، شدید تغییرات به

 در کـه  ناپـذیري  اجتنـاب  هـاي ضـعف  وجود با .باشند خلاق هم و نموده تبعیت قوانین از هم تا شودمی
 بـه  تا دارند تمایل کارکنان هم باز اما آید،می وجود به ناسازگار هايخواسته میان توازن ایجاد به پرداختن

 کـه  سـازمان،  یک فرهنگ طریق از اغلب آلایده این. باشند مطرح آلایده دوسوتوان کارمند یک عنوان
  ].8[ شودمی تقویت دارد،) اثربخشی و کارایی( خلاقیت و نظم جنبه دو هر به زیادي توجه

 هايظرفیت به برداريبهره در افراد که است آن دهنده نشان "اکتشاف و برداري بهره میان توازن ایجاد" 
                                                        

١ Guttel &  Konlechner 
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 بتوانند  درونی، اراده بر تکیه و ها ظرفیت این از استفاده با تا دارند نیاز خاصی فیزیکی و اجتماعی فکري،
 عـین  در امـا . باشند داشته را موجود هايرویه و قوانین اصلاح و روزانه، هايفعالیت اجراي تولید، توانایی

 بخصوصـی  فیزیکـی  و اجتماعی، فکري، هايظرفیت به نیاز نیز بودن گراکتشاف براي کارکنان این حال
 جدیـد  هايرویه و قواعد با بازي و جستجو، آزمایش، انجام براي را لازم توانایی و قدرت آن در که دارند

  احتیـاج  فـانتزي  و تمرکز جنبه دو هر به کارکنان. باشند داشته) محیط به پاسخگویی و تفسیر منظور به(
 چـالش  به توانایی باید اما هستند مقید سازمانی) هايرویه و قوانین( هايمحدودیت رعایت به آنها. دارند

 ].21[باشند  داشته را آنها کشیدن
  
  پژوهش پیشینه -3

 در شـماتیک  طـور  بـه  دوسـوتوانی  پیرامون تجربی مطالعه چند و کاوي مورد پژوهش چند بخش این در
 بر علاوه( دوسوتوان انسانی منابع زمینه در تحقیقات مهمترین از برخی نتایج و شده داده نمایش 2 شکل
  .است گرفته قرار اشاره مورد) مختلف تحقیقات نتایج کلی ذکر
 بـه  یـابی دست هايمولفه از یکی عنوانبه یابتدا منابع انسان ی،دوسوتوان یرامونانجام شده پ تحقیقات در

 و گوپتـا ، )2006(2بکمن، )2002(1بورگلمن، )1991(مارچ. عوامل مطرح شده است یردر کنار سا دوسوتوانی
 ی،عوامل موثر بر دوسوتوان یرکنار سا درهستند که در مقالات خود،  یاز جمله محققان ،)2006(همکارانش

 تـاکنون،  مـیلادي  2011 سال از و دوسوتوانی، مطالعات پیشرفت با. اندداشته یاشارات یزن انسانی منابع به
چون گوتل و  یشمندانیدر مقالات اند یعنوان موضوع اصل بهمرتبط با آن،  هايياستراتژ یا انسانی منابع

ــر  ــبرینگ، )2011(کنلچن ــارانش  3هافکس ــولم، )2013(و همک ــت ه ــر و ویس و ) 2015 و 2013( اسپیس
  . بوده است مطرح) 2013(و همکارانش  4یکینگرفل

 دنبـال  انسانی منابع خصوص در دانشمندان که رویکردهایی و هادیدگاه دوسوتوانی، مفهوم پیشرفت طی
 و مـارول  شـفرد،  و ویکلانـد  ماننـد  نویسـندگانی  یـه، اول یکردهـاي در رو. اشته اسـت د ییرتغ یزن اندنموده

 طبـق  بـر . انـد  داده قـرار مورد توجـه   را سازمان در موجود یانسان یهسرما نوع 6و کانگ و اسنل 5لامپکین
 خـاص  انسـانی  سرمایه و عام انسانی سرمایه نوع دو به سازمان در موجود انسانی سرمایه ایشان، رویکرد
 و دانش توسط معمولا) مشخص محدوده و خاص دامنه با دانش( خاص انسانی سرمایه. شودمی تفکیک
 ـ گیـري  اندازه مشخص يحوزه یک در افراد قبلی تجربه  و آوردن دسـت بـه  درو  ]4،14،31،47[ شـود  یم
دارد  یلتما برداري بهره به بیشتر انسانی سرمایه نوع این. ]7[حوزه، موثر است  یک در عمیق دانش جذب

                                                        
١ Burgelman 
٢ Beckman 
٣ Hafkesbrink et al 
٤ Flickinger 
٥ Marvel & Lumpkin 
٦ Kang & Snell 
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 دانـش  تخصصـی  زمینـه  یـک  در کـه  دارند وجود کارکنانی سازمانی، در اگر کهینبه زبان ساده ا.  ]25[

. بـود  خواهـد  تصـور  قابـل  سـازمان  آن براي تدریجی هاينوآوري به یابیدست امکان تنها دارند، زیادي
 در مسـئله  حل هايقابلیت و هامهارت دانش،( است سازمان یک دسترس در که عمومی، انسانی سرمایه
 ایـن ]. 40،47[ شود یم گیري اندازه افراد تجربه و آموزش عمومی سطح توسط معمولا) مختلف هاي زمینه

 عمـومی  دانـش  داراي سـازمان  در کـه  افـرادي . ]25[دارد  اکتشـاف  بـه  تمایل بیشتر انسانی سرمایه نوع
 يرا بـرا  یشـتري دارنـد، امکـان ب  ) کلی(و دانش  یآگاه یدر حد متعارف هافعالیت از بسیاري از و هستند،

 سـازمان  در مختلـف  هايدانش میان توانندمی آنها زیرا کنندمی ایجاد بنیادین هاينوآوري به یابیدست
  .آورند فراهم را جهشی هاينوآوري زمینه و کنند ایجاد ارتباط

) نمایدیآن را دنبال م یزمقاله ن ینکه ا( دوسوتوانی در آن نقش و انسانی منابع پیرامون ثانویه رویکردهاي
منوط  را دوسوتوان یانسان منابعبه  یابیموجود در سازمان است و دست یانسان یهنوع سرما بررسی از فراتر

 هـاي ویژگـی  یـدگاه د ینبر طبق ا. داندمی سازمانکارکنان  یخاص و تنوع شناخت هايویژگی بررسیبه 
 بـه  یابیدست درسازمان،  یک در... و  یاجتماع هايویژگی مدیریتی، هايویژگی انسانی، منابع در موجود

 ـ یتحما یکردرو ینکه از ا یمطرح یسندگاناز نو. کنندمی نقش ایفاي انسانی منابع یدوسوتوان  کننـد یم
  .و همکارانش نام برد ینگهافکسبر اسپیسر، ویست،هولم از توانمی
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  مقالات مفهومی، مطالعات موردي) تاریخ(بازبینی شماتیک ادبیات موضوعی  - 2شکل 
    
 از یکـی  بـه  ادامـه  در. اسـت  آمـده  انسـانی  منابع دوسوتوانی به مربوط تحقیقات ترینمهم ،1 جدول در 

 شـده  اشـاره  انسانی، منابع محوریت با و دوسوتوانی پیرامون شده انجام تحقیقات ترینکاربردي و بهترین
  . است

  

) 1976(دانکن 
اولین استفاده از 

OA  
  

) 1991(مارچ 
  OAمقاله اصلی 

بنر و تاشمن 
2003 

گوپتا، 
اسمیت و 

 2006شالی 

رایش و 
بیرکینشاو 

2008  

سیمسک 
2009 

اسمیت و 
 2006تاشمن 

 )OA(دوسوتوانی سازمانی 

ترفدار و گوردون 
2007 

لیتریکو و 
 2008لی 

هولمویست 
2004 

گوتل وکنلنچنر 
2009 

آندروپولوس و 
 2009یویز 

آدلر، گلدفتز و 
  1999لوین 

تاشمن و 
 1996اریلی 

 تاریخی

مقالات 
مطالعات  مفهومی 

 موردي

وانزینگر و 
  2011دومباچ 

لی، ژانگ و 
 2013مائو 

گوتل، کنلچنر و 
 2015ترد 

سوزوکی 
2013 

لیلگراون 
2014 

داس و گیرود 
2012 

کانتارنو، مارتینی و 
 2012توسلا 

هولم ویست 
و اسپیسر 

2015 

لاکند، گوتل، 
گاروس، کنلچنر و 

 2011مولر 

جادج و بلاکر 
2008 



 35   صنعتی - دفاعی سازمان یک در دوسوتوان انسانی منابع راهبردي هايشایستگی بررسی

 
  هاي مرتبط با دوسوتوانی با در نظر گرفتن منابع انسانیپژوهش -1 جدول

 دیدگاه  سال/مطالعات
  کلیدي هاي یافته  شناسی روش  نظري

ــاتکین،  لوبــــ
 سیمســــــک،

ــا و لینــگ  ویگ
2006  

 نظریـــــــه
  رهبري

ــه  مــدیران مطالع
   شرکت 139 ارشد

 یابیدست براي تقاضا فرایند ارشد، مدیریت تیم رفتاري یکپارچگی
. کندمی تسهیل را متوسط تا کوچک هايشرکت در دوسوتوانی به
 و اکتشـاف  مشـترك  پیگیري که کنندمی پیشنهاد یافته علاوه به

  .است تاثیرگذار عملکرد روي بر برداري بهره
ــز  و رودریگـــ

  2014 هچانوا
     نـــــوآوري

 آوري،فــــن
 منابع توسعه
  انسانی

 4 میـدانی  بررسی
ــال شــرکت  در فع
  فیلیپین

 قـدرت  فاصـله . اسـت  نـوآوري  کننده پیشگویی تیمی دوسوتوانی
 جمـع  هايویژگی و مشخصات. دارد اکتشافی رفتار با منفی رابطه
 رفتار. دارد بردارانهبهره و اکتشافی رفتارهاي با مثبتی رابطه گرایی
 مـی  نتـایج . اسـت  بیشتر اکتشافی رفتار کننده گوییپیش مردانه،

 باشد انسانی منابع توسعه مدیریت هاي تلاش براي راهنمایی تواند
  .باشند آماده ها تیم درون در بیشتر نوآوري پرورش براي تا

 و ویسـت  هولم
  2015 اسپیسر

 منابع توسعه
  انسانی

 و فیزیکـی  قابلیـت  فکـري،  قابلیـت  داشـتن  بـه  کارمندان امروزه  مفهومی مطالعه
 نیاز انتخاب و پالایش اجرا، تولید، قدرت و توانایی اراده، اجتماعی،

 بـازي  و تحقیق آزمایش، براي توانایی به نیاز همچنین آنها. دارند
 به نیاز هم و دارند تمرکز به نیاز هم کارمندان. دارند) نقش ایفاي(

 سـازمانی  هـاي نُـرم  و ارزشـها  به وفاداري به نیاز آنها. تخیل قوه
  .هستند چالش در اینها همه با نسبت همان به دارندو

ــر،  فلیکینگــــ
 و مـاك  گروبـر 

  2013 فیدلر

 مـــــدیریت
  انسانی منابع

 میــدانی مطالعــه
 کــار بـا  فـرد  580

   آلمان در موقت

     دائمـی،  شـغلی  هايفرصت از برخورداري دلیل به دائمی کارکنان
. داشـت  خواهنـد  مـوقتی  کارکنان به نسبت بالاتري منديرضایت

 برابر طور به سازمانی هايخروجی براي موقتی کارکنان مشارکت
 دسترسـی  کمبود دلیل به شغل از آنها رضایت که چرا بود نخواهد

  .است آنها براي بزرگی مانع منابع، به
 گوتـل،  لاکنـر، 

ــاروس،  گـــــ
 مـولر  و کنلچنر
2011  

 مـــــدیریت
  انسانی منابع

 دوسـوتوان  یادگیري مختلف هايمعماري که دهدمی نشان نتایج  مفهومی مطالعه
 حفـظ  و ایجاد انسانی، منابع پایدار هايسیستم واسطه به تواندمی

 انسانی منابع مدیریت عمودي و افقی تناسب روي بر تاکید. شوند
  .بود مختلف دوسوتوان هايطراحی        با ارتباط در

 لـی  رانگ سی
2013  

ــوري  تئــــ
  رهبري

 113 مطالعــــــه
 در مختلف شرکت

  چین

 ارشـد،  مجریـان  میـان  اجتمـاعی  سرمایه که دهدمی نشان نتایج
 واسـطه  توانـد  مـی  مشترك، انداز چشم و اعتماد ارتباطات، شامل
 سـرمایه  ایجاد. باشد سازمانی دوسوتوانی و تیم تنوع میان ارتباط

 بـراي  مناسـب  رویکـرد  یـا  مفید روش یک است ممکن اجتماعی
  .باشد عالی هاي تیم درون دانش یکپارچگی و اطلاعات اشتراك

ــال  و وانوگوپــ
 کریشــــــنان

ــوري  تئــــ
  رهبري

    مطالعه
  ايکتابخانه

 روي بـر  ارشد مدیران رفتاري یکپارچگی متمایز اثر بررسی هدف
  .بود دوسوتوانی
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2014  

 یانسن میهالاچ،
ــوش،دون ،  بــ

  2014 ولبردا

 مـــــدیریت
 اسـتراتژیک؛ 
ــوري  تئــــ

  رهبري

 تجربــی مطالعــه
 در شـــرکت 202
  هلند

 نشان سازمانی دوسوتوانی و استراتژیک کارآفرینی روي بر پژوهش
 بـرداري بهره و اکتشاف به بقا براي شرکت کهحالی در که دهدمی
. شـود می مواجه کارآفرینی سبک دو میان هاییتنش با دارد، نیاز

 ایـن  بـر  غلبـه  در توانـد مـی  ارشد مدیریت تیم مشارکتی رهبري
  .باشد کنندهکمک هاچالش

 و پـــــــوروي
 انختوشـــــین 

2014  

  نـــــوآوري
ــن . آوريفــ

ــوري  تئــــ
  رهبري

 بـر  میدانی مطالعه
 در مدیر 608 روي

  مغولستان

 و سـازمانی  دوسوتوانی و گرا تحول رهبري میان ارتباط مقاله این
 داد نشـان  نتـایج . کندمی بررسی را محیطی پویایی میانجی نقش

 بر اثر این و دارد مدیران دوسوتوانی بر مثبتی اثر گرا تحول رهبري
  .است قویتر محیطی پویایی روي

 داستلر و فیست
2013  

 طراحـــــی
 کار سازمانی،

  تیمی

 مفهــومی مطالعــه
ــرکت در  هــاي ش

ــایی  در هوافضـــ
  کانادا

 هـاي حـل  راه تـا  دهـد  می را اجازه این هاتیم اعضاي رفتارهاي
 حمایتی، بستر در. شوند خلق بحران با مواجهه زمان در دوسوتوان

 می ایجاد بیشتري تنوع با را دوسوتوان حلهاي راه کاري هايتیم
 کسـب  بـراي  را دوسـوتوان  رفتارهـاي  فعالانـه  باید مدیران. کنند

 بـه  منجـر  دوسـوتوانی  حلهاي راه براي تحقیق کهاین از اطمینان
  .دهند ارتقا شود،می هوشیار و سنجیده فرایند یک

  
 محتـوایی  دوسـوتوانی  عنـوان  تحـت  ايپـروژه  اروپـا  اتحادیه و آلمان تحقیقات و علوم وزارت حمایت با
 سـال  در همکـاران  و هافکسـبرینگ  توسـط  برداريبهره و اکتشاف در فردي هايشایستگی و) ايزمینه(

 در نویسـندگان . بـود  تجربـی  نوع از مطالعه نوع و رسانه صنعت بررسی مورد صنعت. گرفت انجام 2013
 روشـن  و صـریح  محتوایی دوسوتوانی در فردي هاي قابلیت که اندکرده اشاره موضوع این به مساله بیان

 ارتباط پژوهشی هیچ در مندنظام طور به تاکنون و است نیافته انجام آن پیرامون تحقیقی تاکنون و نیست
 مدل یک مقاله این. است نشده بررسی محتوایی دوسوتوانی در آنها نقش و سازمانی و فردي هايقابلیت
 و اکتشافی هايفعالیت میان تعادل ایجاد به که است نموده ارایه دوسوتوانی توانمندسازهاي براي مناسب

 توانمندسـازهاي  زمینـه  در مـوثر  هـاي  یافتـه  خلاصـه  طـور بـه  4 و 3 شکل. نمایدمی کمک بردارانهبهره
 میـزان  از( شـکل  ماتریسـی  بعد چهار در هاصلاحیت بررسی به 4 شکل در. است داده ارایه را دوسوتوانی

-صـلاحیت  و هـا توانمندي به ماتریس از ربع هر براي. است شده پرداخته) برداريبهره و اکتشاف به نیاز
 ربـع  در کـه  اسـت  هاییشایستگی است مهم چهآن ،4 شماره شکل یا ماتریس در. است شده اشاره هایی

  .یابدمی بروز دوسوتوان ايرشته بین هايتوانایی عنوان با ماتریس چهارم
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  سازمانی سوابق  کارکنان و مدیران هاي صلاحیت

  تمرکز عدم /تمرکز  اي حرفه صلاحیت
  رهبري ابعاد  )شناسیروش( تحقیق روش در صلاحیت

  سازمانی فرهنگ  اجتماعی صلاحیت
  رسمیت عدم /رسمیت  شخصی صلاحیت

  هماهنگی  

  )گرایی(تخصص  
  

  )وري بهره( روزانه کار و کسب و) اکتشاف( نوآوري ظرفیت روي بر تاثیر

  برداريبهره و اکتشاف توانمندسازهاي - 3 شکل

  

  
  
  

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ]17[هاي بین رشته اي فردي و دوسوتوان براي اکتشاف و بهره برداري قابلیت – 4شکل 
 کم                                                                    بهره برداري                       زیاد                                   

  زیاد
  
  
  
  
  
  
  
  

                       
   اکتشاف
  
  
  
  
  
  
  
  

             
 کم

 دوسوتوان هاي بین رشته توانایی اي رشته هاي اکتشافی بین توانایی

 اي رشته برداري بین هاي بهره توانایی ترکیبیاي  رشته بینهاي  توانایی

 مهارت سخنرانی

  تکلیفی چند عملکرد  توانایی

 گري واسطههاي  مهارت

 برهمو  درهم تفکر

 عرضی تفکر

 کارآفرینی

 ابهام تحمل

 زدن پیوند توانایی
 هاي استدلال

   جایگزین

 پارادوکسیکال شناخت

 دلالی دانش

 مزاجی دمی دم
هیجانی

 مهارت سیاسی

 منطقی تفکر

 عقائد یکپارچگی

 بخشی الهام توانایی
 کردن متقاعدو 

  دیگران

  حس خلق در توانایی

  پذیري مسئولیت مشترك

 تفکر
 ساختاریافته

 اجتماعی شبکههاي  قابلیت

 خطا تحمل

 مربیگري مهارت قدردان

 یادگیري
زایشی

 باز آغوش

 هاي تکنیک در خبرگی

  پژوهشی
 خلاقیت

 یادگیري به تمایل
 بیشتر

 گرا تحول رهبري

 سازماندهی
  مجدد

 بودن امین

 انگیزش

 تیمی کار/همکاري براي ظرفیت ارتباطات

 طلبی جاه

 واگرا تفکر

 تحمل
ناامیدي

 جسارت

 مساله حل توانایی

 اظطراب پایداري نفسبه  اعتماد

 هیجانی ثبات

بردبار
 ي

 شخصیت قدرت

 خودسازماندهی

 دریابندگی

 سازي ساده توانایی

 روي میانه مهارت

 انتقال تواناییو  تمایل
دانش

 ریزي برنامهو  تحلیل مهارت پروژه مدیریت

 رسانه/ارائه مهارت
 وفاداري

 توانایی تفکیک

 زمان مدیریت مهارت

 دانش سازي پیاده ،)اطمینان قابلیت( پایایی
چگونگی

 فرایند مدیریت مهارت

 اي مراوده رهبري
 مندي دقت، پشتکار، زمان

هاي یادگیري  مهارت
 پذیر تطابق

 اختیار

 مدلسازي توانایی

 همگرا تفکر

 اي تفکر لحظه

 بلندمدت تفکر
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 دوسـوتوان،  انسانی منابع حوزه در خصوص به دوسوتوانی پژوهشی پیشینه که این است مسلم که چهآن

 اسـت  دوسوتوانی مفهوم بودن نو از ناشی موضوع این که است نگرفته قرار توجه مورد کشورمان در هنوز
 در استثنائاتی البته. است گرفته انجام امریکایی و اروپایی کشورهاي در حوزه این در مطالعات بیشترین و

 و الذکر فوق مطالب بر علاوه هرصورت در. دارد وجود نیز هند و فیلیپین چین، همچون کشورهایی سطح
 در کـه  مطالعـاتی  تـرین مهم خلاصه طوربه ،1 جدول موضوعی، تاریخچه کل بررسی از اجتناب دلیل به

 ابتـداي  در کـه  باشـید  داشـته  توجـه . دهدمی نشان را است گرفته صورت انسانی منابع دوسوتوانی زمینه
 ماننـد ( اسـت  شـده مـی  قلمـداد  هـا مولفه سایر کنار در اصلی مولفه یک انسانی منابع دوسوتوانی، بررسی

 اخیـر،  هـاي سـال  در و موضـوعی  ادبیات تکامل با و) همکارانش و یانسن یا و اوریلی و تاشمن مطالعات
  .  است شده مطرح مقالات اصلی محور عنوانبه انسانی منابع

  
  یمدل مفهوم  -4

 شـود،  متعـادل  بـرداري  بهـره  و اکتشـاف  بین هايتنش اینکه براي شده، انجام تحقیقات و بررسی طبق
 درون سـطح  در. اسـت  نیـاز  مـورد  ايرشته میان و ايرشته درون سطح دو در دوسوتوانی هايصلاحیت

-مـی  شامل را کلی دسته سه ايرشته میان هايمهارت. است نیاز مورد فردي هايشایستگی به ايرشته
  :باشدمی زیر شرح به که شود

 بـا  تیم یک بین باید یا شود ترکیب فرد یک در باید مختلف هايرشته و منابع از ايحرفه هايشایستگی
 کارشناسان، دسترسی شده، یکپارچه دانش عمر چرخه به بستگی این. شود تقسیم مشخص کار و وظیفه
  ].11[ دارد نوآوري فعالیت فاز و شرکت اندازه

 فرایندهاي براي همزمان طوربه ايحرفه دانش ظهور در حمایت به نیاز دوسوتوانی روشمند هايصلاحیت
  . دارد برداري بهره و اکتشاف

 پشـتیبانی  انضـباط  و نظم و اجتماعی یکپارچگی از همزمان بطور باید دوسوتوان اجتماعی هايصلاحیت
  .دیپلماتیک هايقابلیت و ابهام تحمل گري،میانجی هايقابلیت مانند ]13[ کند
 و اجتماعی دوسوتوانی توسعه براي اساس و پایه ارایه به نیاز دوسوتوانی) فردي(پرسنلی هايصلاحیت در

  .  دارد وجود روشمند
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 ]17،21[هاي منابع انسانی عملیاتی کردن ابعاد صلاحیت -2جدول 

 هايصلاحیت
  )فردي(پرسنلی

 مدیریت هايصلاحیت ايحرفه هايصلاحیت  اجتماعی هايصلاحیت
  سازمانی و انسانی منابع

 بــراي توانــایی و اشــتیاق خلاقیت و ابتکار قوه
 دانش انتقال

  مدیران تعهد انتزاع توانایی

 خـــــود در توانـــــایی
 انگیزانندگی

-میـانجی  و اعتـدال  هايمهارت مربیگري هايمهارت
 گري

  HRM ابتکارات

  شفاف و باز فرهنگ ایجاد تحلیلی مهارتهاي همدلی جانبی تفکر
  کنترلی مبهم هايسیستم گیري تصمیم توانایی انگیزش نفوذ/ جرات

 و تحقیــــق روش در خبرگــــی رهبري توانایی بودن باز
 یادگیري هاي تکنیک

  سازمانی قوانین و روال

  هابرنامه زمانی افق هم با کار چند انجام توانایی توافق و تعارض قابلیت خودبازتابی توانایی
  رهبري سبک  سازمانی توسعه هايمهارت وفاداري دقت

  دانش کارگزاري  پروژه مدیریت مهارت اعتماد قابلیت شخصیت قدرت
 کــار و همکــاري قابلیــت  سرخوردگی تحمل

  تیمی
  اتونومی ایجاد   ارایه هايمهارت

  دانش متعادل جریان  فرایند مدیریت توانایی  ارتباطاتی هايمهارت  کارآفرینی
    محیطی پیچیدگی درك  سازي اجتماعی  سخنوري قابلیت
    متناقض شناخت  تعاملی ساختارهاي گفتمان قابلیت
    نظرات ادغام  عقاید اشتراك دیپلماتیک قابلیت

    اجرا و تولید توانایی  شناختی جمعیت ترکیب  عاطفی دوسوگرایی
-یکپـارچگی  و هماهنگی  ابهام تحمل

  دانش
    

      افراد اجتماعی ظرفیت  افراد فکري ظرفیت
        افراد اراده

  
  پژوهش شناسی روش -5

 مدل شناسایی دنبال به که اول فاز در مطالعه، این هدف لحاظ به .است ترکیبی روشی تحقیق، این روش
 آمـاري  جامعـه  میان در مدل تایید که دوم فاز در و بود اکتشافی پژوهش، بودیم دوسوتوان انسانی منابع
 به که بخشی در پژوهش این مطالعه، کاربرد لحاظ به. یمرا دنبال نمود یینیتب-توصیفی رویکرد شد دنبال
 مـورد  سـازمان  مدیران به کمک دنبال به که بخشی در و بوده بنیادي است، مدل تبیین و طراحی دنبال

 موردي مطالعه يدسته در پژوهش این مطالعه، زمان لحاظ به. است کاربردي باشد،می دوسوتوانی در نظر
 فـن  پـژوهش،  ایـن  در. بود کیفی و کمی نیز پژوهش هايداده ترکیبی، رویکرد به توجه با. گیردمی قرار
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  .بود موجود اسناد بررسی و پیمایشی پژوهش شامل ها،داده گردآوري

 ياکتابخانـه  روش از هـم  و یدانیم روش از هم پژوهش، يهاداده آوردن دست به يبرا پژوهش نیا در
 ـ چـون  ییابزارها از اساس نیا بر. شد استفاده  ـپا و مقـالات  یبررس  و مسـتندات  مـرتبط،  يهـا نامـه انی

مـورد نظـر    تیدر سـا  میمشـاهده مسـتق   یو حت يبردارشیف، )افتهیساختارمصاحبه (پرسشنامه گزارشات،
  . استفاده شد

  :باشد ریز جدول شکل به تواندیم پژوهش مختلف مراحل به توجه با ما يآمار جامعه
  
 

  
  پژوهش اولیهمدل  - 5شکل

  
  
  
  
  
  
  
  

هاي مربیگري-مهارت•
همدلی•
انگیزش•
توانایی رهبري•
...و  قابلیت تعارض و توافق•

تعهد مدیران•
HRMابتکارات •
ایجاد فرهنگ سازمانی دوسوتوان  •
هاي مبهم کنترلی-سیستم•
...روال و قوانین سازمانی و•

قوه ابتکار و خلاقیت•
توانایی در خود انگیزانندگی•
تفکر جانبی•
نفوذ/ جرات•
...باز بودن و•

توانایی انتزاع•
گري- هاي اعتدال و میانجی-مهارت•
مهارتهاي تحلیلی•
ادغام نظرات•
...شناخت متناقض و• اي-صلاحیت حرفه صلاحیت فردي

- صلاحیت سازمانیصلاحیت اجتماعی
مدیریتی

دوسوتوانی منابع 
 انسانی
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  جامعه آماري و مراحل نمونه گیري -3جدول

  جامعه ي آماري   مراحل 
 مـورد  سـازمان  عالیِ مدیران و خبرگان از نفر 10 حدود از Focus Group یا کانونی گروه تشکیل براي   اول يمرحله

  .شد منجر) سوال 57 با( ساخته محقق يپرسشنامه یک به کانونی گروه جلسه بروندادهاي. شد استفاده نظر
پرسشـنامه  بـر اسـاس     یینها ییدتا ياتکا نمود اما برا یجلسه گروه کانون يبه بروندادها توانمی چند هر   دوم يمرحله

 ییـد پرسشنامه را تا یاییو پا ییدو مرحله روا یو ط ییو خبرگان اجرا یعلم یدنفر از اسات 15از  ینظرخواه
. مناسـب پرسشـنامه اسـت    یـایی پا یـانگر بود که نما% 82کرونباخ برابر با  يآلفا یباساس ضر ینبر ا. شد

 مدلسازي، براي بررسی مورد هايمولفه مطابقت لحاظ به روایی، براي خبرگان از نظرخواهی ضمن ینهمچن
 براي) خبرگانقضاوت (صوري روایی بر علاوه را ملاك روایی توانمی خارجی، تایید مورد ماخذ و منابع با

  .نمود تایید پژوهش این
 نفـر  500 حدود از کوکران فرمول از استفاده با. شد توزیع) خبرگان نظر اساسبر ( ساخته محقق پرسشنامه  سوم يمرحله

سازمان مـورد نظـر    یو محققان اصل یراننمونه از مد 338مورد مطالعه،   یدفاع-صنعتی سازمان کارکنان
  .است بوده قضاوتی یا هدفمند گیرينمونه روش نیز گیريروش نمونه. انتخاب شدند

  
 را دوسوتوانی بر موثر عوامل تایید در استفاده میزان بیشترین که( متغیره چند رگرسیون روش از استفاده با

 مـوثر  عوامـل  تایید و آزمون به) است داده اختصاص خود به علمی مقالات سطح در موضوعی، ادبیات در
  .شد استفاده SPSS افزارنرم از نیز هاداده تحلیل براي. زدیم دست مدل انسانی منابع دوسوتوانی در

  پژوهش یاصل سوال
 ـچـه با  یصنعت-یدوسوتوان در سازمان دفاع یمنابع انسان جادیا بر موثر یاصل عوامل ای يهاتیصلاح  دی
  باشد؟
  کانونی گروه نتایج
هاي کانونی بر تعامل در گروه تأکیـد دارد البتـه    گروه. هاي کانونی شکلی از مصاحبه گروهی هستند گروه

هـاي کـانونی، تعامـل بـین      شـده از سـوي محقـق اسـت و در گـروه      این تعامل براساس موضوعات ارایه
 ـا . ]34[ گیـرد  میها و بینش و آگاهی قرار  کنندگان در تحقیق مبناي ایجاد داده شرکت  از یک ـی ابـزار  نی

 یسـت یبا که يانکته. دیایب هاسازمان کمک به تواندیم که است ییکارهاراه نیتردسترس در و نیترارزان
 ـفیک بـردن  بـالا  بـر  علاوه که است، یکانون يهاگروه قیدق و درست يبرگزار گرفت، درنظر دقت با  تی

در هـا گـروه  نیا. شودیم زیپره هم جلسات رفتن راههیب و اشتباه اطلاعات افتیدر از ،یخروج اطلاعات 
 افـراد  کـه  ياگونـه به ،)شدند انتخاب خبره نفر 10 جانیا در( شودیم لیتشک ينفر 12تا 8 يهامجموعه

 مشـارکت  تعـداد . کننـد  بحث شده مشخص موضوعات مورد در جلسه، سیرئ تیریمد تحت بتوانند گروه
 تمـام  حال، نیع در و کرد، يآور جمع را يادیز نظرات بتوان که باشد يااندازه به دیبا گروه در کنندگان
  . باشند داشته نظر اظهار فرصت کنندگان مشارکت
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آمده  5 و 4در قالب جدول  دوسوتوان، یانسان منابعدر خصوص  یجلسه گروه کانون یکل جینتا و هاسوال
  .است

  شده در جلسه گروه کانونیهاي اصلی، فرعی و جزئی مطرح سوال -4جدول

  شده مطرح سوال  سوال نوع
  است؟ هاییویژگی چه داراي دوسوتوان انسانی منابع  1اصلی
  دارد؟ دخالت دوسوتوان فردي هايصلاحیت تشکیل در انسانی هايویژگی چه  1 فرعی
  نمایند؟می ایجاد هاییمولفه چه را اجتماعی هايصلاحیت  2 فرعی
  کنند؟می ایجاد هاییمولفه چه را دوسوتوان سازمان یک در ايحرفه هايصلاحیت  3فرعی
  است؟ هاییمولفه چه  دربردارنده دوسوتوان سازمان یک در مدیریتی-سازمانی هايصلاحیت  4فرعی

  
  کانونی گروه جلسه از آمده دستبه اطلاعات خام مدل -5جدول

  کانونی گروه جلسه در شده عنوان مطالب اهم
 است نیاز هاشایستگی از اي مجموعه به دوسوتوان انسانی منابع یک به دستیابی براي. 
 انسـانی  منـابع  از برخـورداري  اصـلی  رکـن  ایشـان،  بـودن  شرایط واجد و انسانی نیروي فردي صلاحیت 

 .است دوسوتوان
 است اثرگذار دوسوتوان سازمان یک در کارکنان گذاري تاثیر بر سازمانی فرهنگ و کاري محیط. 
 است اثرگذار کارکنان همکاري نحوه بر سازمان مدیران سایر و ارشد مدیر اقدامات. 
 کنند ایجاد را نوآوري سمت به جریان تعویض و منابع هدایت محیط، تحلیل امکان که هاییمهارت وجود 

 .مهمند
 است اثرگذار بسیار شکست تحمل و ابهام تحمل نوآوري، در. 
 است اهمیت حائز کارکنان توسط مختلف هاينقش ایفاي در) يخودمختار( اتونومی ایجاد. 
 باشد سازمان مختلف سطوح به دانش آزاد جریان حامی باید سازمانی قوانین. 
 شودمی منجر نوآوري در کارکنان براي شرایط ایجاد به نامحسوس کنترلی هايسیستم وجود. 
 است دوسوتوان سازمان یک هايخصیصه از مناسب زمان در گیريتصمیم توانایی. 
 است موثر دوسوتوانی در فرهنگی و اجتماعی فکري، لحاظ به افراد ظرفیت. 
 و  یمیکارکنان جوان و نوآور با کارکنـان قـد   یقتلف(است موثر دوسوتوانی در نیز کارکنان جمعیتی ترکیب

  ).پرتجربه
 است حیاتی بسیار دهند بروز را خود هايارزش و هاایده کارکنان آن طی که مناسب بستري وجود.  
 است هاارزش و هاایده پرورش براي مانعی مدیران، از برخی دست در اختیار و قدرت تمرکز.  
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 است نوآورانه هاي فعالیت براي مانعی آنها مدیریتی عمر بودن کوتاه و مدیران فکري افق.  
 است مهم دوسوتوانی براي مدیران سوي از مربیگري یا پدري نقش ایفاي.  
 است مهم دوسوتوانی براي کارکنان جمعی همکاري.  
 است موثر جدید هايدانش ایجاد در یکدیگر با همکاري و مشارکت فرهنگ.  
 بـود  خواهـد  دوسوتوانی براي محرکی و مشوق) سطوح تمامیدر ( یکدیگر با خبرگان غیررسمی همکاري .

  ...و
  
  پژوهش هايیافته -6

نفـر از کارکنـان     338پژوهش شـامل   ینا ينمونه آمار نشان داده شده است، 6که در جدول  گونههمان
بـه لحـاظ   . اندمرد بوده یت،نمونه به لحاظ جنس ياعضا یتمام. بوده است یصنعت – یسازمان دفاع یک

سال و  20تا  10 يسابقه. بود یفراوان 203ارشد با  یمرتبط با کارشناس یفراوان یشترینب یلی،مدرك تحص
را بر طبق جدول  یفراوان یفط ینبالاتر 167و  174 یبا فراوان یببه ترت یزن یاتیعمل یرمد یشغل یگاهجا
  .اندبه خود اختصاص داده 6

 فراوانی نمونه هاي تحقیق بر اساس جایگاه شغلی، مدرك تحصیلی و سابقه کار  -6جدول 

  

  شغلی جایگاه  )سال( سابقه  تحصیلی مدرك

پلم
دی

س  
سان

لی
  

وق
ف

 
نس

یسا
ل

  

ري
دکت

  

متر
ک

  5 از 

5 -10  

10-20  

لاتر
با

اس  20 از 
رشن

کا
  

دیر
م

 
اتی

عملی
  

دیر
م

 
انی

می
  

دیر
م

 
الی

ع
  

  9  76  167  86  23  174  108  31  6  203  129  0  تعداد
  
 انسانی منابع دوسوتوانی ایجادکننده اصلی هايصلاحیت شناسایی پیرامون تحقیق اصلی سوال مبناي بر
  .شد حاصل زیر هاي یافته مطالعه، مورد سازمان در

 فـردي،  صـلاحیت  متغیـر  چهـار  هـر  با انسانی منابع دوسوتوانی وابسته متغیر که دهدینشان م ،7 جدول
 .دارد همبستگی مدیریتی– یسازمان یتو صلاح ايحرفه صلاحیت اجتماعی، صلاحیت
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  هاهمبستگی -7جدول

 
 منابع دوسوتوانی

 یریتیمد   حرفه یاجتماع يفرد  انسانی
ــریب ــتگی ض  همبس
 پیرسون

 583/0 607/0 701/0 582/0 000/1 انسانی منابع دوسوتوانی
 062/0 101/0 248/0 000/1 582/0 يفرد

 227/0 297/0 000/1 248/0 701/0 یاجتماع
 218/0 000/1 297/0 101/0 607/0   حرفه

 000/1 218/0 227/0 062/0 583/0 یریتیمد
 داريمعنـــی ســطح 

  )طرفه یک(
 000/0 000/0 000/0 000/0 . انسانی منابع دوسوتوانی

 004/0 031/0 000/0 . 000/0 يفرد
 000/0 000/0 . 000/0 000/0 یاجتماع
 000/0 . 000/0 031/0 000/0   حرفه

 . 000/0 000/0 004/0 000/0 یریتیمد
 338 338 338 338 338 انسانی منابع دوسوتوانی  تعداد

 338 338 338 338 338 يفرد
 338 338 338 338 338 یاجتماع
 338 338 338 338 338   حرفه

 338 338 338 338 338 یریتیمد-سازمان

  
و  5/1که در فاصله  باشدیم 175/2برابر با  1واتسن-دوربین آماره مقدار که دهدینشان م ،8جدول ستاده

کـرد   استفاده رگرسیون از توانمی و شودنمی رد خطاها میان همبستگی وجود عدم فرضقراردارد،   5/2
]1.[ 

  مدل خلاصه -8جدول

Model 
 همبستگی ضریب

 چندگانه
 تعدیل تعیین ضریب  تعیین ضریب

 شده
 واتسون-یندورب آزمون  تخمین معیار خطاي

1 /0986a 972/0 971/0 03576/0 175/2 

 
 خطاهـا  توزیع که شودینرمال، مشاهده م یعخطاها و نمودار توز یفراوان یعنمودار توز یسهبا مقا همچنین،

  .]1[نمود  استفاده رگرسیون از پژوهش این براي توانمی پس است، نرمال تقریبا
                                                        

١ Durbin-Watson 
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  نرمال توزیع نمودار  - 6 شکل

  
مستقل و وابسـته   یرهايمتغ ینب یوجود رابطه خط یبه منظور بررس یون،رگرس یانسوار یلتحل ،9جدول
 منـابع  دوسـوتوانی  متغیـر  بـا  مسـتقل  متغیر 4 از یکی کم دست که دهدینشان م یگربه عبارت د. است

درصد 5 از کمتر) sig( داريمعنی ضریب کهینبا توجه به ا. نه یادارد  یرابطه خط) وابسته یرمتغ( انسانی
 وابسـته  متغیـر  با خطی رابطه داراي مستقل متغیرهاي از یکی کم دست که گفت توانیم بنابراین، است

  ].1[است 
  یونرگرس یانسوار یزآنال  -9جدول

Model  .F Sig میانگین مجذور آزادي درجه مجذورات جمع

 000/0b 483/2868 668/3 4 673/14  رگرسیون 1

   001/0 333 426/0  مانده باقی

    337 099/15  جمع

  
-با توجه بـه وزن . شده است ارایهو مقدار ثابت  یونرگرس یبضرا یببه ترت Bستون  در و،  10جدول در

 در تغییـر  واحـد  یک. داشت خواهد انسانی منابع دوسوتوانی بر را تاثیر بیشترین فردي صلاحیت بتا، هاي
 مطالعـه  مـورد  سازمان در انسانی منابع دوسوتوانی در تغییر معیار انحراف 442/0 موجب فردي، صلاحیت

  ].1[شود می
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  یونرگرس یبضرا  - 10جدول

Model

  استاندارد ضرایب  غیراستاندارد ضرایب

t Sig. B Std. Error بتا  
1 (Constant) 057/0 037/0  525/1 004/0 

 000/0 372/44 422/0 006/0 277/0 يفرد

 000/0 991/39 402/0 006/0 253/0 یاجتماع

 000/0 905/36 361/0 007/0 251/0    ايحرفه

 000/0 463/40 387/0 005/0 206/0 یریتیمد- سازمان

 
  :است صورت این به رگرسیونی معادله پژوهش این در بنابراین

Y=.057+0,277x1+0,253x2+0,251x3+0,206x4 
  
  پیشنهادها و گیرينتیجه -7

 مناسـب  سـبدي  نمایاننـده  تحقیـق  هاينمونه داشت اظهار توانمی مطالعه مورد آماري جامعه به توجه با
 بیشترین و ارشد کارشناسی تحصیلات بیشترین که چرا است بوده انسانی منابع دوسوتوانی سنجش براي

 نمونـه  در عملیـاتی  مـدیران  بیشـتر  حضـور . است بوده سابقه سال 20 الی 10 بین نیز کار سابقه فراوانی
 یلدل یزن گیردمی شکل بخش این در سازمانی هايفعالیت و اقدامات بیشترین کهاین به توجه با برداري،

و اخـذ   یتوجه به انجام جلسات گروه کانون با. استپژوهش  ینا یجدرخور توجه دانستن نتا يبرا یگريد
اقـدام شـد و  چهـار عامـل      یـره، چند متغ یوننظرات خبرگان سازمان مورد مطالعه، نسبت به انجام رگرس

  .گرفتند قرار تایید مورد تحقیق، این اصلی عوامل عنوان به زیر) یديکل یستگیشا(
  فردي صلاحیت -
  اجتماعی صلاحیت -
  ايحرفه صلاحیت -
  یریتیمد-سازمانی صلاحیت -

-سـازمانی  صـلاحیت  اجتمـاعی،  صلاحیت فردي، صلاحیت ترتیب به شده، تایید هايصلاحیت میان در
  .است دوسوتوان انسانی منابع ایجاد در اهمیت بیشترین داراي ايحرفه یتو صلاح یریتیمد

 در توانایی خلاقیت، و ابتکار قوه. است یمشخص هايویژگی یا هاگویه شامل دوسوتوان، فردي صلاحیت
 تحمـل  شخصیت، قدرت دقت، خودبازتابی، توانایی بودن، باز نفوذ،/ جرات جانبی، تفکر انگیزانندگی، خود
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 تحمل عاطفی، دوسوگرایی دیپلماتیک، قابلیت گفتمان، قابلیت سخنوري، قابلیت کارآفرینی، سرخوردگی،

 مورد تحقیق این در که بود دوسوتوان فردي صلاحیت مصادیق از افراد ارادهو  افراد فکري ظرفیت ابهام،
  .گرفتند قرار بررسی

  دانـش،  انتقـال  بـراي  توانـایی  و اشـتیاق  چـون  مـواردي  شـامل  پژوهش این در اجتماعی هايصلاحیت
 اعتماد، قابلیت وفاداري، توافق، و تعارض قابلیت رهبري، توانایی انگیزش، همدلی، مربیگري، هايمهارت
 عقایـد،  اشـتراك  تعاملی، ساختارهاي سازي،اجتماعی ارتباطاتی، هايمهارت تیمی، کار و همکاري قابلیت
  .بود افراد اجتماعی ظرفیت و دانشیکپارچگی و هماهنگی شناختی، جمعیت ترکیب

 ابتکـارات  مـدیران، شامل تعهد  یقتحق یندر ا سازمانی و) انسانیمنابع  یریتمد( مدیریتی هايصلاحیت
HRM، زمـانی  افـق  سـازمانی،  قـوانین  و روال کنترلـی،  مـبهم  هايسیستم شفاف، و باز فرهنگ ایجاد 

  . بود دانش متعادل یانو جر اتونومی ایجاد دانش، کارگزاري رهبري، سبک ها،برنامه
 تایید مورد تحقیق این در که) علمی هايبر گرفته از پژوهش(خبرگان  ییدمورد تا ايحرفه هايصلاحیت

 توانـایی  تحلیلـی،  هايمهارت گري،میانجی و اعتدال هايمهارت انتزاع، توانایی: از اندعبارت اندشده واقع
 هايمهارت هم، با کار چند انجام توانایی یادگیري، هايتکنیک و تحقیق روش در خبرگی گیري،تصمیم
 پیچیـدگی  درك فراینـد،  مـدیریت  توانـایی  ارایـه،  هـاي مهـارت  پـروژه،  مدیریت مهارت سازمانی، توسعه

   .اجرا و تولید تواناییو  نظرات ادغام متناقض، شناخت محیطی،
 یشـنهادات و شناخت از بستر سازمان مورد مطالعه پ یافتهپژوهش انجام  کانونی، گروه جلسات به توجه با
  : شودیم ارایه یرز

 یهگسـترده و گونـاگون سـرما    یق،عم یهرا به همراه تغذ یرانمد يها تجارب و دانش يساز متنوع سازمان
و از  یـب و ترغ تشویق) یرونیب یاتتجرب یقدر جهت توسعه، و تشو يگذار یهمثل سرما(کارکنان  یانسان

را دنبـال   یرونـی ب ياستعدادها ارتقا و یکپارچگی اکتساب، باز، انسانی منابع عملیات با و نماید یتآن حما
و  یقعم( یفیتو با ک) یعام و جزئ(مناسب از انواع مختلف  یبرکت یک ینکهکار از ا و کسب یرانتا مد کند 

  .شود حاصلخاطر  یناناطم سازمان در یهاول يها از تجارب و دانش) گسترده
خود را توسعه داده و از  ياعضا یدانش ضمن بتواند که بود خواهد دوسوتوانی مستعد بیشتر زمانی سازمان

 طوریکـه  بـه  دهـد  گسـترش  خـود  سـازمانی  سـطوح  تمامی در را دانش مدیریتو  یدنما يبردار آن بهره
  .شود همراه دانش انتقال براي توانایی و اشتیاق با دانشیکپارچگی و هماهنگی

 بـدین . گیـرد  انجـام  مسـتمر  صورت به باید تحقیق، این در بررسی مورد شایستگی چهار تمامی به توجه
 بـه  نسبت تا نمود طراحی مطالعه مورد سازمان در دوسوتوان انسانی منابع بلوغ براي مدلی توانمی جهت

  .کردحاصل  اطمینان کسب مناسب مسیر در حرکت
 سـازمان  یـک  در رهبـري  سـبک  چون مواردي خصوص در شودمی پیشنهاد آینده محققان به نهایت در

 سـرمایه  دوسـوتوان،  اجتمـاعی  سـرمایه  دوسـوتوان،  انسـانی  منابع مدیریت بلوغ مدل طراحی دوسوتوان،
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 مختلـف،  سـازمانهاي  در دوسـوتوان  پویـاي  هـاي قابلیـت  دوسوتوان، فکري سرمایه دوسوتوان، سازمانی
 مـدیریت  نقـش  و) دوسوتوان سازمانی استراتژي تدوینبا ( یطیمح ییراتبا تغ هاسازمان تطابق چگونگی

  .رسانند انجام به مختلف نهادهاي و هاسازمان در را خود هايپژوهش...   و سازمانی دوسوتوانی در دانش
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