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الگوى هم رديفى سيستم هاى مديريت منابع انسانى جهت 
توسعه يادگيرى دوجانبه در سازمان

ميرعلى سيد نقوى١ و على رضا كوشكى جهرمى٢

چكيده 
زمينه و هدف: يكى از جريان هاى نو پژوهشى كه علاقه مديران و پژوهشگران را به ميزان فزاينده اى تحت 
تأثير خود قرار داده است، دوجانبه گرايى در سازمان مى باشد، بدين معنى كه يك سازمان با بهره مندى 
از چه سازوكارهايى مى تواند در هر دو بعد اكتشاف و انتفاع موفق عمل نمايد. در اين مقاله، نگارندگان با 
بررسى ادبيات موجود در حوزه يادگيرى دوجانبه و نحوه تعامل آن با ذخاير دانش سازمانى يعنى سرمايه 
منابع  مديريت  سيستم هاى  تبيين  دنبال  به  اجتماعى)،  سرمايه  و  سازمانى  سرمايه  انسانى،  فكرى(سرمايه 

انسانى جهت سازگارى و توسعه يادگيرى دوجانبه در سازمان هاى خدماتى و نظامى برآمده اند. 
قياسى  رويكرد  با  نظرى  مبانى  عميق  مطالعات  از  پژوهش  مفهومى  مدل  و  فرضيات٣  تدوين  براى  روش: 

استفاده گرديده است.
مدل هاى  و  نظريه ها  عميق  مطالعه  و  منطقى  رويكرد  يك  مبناى  بر  پژوهشگران  نتيجه گيري:  و  يافته ها 
و  فكرى  سرمايه  انسانى،  منابع  مديريت  حوزه  سه  پيرامون  و  گرايى  دوجانبه  مفاهيم  خصوص  در  موجود 
يادگيرى سازمانى به مدل نهايى تحقيق دست يافتند كه اين مدل شامل دوجانبه گرا كردن برخى اقدامات 
مديريت منابع انسانى جهت تعيين نحوه سازگارى و همسويى آن با ابعاد سرمايه فكرى و درنهايت يادگيرى 
دوجانبه(اكتشاف و انتفاع) سازمان مى باشد. مدل طراحى شده و فرضيات تدوين شده ضمن پر كردن خلأهاى 
تئوريك موجود در اين سه حوزه پژوهشى امكان بسترسازى براى تحقيقات بيشتر پژوهشگران در آينده را 

نيز فراهم مى آورد.
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مقدمه
ديده  سازمان ها  رقابتى  مزيت  جهت  اصلى  عوامل  از  يكى  به عنوان  چابكى  و  نوآورى  كه  امروزه 
مى شود، يادگيرى سازمانى١ به طور فزاينده اى به عنوان يك مكانيزم، جهت استقرار قابلت هاى پويا 
و بازسازى راهبردى سازمان ها درنظر گرفته مى شود. نتايج نشان داده است كه يادگيرى سازمانى(يا 

فرايند اكتساب و ادغام دانش نوين) مى تواند به سازمان ها در موارد ذيل يارى رساند: 
 گسترش دامنه انتخاب هاى راهبردى سازمان (ديفلاح،2013)؛

 بهبود توانايى سازمان ها جهت استمرار در ساخت و اصلاح قابليت هاى منحصربه فرد(گوتل و 
ديگران،2011)؛

موانع  به  قابليت ها  اين  تبديل  از  جلوگيرى  جهت  مركزى  قابليت هاى  از  محافظت   
مركزى(فارجون،2010). 

مى باشد  موضوع  اين  نشان دهنده  بالا  قدمت  با  و  موفق  خدماتى  سازمان هاى  سابقه  سويى  از 
كه آن ها بقاى بلندمدت خود را از طريق نوآورى و تغيير تضمين كرده اند و اين در حالى است 
كه بر روندهاى گذشته و شايستگى هاى محورى و اصلى سازمان نيز پشت نكرده و همواره آن 
را مدنظر داشته اند. گرچه مديريت تنش بين ثبات و تغيير٢ يك موضوع اصلى در علم سازمان 
اكثر  مارچ٣(1991)  به زعم  فارجون،2010).  ريسچ،2005؛  و  مى باشد(پرابس  مديريت  عمل  و 
و  اكتشاف۴  يعنى  مجزا  رويكرد  دو  بر  را  خود  تمركز  سازمانى  يادگيرى  خصوص  در  پژوهش ها 
سازمان  معمول  دانش  حوزه هاى  از  بالاتر  يادگيرى،  تعقيب  شامل  اكتشاف  نهاده اند.  بنا  انتفاع۵ 
سازمان  موجود  دانش  ذخيره هاى  از  عمق بخشى  و  بهره بردارى  شامل  انتفاع  درحالى كه  مى باشد 
به  دستيابى  جهت  سازمان ها  به  اكتشاف  كه  مى دهد  نشان  پژوهش ها  مى باشد(مارچ،1991). 
به  آن  از  كه  مى كند  كمك  سازمان  قابليت هاى  به  توجه  با  كامل  بازگشت  و  جديد  فرصت هاى 

1. organizational learning

2. tensions and stability

3. March

4. exploration

5. exploitation
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دوجانبه گرايى تعبير مى گردد(بنر و تآشمن،2003). دوجانبه گرايى١ به عنوان يك جريان پژوهشى 
چگونه  سازمان ها  كه  است  سؤال  اين  به  پاسخگويى  دنبال  و  گذاشته  وجود  عرضه  به  پا  عمده 
مى توانند به طور همزمان اشكال متفاوت و متضاد يادگيرى، يعنى يادگيرى اكتشافى و انتفاعى را 
توأم باهم داشته باشند؛ به عنوان مثال چگونه مى توانند هم به دنبال كشف فرصت هاى جديد باشند 
درحالى كه به طور همزمان از قابليت هاى موجود نيز بهره بردارى مى كنند(سيمسك، هيوى، ويگا 
و سودر،2009؛ گوپتا، اسميت و شالى،2013). يكى از نقاط مبهم و جعبه سياه هاى رمزگشايى 
نشده در حوزه دوجانبه گرايى به نقش سيستم هاى مديريت منابع انسانى جهت پشتيبانى از انواع 
دنبال  به  مقاله  اين  منظور  بدين  كنيه،2010: 23).  و  بازمى گردد(سوارت  دوجانبه  يادگيرى هاى 
بررسى سيستم هاى مديريت منابع انسانى براى توسعه و رفع نيازهاى مشخص از يادگيرى دوجانبه 
در سازمان هايى خدماتى-نظامى مى باشد. لذا ما به ادبيات موجود از سه طريق كمك خواهيم كرد: 
اول: نقش اقدامات مديريت منابع انسانى در زمينه يادگيرى دوجانبه در سازمان هاى خدماتى مانند 

نيروى انتظامى موردبررسى قرار خواهد گرفت.
دوم: نشان خواهيم داد كه سيستم هاى مديريت منابع انسانى به عنوان مجموعه اقدامات مشخصى از 

مديريت منابع انسانى، چگونه با ابعاد متفاوت دوجانبه گرايى همسو خواهند گرديد؟
جديد (يادگيرى  دانش  جذب  به منظور  سازمان  يك  قابليت هاى  كه  دارد  وجود  اعتقاد  اين  سوم: 
سازمانى) به ميزان زيادى به ذخاير دانش موجود سازمان (سرمايه فكرى) و مرور نحوه مديريت 
و  دارد(كنگ  بستگى  گرايى)  انتفاع(دوجانبه  و  اكتشاف  بين  جهت گيرى  به  فكرى  سرمايه 

اسنل،2009: 16).
 با توجه به ماهيت نيروى انتظامى و پليس كه به سمت حرفه اى شدن و دانش محورى سوق 
متفاوت  پليسى  سنتى  سازمان هاى  با  كه  سازمان  دارايى هاى  و  انسانى  سرمايه  نقش  و  پيداكرده 
با  متناسب  نيز  انتظامى  نيروى  انسانى  منابع  مديريت  سيستم هاى  كه  مى كند  ايجاب  است،  شده 
تغييرات ماهيتى سازمان عوض شود(احمدوند،1385) در اين ميان، مدل يادگيرى دوجانبه گرا 
و  بنيادى  تغييرات  به  هم  و  دارد  توجه  سازمان ها  گذشته  و  سنت ها  به  هم  كه  رويكردى  به عنوان 

1. Ambidexterity
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نوآورى(گوتل،2013)، اين امكان را براى سازمان نيروى انتظامى فراهم مى آورد تا با مشخص 
كردن تركيبات اصلى اقدامات مديريت منابع انسانى كه به سازمان ها جهت مديريت معمارى هاى 
سمت  به  را  انتظامى  نيروى  مى نمايد،  كمك  دوجانبه  يادگيرى  بنابراين  و  فكرى  سرمايه  دوگانه 

سازمانى يادگيرنده با فعاليت در هر دو بعد اكتشاف و انتفاع سوق دهد.
 با عنايت به نظريات پوهان(2008) نيز مى تواند اذعان نمود كه مفاهيم دوجانبه گرايى براى 
سازمان هايى با ماهيت نظامى و انتظامى مناسب است چون كه دوجانبه گرايى با مفاهيم گرايش 
اين  مى باشد(پوهان،2008: 23)  سازگار  فرهنگ  و  پويا  ساختار  شايستگى،  نوآورى،  راهبردى، 
مفاهيم مديريتى از حوزه هاى جديد و نوين در نيروى انتظامى محسوب مى گردد(احمدوند،1385) 

و ضرورت بهره مندى از مفاهيم دوجانبه گرا را تبيين مى سازد.

مبانى نظرى
و  ثبات  از  ناشى  تعارضات  و  چالش ها  بين  مديريت  هرچند  چندوجهى»:  گرايى «واژه اى  دوجانبه 
موضوع اصلى  يك  و سازمان به عنوان  مديريت  علم  در  اخير  دهه  در  تغيير،  همچنين  و  ايستايى 
دهه  يك  طى  در  مانده اند.  پاسخ  بدون  سؤالات  از  بسيارى  هنوز  اين،  وجود  با  است،  بوده  مطرح 
و  متقابل  تأثير  اين  توضيح  جهت  مهم  پژوهشى  جريان  يك  به عنوان  گرايى  دوجانبه  گذشته، 
اين  به  سازمانى  يادگيرى  لنز  از  كردن  نگاه  با   .(2010 ديگران،  و  است(لاويا  شكل گرفته  متضاد 
و  اكتشاف  يعنى  شناخته شده  يادگيرى  حالت هاى  همزمان  تعقيب  به  گرايى  دوجانبه  موضوع، 
انتفاع، بازمى گردد(مارچ،1991). گرچه رابطه مناسب بين يادگيرى اكتشافى و انتفاعى ممكن است 
مى باشد  قضيه  اين  نشان دهنده  پژوهش ها  باشد،  داشته  تفاوت  متنوع،  اهداف  با  سازمان هاى  بين 
ضرورى  سازمان  بقاى  حتى  و  بلندمدت  موفقيت  تضمين  به منظور  يادگيرى  مختلف  اشكال  كه 

مى باشد(لئوناردو-بارتون،2012: 9). 
 تلاش ها به منظور تعريف دوجانبه گرايى آسان نيست و اين به دليل مفهوم دوجانبه گرايى است 
كه در دامنه وسيعى از زمينه هاى علمى گوناگون به كار گرفته شده است(لاوى و ديگران،2010). 
و  اكتشاف  همزمان  تعقيب  جهت  سازمان  ظرفيت  به عنوان  را  گرايى  دوجانبه  بالا  اجماع  يك  با 
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بنابراين  مى گردد.  تعريف  يادگيرنده  نتايج  و  يادگيرنده١  تلاش هاى  بين  انسجام  كمك  با  انتفاع 
و  موفقيت  نگهدارى  و  ايجاد  از  كه  راهبردهايى  اجراى  ظرفيت  به عنوان  مى تواند  دوگانه گرايى 
جانبه  تك  سازمان هاى  ديگران،2011).  و  شود.(لاكر  نگريسته  مى كنند،  حمايت  زمان  طول  در 
گرا  جانبه  تك  سازمان هاى  گرچه  شده اند.  متخصص  انتفاعى  يا  و  اكتشافى  يادگيرى  در  گرا٢ 
همواره خطر همراهى باحالت هاى اين دو نوع يادگيرى را با خود دارند؛ كه ممكن است به تله هاى 
(زمانى  شكست  تله هاى  يا  و  مى گردد)  مهم تر  اكتشاف  از  انتفاع  كه  زمانى  كه  (زمانى  موفقيت 
برخى  سرانجام،   .(1993 مارچ،  و  گردند(لوينتال  دچار  مى گردد)  مهم تر  انتفاع  از  اكتشاف  كه 
سازمان ها رويكردهاى پى درپى و مرحله به مرحله را به كار مى گيرند، مثلاً آن ها به طور موقت بين 
فعاليت هاى اكتشافى و انتفاعى قرار مى گيرند. چنين راهبرد هايى تحت عناوين تعادل نقطه اى٣، 
 ; ديگران،2010  و  مى گردند(لاوى  بررسى  موقتى۵  جداسازى/تخصص هاى  يا  موقتى۴  حلقه هاى 
لاكر و ديگران،2011)سازمان هايى كه چنين راهبرد هايى را دنبال مى كنند دوجانبه گرا نيستند؛ 

چون كه حالت هاى مختلف يادگيرى را به طور همزمان ندارند.(شكل شماره 1)

شكل1: دوجانبه گرايى در مقابل تك جانبه گرايى و چرخش موقتى(لاكر و ديگران،2011: 26)

1. learning efforts

2. Monodextrous

3. punctuated equilibrium

4. temporal cycling

5. temporal specializations/separation



 59  الگوى هم رديفى سيستم هاى مديريت منابع انسانى جهت توسعه يادگيرى دوجانبه در سازمان

جدول 1: دسته بندى از مفاهيم بكار رفته در خصوص اكتشاف و انتفاع (نگارندگان)
اكتشاف و انتفاع چيست؟نويسنده

فرآيندهاى دانشآندروپولوس و لويس (2009)، تيلور و گرو (2006)
دو گونه شايستگىآتوهنس-گيما (2005)

دو يادگيرى جارى در دونقطه مقابل همبنر و توشمن(2012)،سگارو ناوارو و دوهورست (2007)

دو نوع استراتژى دانشىبايرلى و دالى(2007)، پرتى و نگرو (2006)

فعاليت هاى به اشتراك گذارى دانشگائوگداجلويچ و زهانگ(2009)

هى و وونگ(2004)، هولم كوئست (2009)، كولتل و كونلچنر(2009)، 
دو نوع منطق يادگيرىليتريكو و لى(2008)، مارچ (1991)

دو الگوى اصلى نوآورىپرانگ و اسچلگلميچ(2010)

دو گرايش از فعاليت هاى سازماناوتيلا مائولا كلى و زهرا(2009)، ميلر هائو و كالانتون (2006)

كشمكش ميان چيزهاى نو و استمرار آن هاورا و كروسان(2004)

با عنايت به جدول (1) مى توان به اين نتيجه رسيد كه اكثر محققين در اين حوزه به طور مستقيم 
يا غيرمستقيم اعتقاد به اين موضوع دارند كه بين دوجانبه گرايى و يادگيرى سازمانى چسبندگى و 
ارتباط نزديكى وجود دارد. اصطلاح يادگيرى سازمانى اولين بار به وسيله دونكن١(1970) به كار 
گرفته شد. تا سال 1991 كه مارچ دو تحقيقات بنيادى خود را در زمينه يادگيرى سازمانى منتشر 
كرد اين اصطلاح عموميت پيدا نكرد. ديگر مقالات مفهومى در زمينه يادگيرى سازمانى و مديريت 

استراتژيك چارچوب اصلى مارچ را توسعه دادند (جدول شماره 2)

جدول 2: تعريف هاى انتخابى براى يادگيرى دوجانبه (نگارندگان)
تعريف يادگيرى دوجانبهنويسنده

آتوهنس –گيما(2005)
ايم و راى(2008)

تأثير متقابل از شايستگى اكتشاف و بهره بردارى براى تنظيم ماهيت طبيعى آن ها تا اطمينان 
حاصل شود كه شركت به طور همزمان نوآورى تدريجى و آنى را دنبال مى كند.(ص69)

سگارو ناوارو و 
دوهورست(2007)

دوجانبه گرايى يك زمينه سازمانى رسيدن به هماهنگى و تطابق همزمان در فرآيندهاى يادگيرى 
سازمانى مى باشد.(ص1720)

1. Duncan
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گوپتا اسميت و 
شالى(2006)

 هى و ونگ(2004)

دوجانبه گرايى مرتبط مى شود به همگام سازى دنبال كردن اكتشاف و بهره بردارى از طريق 
همراهى آزادانه و فرق گذاشتن واحدهاى فرعى يا افرادى كه هركدام در اكتشاف يا انتفاع 

متخصص شده اند(ص 693)

هولم كوئست(2009)
 لوباتكين سيمسك لينگ و 

ويگا(2006)

دوجانبه گرايى شايد يك استراتژى باشد كه سازمان را مطمئن مى سازد كه مى توان اكتشاف و 
بهره بردارى را مديريت كرد به هرحال اين استراتژى نمى تواند كليه مشكلات اصلى همه سازمان ها 

جهت تنظيم و تعادل بهر بردارى و اكتشاف را شناسايى كند، در عوض پيشنهاد مى كند چگونه 
اين نيروها وجود دارند. وجود اين ها به معنى اين نيست كه فرايندهاى اكتشاف و انتفاع اهميت 

مشابهى دارند درحالى كه بايستى تعادل داشته باشند.(ص 277)

جنسن و همكاران(2009)، 
رايش و بريكنى شاو 

(2008)

دوجانبه گرايى توانايى پويايى است كه به جارى سازى فرآيندى مرتبط مى شود كه به وسيله 
آن سازمان هاى دوجانبه گرا تلاش هاى پراكنده متناقض را بسيج، هماهنگ، يكپارچه كرده و 
تخصيص،باز تخصيص، تركيب و بازتركيب منابع و سرمايه هاى را در حول واحدهاى مختلف 

اكتشاف و بهره بردارى را بر عهده مى گيرد(ص797)

سيسمسك هيوى ويگا 
سودر(2009)

دوجانبه گرايى مرتبط مى شود به توانايى سازمانى در اجرا متفاوت و اغلب رقابتى فعاليت هاى 
استراتژى در زمان واحد.(ص 865)

آنچه شركت ها مى توانند در هردوى تجارت جديد و موجود رقابت كنند و به طور همزمان اكتشاف تيلور و هلفت(2009)
تجارت جديد درحالى كه از تجارت موجود بهره بردارى مى نمايد (ص.718)

حوزه عملكرد سازمان هاى دوجانبه گرا توسط پوهان١ (2008) خلاصه شده است، كه در اين 
حوزه مى توان به ماهيت اين موضوع با سازمان هاى خدماتى به ويژه نظامى و انتظامى پى برد. پوهان 
پيشنهاد نمود " يكپارچگى و ادغام، ديدگاه ها و ارزش هاى يكسان و پاداش هاى تيم مديريت عالى 
خواهد  گرايانه  دوجانبه  سيستم  موفقيت  متضمن  كه  است  پيوندى  مكانيزم هاى  به عنوان  سازمان 

بود(پوهان،2008) 
جدول 3: دامنه دوجانبه گرايى (پوهان،2008)

سازگار باواحدهاى انتفاعىواحدهاى اكتشافى
گرايش استراتژيكهزينه، سودنوآورى، رشد

نوآورىكارايى، فزايندهسازگارى، موفقيت از طريق نوآورى
شايستگى هاعملياتىكارآفرينى

ساختاررسمى، مكانيكىسازگار، ارگانيك

كارايى، ريسك كم، كيفيت، پذيرش ريسك، سرعت، انعطاف پذيرى، آزمايش
فرهنگمشتريان

1. Puhan
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سرمايه فكرى١ و توسعه يادگيرى دوجانبه
محققين علومِ مختلف، رابطه ى نزديكى بين گرايشِ سازمان به يادگيرى و ذخيره ى دانشى سازمان، 
و  اكتشاف  بينِ  رابطه ى  دركِ  براى  ما  هلفت، 2007).  لوينتال، 2009؛  و  (كوهن  كردند  مشخص 
همه ى  مجموعه ى  به  فكرى  سرمايه  داريم.  سازمان،  دانشى  ذخيره ى  دقيق  بررسى  به  نياز  انتفاع، 
اطلاق مى گردد (سابرمانيم  رقابتى بهره مى برد،  ذخيره هاى دانش كه سازمان از آن به عنوان مزيتِ 
ذخيره ى  كه  است  سازمانى  و  اجتماعى  انسانى،  سرمايه ى  شاملِ  فكرى  سرمايه ى  ياند، 2005).  و 
دانشى متمايزى از طريقِ افراد، روابطِ بينِ افراد و خود سازمان را ايجاد كرده و توزيع مى نمايد. هر 
جزء سرمايه ى فكرى، نقشى منحصربه فرد درروند اندوختن، تسهيم و ايجادِ دانشِ جديد، ايفا مى كند 

(الوانى، ناطق و فراحى،1390: 18-16).
 ابتدا، سرمايه ى انسانى يا دانش، مهارت و توانايى هاى افراد، با تأثيرى كه بر توانايى كاركنان 
جهتِ كسبِ دانشِ جديد دارند، جزء اصلى يادگيرى سازمانى هستند. همان طور كه آرگريس و 
اسكون٢ (1998) بيان مى كنند، هيچ يادگيرى سازمانى بدونِ يادگيرى فردى به وجود نمى آيد و 
يادگيرى فردى، شرطِ ضرورى ولى ناكافى براى يادگيرى سازمانى مى باشد. سرمايه ى دانشى يا 
دانشى كه در درونِ شبكه هاى روابطى كاركنان است، كانالى براى مبادله و تركيبِ دانش در داخلِ 
سازمان مى باشد. همان طور كه استاتا٣ (1989) بيان كرده، يادگيرى سازمانى از طريقِ اشتراك 
الگوهاى فكرى و دانشى و بصيرتِ بينِ كاركنان، به وقوع مى پيوندد. از اين منظر، سازمان ها منافعِ 
زيادى از تسهيم و تركيبِ دانش هاى متفاوت بين كاركنان، از طريقِ روابطِ اجتماعى، به دست 
ساختارهاست  و  سيستم ها  فرآيندها،  از  به دست آمده  دانشِ  بيانگرِ  سازمانى،  سرمايه ى  مى آورند. 
(سابريميم و ياد، 2005). افراد وارد سازمان مى شوند و از آن خارج مى گردند، ليكن سازمان ها، 
سرمايه ى  مى كنند.  حفظ  زمان،  طولِ  در  را  ارزش ها  و  هنجارها  ذهنى،  نقشه هاى  رفتار،  دانش، 
سازمانى، نه تنها تمايل به ايجادِ الگوى رفتار و سيستم هاى شناختى كه منجر به كسبِ دانش مى شود 

1. intellectual capital 

2. Argyris and Schon

3. Stata
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را دار است، بلكه مكانيزمى اساسى براى ايجاد و تركيبِ آن دانش بادانش سازمانى را نيز فراهم 
مى آورد (گرانت،2006: 38).

با توجه به همكارى منحصربه فرد سرمايه ى انسانى، اجتماعى و سازمانى براى ايجادِ يادگيرى 
سازمانى، اثباتِ رابطه اى بينِ اكتشاف و انتفاع كه وابستگى تركيب يا ساختارِ مشخصِ سرمايه ى 

فكرى را نشان مى دهد، منطقى است.در رابطه با اين ايده در ذيل مفصلاً بحث خواهيم كرد.
سرمايه ى انسانى١: متخصصين٢ در مقابلِ حرفه اى ها٣

در يادگيرى سازمانى، مسئله ى مهم كه سازمان ها با آن روبه رو هستند، ارزشِ سرمايه هاى انسانى 
حوزه ى  در  متمركزتر  پرمحتواتر،  دانشى  داراى  متخصصين  حرفه اى هاست.  يا  متخصص  به عنوان 
دانشى به خصوصى هستند بنابراين در كسب و جذبِ دانشِ عميق و جديد از پارامترهاى دانش، 
تعصبى  اغلب  متخصص،  انسانى  نيروى  كه  مى كند  بيان   (2012) داگرتى۴  مى باشد.  اثربخش تر 
حوزه هاى  در  جديد  دانشِ  تركيبِ  و  مبادله  براى  را  افراد  توانايى  و  اشتياق  كه  دارند  عملياتى 
تخصص يافته ى خود، كاهش مى دهد. ما به اين نتيجه مى رسيم كه نيروى انسانى متخصص افرادى 
ثابت قدم هستند كه كم تر به اكتشاف و بيش تر به انتفاع، مى پردازند(داگارتى،2012: 109-107). 

 از طرفِ ديگر، در تضاد با متخصصين، محققين بيان داشته اند كه نيروى انسانى حرفه اى، كم تر 
فعاليت  چندگانه،  دانشى  حوزه ى  در  بيش تر  كل،  به طور  و  دارند  تمايل  مشخص  ديدگاهِ  يك  به 
همه جانبه ى  توانايى هاى  كه  هستند  پرمهارت  افرادى  ساتكليف، 2002).  و  مى كنند. (باندرسون 
بسيارى از خود بروز مى دهند و در شرايطِ متفاوت، آن توانايى ها را به كار مى برند. به اين دليل، 
سرمايه هاى انسانى حرفه اى نه تنها دانش هاى متفاوتى را آنان براى وظايفِ متفاوت به كار مى برند، 
بلكه توانايى يافتن، تفسير، تركيب و به كاربرى دانشِ جديد در آينده رادارند (شين، 2000؛ تيلور 
و گريو، 2006: 41). ازاين جهت، نيروى انسانى حرفه اى، مستعدِ استفاده از يادگيرى اكتشافى 

هستند. 
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سرمايه ى اجتماعى١: مشاركتى٢ در مقابلِ كارآفرينى٣
سرمايه ى اجتماعى، الگوهاى كلى روابطِ بين كاركنان را بيان مى كند كه به عنوان مكانيزمِ مهمى 
مختلف،  طرقِ  از  اجتماعى،  سرمايه ى  مى باشد.  سازمان،  داخلِ  در  دانش،  تركيبِ  و  مبادله   براى 
محققين بر 3 بعد، تمركز مى كنند: ساختار، تأثيرات و شناخت (اختر  درك مى گردد ليكن اخيراً 
محققى،1385). بعدِ ساختارى سرمايه ى اجتماعى به پيكربندى كلى شبكه ها يا الگوى روابطِ بينِ 
افراد، اشاره دارد. بعدِ تأثيرگذار، جنبه هاى ارتباطى تعاملاتِ بين فردى را نشان مى دهد. و بعدِ ادراكى 
سرمايه ى اجتماعى، اهميتِ سيستم هاى معنى، نمود و ادراك را بين افراد نشان مى دهد. كنگ و 
نامِ  پيكربندى منحصربه فرد در سرمايه ى اجتماعى را مشخص كردند (به  همكارانش۴ (2007) دو 
الگوهاى روابطى مشاركتى و كارآفرينى) كه انتفاع و اكتشاف براى آنان به طور جداگانه مورداستفاده 

قرار مى گيرد.).(كنگ و همكاران، 2007: 9)
شبكه اى  ارتباطاتِ  شاملِ  كه  دوگانه  اجتماعى  سيستمِ  به عنوان  مشاركتى،  روابطى  الگوى   
تركيبِ  چگونگى  از  ادراك  و  اجتماعى  واحدِ  در  عضويت  بر  عمومى  و  نهادى  اعتمادِ  متراكم، 
دانش است، مى باشد. كنگ و همكارانش (2007) بيان كردند كه الگوهاى روابطى مشاركتى، از 
به كارگيرى دانش عميق و پربار، پشتيبانى مى كنند، بنابراين جهت يادگيرى انتفاع، مورداستفاده 
قرار مى گيرد. همچنين نويسندگان مشخص كردند كه الگوى روابطى مشاركتى، اكتشاف را به 

تأخير مى اندازد و اثر توسعه ى روابطِ اجتماعى متفاوت و جديد را متوقف مى كند.
 در تضاد با آن چه گفته شد، الگوى روابطى كارآفرينانه، به عنوان سيستمِ اجتماعى با ارتباطى 
اندك، بيان مى گردد. آن با شبكه هاى ارتباطى ضعيف و كوتاه طبقه بندى مى شود كه اعتمادِ دوطرفه 
كه از تجربياتِ آنان ناشى مى شود و دانشِ رايج كه دانشِ عملياتى، حرفه اى و فنى هست را تسهيم 
مى كنند. كنگ و همكارانش (2007) بيان مى كنند كه الگوى روابطى كارآفرينى، انعطاف پذيرى 
بنابراين  و  مى نمايد  تسهيل  را  جديد  دانشِ  جذبِ  و  آوردن  دست  به  گسترش،  براى  موردنياز 
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تأثيراتى  انعطاف پذيرى،  اين  اما  نمايند.  دنبال  را  اكتشافى  دانشِ  تا  مى كند  كمك  سازمان ها  به 
موردنياز براى اكتشاف را رفع مى نمايند. شكل 2، اشكال متفاوت سرمايه اجتماعى و ارتباط آن 

با يادگيرى دوجانبه را نشان مى دهد.

شكل 2: اشكال مختلف سرمايه اجتماعى و سازگارى آن با يادگيرى دوجانبه(كنگ و اسنل،2007)

سرمايه ى سازمانى١: مكانيكى٢ در مقابلِ ارگانيكى٣ 
سرمايه ى سازمانى، دانشِ ايجادشده و تجربه ى رمز شده اى است كه از ساختارها، فرآيندها و روندها، 
ايجاد مى گردد. درحالى كه برخى از سازمان ها، بيانيه هاى مأموريت با جزئيات يا قوانينِ استاندارد، 
مأموريت  بيانيه ى  سازمان ها،  ديگر  مى برند،  كار  به  را  افراد  بين  همكارى  ساختارهاى  و  فرآيندها 
در  سازمانى،  عملكردِ  براى  را  مرزهاست  و  چشم انداز  اولويت ها،  شاملِ  تنها  كه  كوتاه شده  يا  ساده 
نظر مى گيرند (ايزنهارد و سول، 2001؛ فلدمن و پنتلند، 2003). بر اساسِ اين تحقيق، سرمايه ى 
سازمانى به دو نوعِ متفاوت طبقه بندى مى شوند: مكانيكى در مقابلِ ارگانيكى (رابينز،1385: 180). 
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شكل هاى متفاوتِ سرمايه ى سازمانى، تأثيرات متفاوت بر كسب و ايجادِ دانش در سازمان دارند.
و  جزئيات  با  روش هاى  استاندارد،  ساختارهاى  و  روندها  با  مكانيكى  سازمانى  سرمايه ى   
فرهنگِ اطاعت از قوانين، با ايجادِ الگوهاى ذاتى رفتارى و وابستگى، همكارى اثربخش را تقويت 
مى كند. از ديدگاهِ يادگيرى سازمانى، كراسان و همكارانش١ (1999) بيان مى كنند كه روندهاى 
استانداردشده باعث مى شود تا دانشِ موجود در روش هاى سازمانى، نگه دارى شوند و نهادينه گردند 
و همچنين باعثِ ايجادِ يك چارچوبِ داورى٢ بين كاركنان، مى شوند. در طولِ زمان، كارمندان 
مى دهد.  كاهش  را  مسائل  فهمِ  و  درك  براى  لازم  بحثِ  امر  اين  و  مى بينند  يكسان  را  همه چيز 
محققينى مانند كاتيلا و اهوجا٣ (2002) بيان كردند كه دانشِ انباشته شده در درونِ سازمان هاى 
در  مشكلات  حلِ  فعاليت هاى  امر  اين  هستند.  قانون مندتر  و  قدرتمندتر  قابل اعتمادتر،  مكانيكى، 
مجموعه ى مشكلاتى كه قبلاً سودمند شناخته مى شدند را تحت تأثير قرار مى دهد. يادگيرى سازمانى 
در اين مثال، باعث بهبود بخشيدن به دانشِ موجود مى شود (انتفاع). (سابمريم و ياد، 2005: 55). 
تعريف،  در  خودمدار)  و  ساده  روش هاى  و  فرهنگ  (ساختار،  ارگانيك  سازمانى  سرمايه ى   
انسانى  سرمايه ى  مى دارد.  بيان  را  شغل  با  رابطه  در  سنتى  انتظاراتِ  و  قوانين  اندك بين  ارتباطِ 
ارگانيك به جاى بيانِ قوانين يا روندها با جزئيات، فرصت ها و خودمختارى براى افراد و گروه ها 
فهرستِ  ايجادِ  باعثِ  نه تنها  امر  اين  مى دارد.  بيان  كارشان،  سازمان دهى  و  كار  انجامِ  درروش 
رفتارى منعطف مى شود، بلكه باعثِ به وجود آمدنِ سيستمِ نظرات و ادراكِ متفاوت (و يا خلاقانه) 
مى گردد. درنتيجه، سازمان ها در موقعيتِ بهترى هستند تا اطلاعاتِ جديد را با استفاده از دانشِ 

اكتشافى، به دست آورند. (كنگ و اسنل،2009: 13-12). 
 شكل 3 همچنين دو پيكربندى متفاوت از سرمايه ى سازمانى، اجتماعى و سازمانى را نشان 
مى دهد ما مى توانيم دو ساختارِ سرمايه ى فكرى كه در آن سرمايه ى انسانى، اجتماعى و سازمانى 

به صورت پيوسته و نزديك از انتفاع و اكتشاف استفاده مى كنند را شناسايى نماييم.

1. Crossan et al.

2. frame of reference

3. Katila and Ahuja
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شكل3: هم رديفى سرمايه فكرى و يادگيرى دوجانبه (كنگ و اسنل،2009)

فرضيه اول: هم رديفى سرمايه فكرى انتفاعى (سرمايه انسانى متخصص، سرمايه اجتماعى مشاركتى 
و سرمايه سازمانى مكانيك) منجر به يادگيرى انتفاعى مى گردد.

فرضيه دوم: هم رديفى سرمايه فكرى اكتشافى (سرمايه انسانى حرفه اى، سرمايه اجتماعى كارآفرينانه 
و سرمايه سازمانى ارگانيك) منجر به يادگيرى اكتشافى مى گردد.

همسويى سرمايه فكرى و مديريت منابع انسانى جهت توسعه يادگيرى دوجانبه
تابه حال پژوهش ها در خصوص نقش مديريت منابع انسانى جهت تسهيل و راهنمايى فرايندهاى 
گرچه  مى باشد،  ناياب  و  اندك  قابل توجه  به ميزان  گرايى  دوجانبه  طرح هاى  در  سازمانى  يادگيرى 
انسانى  منابع  مديريت  سيستم هاى  نقش  خصوص  در  سرمايه گذارى  به  شروع  پژوهشگران  اخيراً 
سازمان در ساخت و نگهدارى دوجانبه گرايى سازمانى نموده اند(سوارت و كينيه،2010). سيستم هاى 
مديريت منابع انسانى به عنوان بخشى از يك طرح سازمانى، چارچوبى قانون محور١ فراهم مى آورند 
كه به عنوان يك ابزار قوى جهت هدايت، نفوذ و كنترل فعاليت هاى كاركنان و رفتار يادگيرنده آن ها 

جهت دستيابى به اهداف سازمان مى باشند(رايت و اسنل،2012: 67)
فرضيه سوم: اقدامات مديريت منابع انسانى دوجانبه گرا منجر به يادگيرى سازمانى دوجانبه گرايانه مى گردد.

1. rule-based
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سازمانى،  سرمايه  هماهنگى  براى  را  روش ها  واضح ترين  انسانى  منابع  مديريت  اقدامات 
اجتماعى و انسانى ارائه كرده اند. در حقيقت محققان بيان داشته اند كه مديريتِ منابعِ انسانى، نقشى 
اساسى در توسعه ى سرمايه ى فكرى منحصربه فرد سازمان، ايفا مى كند. همچنين شواهد بسيارى 
نشان مى دهد كه مديريتِ منابعِ انسانى براى اثرگذارى بر سرمايه ى اجتماعى، طراحى شده است 
(كنگ و اسنل،2009). در اين زمينه ما چندين سيستم بالقوه منابع انسانى را پيشنهاد مى كنيم كه 

توسعه ى ساختارهاى سرمايه فكرى را براى تسهيل يادگيرى دوگانه دربرمى گيرد.
مديريت  اقدامات  اسنل(2009)  و  كنگ  اعتقاد  به  انسانى:  سرمايه  و  انسانى  منابع  مديريت 
گردش  شغلى،  ويژگى هاى  كاركنان،  مهارتى  نيازهاى  شامل  كه  توسعه  رويكرد  با  انسانى  منابع 

شغلى و آموزش است بيش از همه به مديريت سرمايه انسانى مرتبط مى باشد.

 شكل 4: اقدامات مديريت منابع انسانى جهت همسو سازى اشكال مختلف سرمايه انسانى با يادگيرى 
دوجانبه: (لپاك و اسنل،2004؛گوتريه،2000؛ بآيى و لاوار،2000؛كنگ و ديگران،2007)

سازمان هايى كه توسعه حرفه اى ها را از طريق آموزش غيرمتمركز، طراحى هاى شغلى گسترده 
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و چندبعدى توسعه مى دهند بر الزامات مهارتى آينده فراتر از الزامات كنونى شغل تمركز مى كنند؛ 
درحالى كه شركت هايى كه دانش متخصصان را از طريق آموزش متمركز، طراحى هاى جزئى شغل، توسعه 
شغلى متمركز توسعه مى دهند، بر بهبود مهارت هاى كنونى مرتبط با شغل تأكيددارند(گوتريه،2000). 
در اين راستا، حرفه اى ها مى توانند با سيستم هاى انگيزشى دانش محور يا مهارت محور جهت تشويق 
افراد به يادگيرى دانش و ايده هاى جديد فراتر از مشاغل بى واسطه تشويق مى كند(بآيى و لاوار،2000). 
برعكس، متخصصان مى توانند با سيستم هاى انگيزشى توسعه داده شوند كه بر عملكرد و تلاش افراد در 

مشاغل كنونى براى پاداش، تمركز مى كند (لپاك و اسنل،2004: 18).
اقدامات  اسنل(2007،2009)  و  كنگ  اعتقاد  به  اجتماعى:  سرمايه  و  انسانى  منابع  مديريت 
مديريت منابع انسانى با رويكرد سيستم روابط كارمندى كه شامل علاقه، جامعه پذيرى، پيشرفت 

شغلى، سرپرستى، و ترغيب مى باشد با موضوع سرمايه اجتماعى ارتباط بيشترى دارد.
شكل 5: اقدامات مديريت منابع انسانى جهت همسوسازى اشكال مختلف سرمايه اجتماعى با يادگيرى 

دوجانبه: (كنگ و ديگران،2007؛ دوروارد و ميهويزن،2000؛ كنگ و ديگران،2007)
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 تحقيقاتِ بسيارى نشان مى دهد كه روابطِ كاركنانى كه بر اساسِ بازارِ كارِ داخلى، توسعه ى 
و  عضويت  پايه ى  بر  نهادينه شده  اعتمادِ  و  قوى  روابطِ  شاملِ  كه  را  مشاركتى  ارتباطى  الگوهاى 
مبناى  بر  پاداش  جامعه پذيرى،  داخلى،  ترفيع هاى  رايج،  ساختارى  دانشِ  و  سازمانى  هنجارهاى 
و  توسعه  به  را  افراد  جامعه پذيرى،  و  داخلى  كارگزينى  برابر،  پرداخت  ساختارهاى  و  ارشديت 

نهادينه كردن دانش ساختارى رايج، ترغيب مى كند(كنگ و ديگران،2007).
و  عملكرد  مبناى  بر  پاداش  زياد  خارجى  كارمنديابى  محور،  بازار  كارمندى  روابط  برعكس،   
ساختارهاى پرداخت سلسله مراتبى انگيزه افراد را براى ساخت روابط گوناگون تقويت مى كندو 
سرمايه اجتماعى كارآفرينى را در شركت ها افزايش مى دهند(دوروارد و ميهويزن،2000: 100-98).
مديريت منابع انسانى و سرمايه سازمانى: به اعتقاد كنگ و اسنل(2009) اقدامات مديريت 
منابع انسانى متركز بر كنترل/عملكرد شامل طراحى شغل، جريان كار، ارزيابى عملكرد، نظارت و 

تشخيص تفويض، اختيار (توانمندسازى) است و بيشترين همبستگى با سرمايه سازمانى را دارد.

شكل 6: اقدامات مديريت منابع انسانى جهت همسو سازى اشكال مختلف سرمايه سازمانى با يادگيرى 
دوجانبه: (بائى و لاولر،2000؛ كنگ و اسنل،2009؛ كنگ و ديگران،2007)

به طور ويژه، سرمايه سازمانى مكانيكى بر اين فرض است كه شركت ها، اطلاعات نسبتاً كاملى 
در خصوص نحوه ارتباطات وجود دارد. در اين مورد، مسئله مهم، تضمين پيروى افراد براى ارائه 
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استانداردها، حذف عدم اطمينان و افزايش قابليت پيش بينى رفتارهاى افراد در هنگام كار است. 
ازاين رو، سيستم هاى عملكرد/كنترل در قبال پرهيز از خطا يكپارچه شده اند (بائى و لاولر،2000). 
محور)،  نتيجه  با  مقايسه  (در  محور  رفتار  پاداش هاى  و  ارزيابى  انسانى  نيروى  اقدامات  نمونه 
سيستم هاى ارزيابى رفتارى خاص (مانند مقياس هاى مشاهده ى رفتار) و برنامه عملكرد از بالا به 

پايين است. 
رفتارى  مجموعه هاى  انواع  تا  مى كند  تشويق  را  افراد  سازمانى  ارگانيك  سرمايه  برعكس،   
فرآيندها  اين  كنند.  تنظيم  ادراكى،  شرايط  با  را  آن ها  انعطاف پذيرى،  به طور  و  دهند  توسعه  را 
مى توانند به وسيله سيستم هاى كنترل/عملكرد پذيرش خطا حمايت شوند كه اشتباهات را به عنوان 
يك محصول جانبى فرآيند يادگيرى مى شناسد. به جاى تمركز بر پيشگيرى از خطا، سيستم هاى 
پذيرش خطا به افراد امكان مى دهد تصميم بگيرند، اهداف عملكرد خود را تنظيم كنند و تغييراتى 
سيستم هاى  اين  حقيقت،  در  اسنل،2009).  و  كنند(كنگ  لحاظ  شغلشان،  عملكرد  شيوه  در  را 
كنترل/عملكرد تمايل دارند اختيار را افزايش دهند تا افراد قادر باشند به طور مؤثرى با شرايط 

غيرعادى و استثنايى كه به خلاقيت و ابتكار نياز دارد، كنار بيايند (بائى و لاولر،2000: 25).
فرضيه چهارم: هم رديفى سرمايه فكرى انتفاعى و سيستم هاى مديريت منابع انسانى انتفاعى منجر 

به يادگيرى انتفاعى در سازمان مى گردد.
فرضيه پنجم: هم رديفى سرمايه فكرى اكتشافى و سيستم هاى مديريت منابع انسانى اكتشافى منجر 

به يادگيرى اكتشافى در سازمان مى گردد.
 به طوركلى دوجانبه گرايانه تحميل كننده يك چالش بزرگ به منظور همسويى داخلى و خارجى 
مى باشند. بر طبق اين ايده در خصوص واحدهاى جداگانه با شيوه هاى تفكر متفاوت سيستم هاى 
مديريت منابع انسانى متفاوت داخلى را راه اندازى مى نمايد(سوارت و كنيه،2010) و اين مقوله 
به منظور تعميق و تخصصى شدن زياد در هر دو حوزه اكتشاف و انتفاع ضرورى به نظر مى رسد. با 
توجه به اقدامات مديريت منابع انسانى كه تسهيل كننده تخصص گرايى اكتشاف يا انتفاع مى باشد. 
در اين راستا ديفلاح١(2013) با ارائه نوع شناسى هاى تفاوت از مديريت منابع انسانى در خصوص 

1. S. Dhifallah
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دوجانبه گرايى چارچوبى را ارائه مى نمايد كه در جدول (4) به آن پرداخته خواهد شد.

جدول 4: نوع شناسى مدل هاى مديريت منابع انسانى (ديفلاح،2013)
اقدامات مديريت منابع 

واحدهاى اكتشافىواحدهاى انتفاعىانسانى

برنامه ريزى مهارت ها، تأكيد بر فرايند انتخاب، برنامه ريزى كمى، تأكيد بر روند استخداماستخدام
گردش شغلى زياد

چانه زنى جمعى در مورد كوچك سازى گسترده، خروج كاركنان
بازنشستگى زودهنگام

خروج بالا، مصاحبه خروج، اقدامات پشتيبانى هاى 
فردى (راهنمايى در شغل يابى، بازآموزى)

بسيار نهادينه شده، كسب دانش فنى، كوتاه مدت آموزش
گرا، بسيار رسمى

بسيار نهادينه شده، هزينه هاى حقوق و دستمزد 
نسبتاً بالا، مهارت هاى نرم افزارى، درازمدت گرا

بر اساس شرح شغل، با معيارهاى استاندارد ارزيابى
(مقياس اطلاع رسانى، و غيره)

بر اساس ضوابط دائمى مذاكره (دوباره) مطابق 
(MBO) بامهارت هاى فردى

بر اساس شايستگى هاى فردى و برنامه هاى حرفه بر اساس سابقه يا آزمونارتقا
شخصى

جداول حقوق و دستمزد مربوط به توافقات جمعى حقوق و مزايا
شايسته سالارى و پرداخت متغير، انگيزه هاى فردىو يا طبقه بندى مشاغل

توافقى (زمان كار انعطاف پذير)يكنواخت، تمايز روشن بين كار و اضافه كارزمان كار
اصل بيان مستقيماصل نمايندگىروابط حرفه اى

سازمان هاى  براى  متفاوت  انسانى  منابع  مديريت  سيستم هاى  كه  گفت  مى توان  به طوركلى   
دوجانبه گرا مى تواند تضمين كننده تخصص بالا در هر دو حالت يادگيرى باشد. دوجانبه گرايى 
عمليات يكسان و مشابهى براى هر دو حالت يادگيرى را اصل قرار نمى دهد اما تعامل بين آن ها 
به منظور دستيابى به بازار با نوآورى هاى جديد ضرورى به نظر مى رسد. همسويى داخلى با توجه به 
سيستم هاى مديريت منابع انسانى متفاوت، تضمين كننده سياست مديريت منابع انسانى مشترك 

مى باشد(كپس و دلرى،2007: 21).
 طرح هاى دوجانبه گرايانه، ساختارهاى اكتشافى(مثلاً بخش تحقيق و توسعه) و انتفاعى(مثلاً 
توليد و بازاريابى) را از يكديگر جدا مى سازند. كه هر واحد مجرى زمينه يادگيرى خود، خرده فرهنگ 
و  مى باشد(گوتل  يادگيرى  حالت هاى  دو  هر  در  گرايى  تخصص  تضمين  جهت  تكرارى  موارد  و 
ديگران،2011). واحدهاى متفاوت معمولاً در مقابل يكديگر نگهدارى مى شوند تا تخصص گرايى 
حداكثرى را حفظ نمايند(اوكونر و دمارتينو،2006).شكل (6) به صورت آشكار نشان دهنده اين 
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روابط در حوزه هاى تخصصى اكتشاف و انتفاع مى باشد.

شكل7: مدل دوجانبه گرايى(نگارندگان)

تركيب  جهت  سازمان ها  برخى  موفق  مديريت  از  حاكى  گرايى  دوجانبه  پيرامون  پژوهش ها 
همزمان دو حالت يادگيرى اكتشافى و انتفاعى مى باشد. برخى پژوهش ها در حوزه دوجانبه گرايى 
يادگيرنده  فرايندهاى  كنترل  و  تسهيل  جهت  انسانى  منابع  مديريت  سيستم هاى  اساسى  نقش 

سازمانى را به شدت مورد تأكيد قرار داده اند(گوتل و ديگران،2011).
فرضيه ششم: هم رديفى سرمايه فكرى دوجانبه گرا و سيستم هاى مديريت منابع انسانى دوجانبه گرا 

منجر به يادگيرى دوجانبه گرايانه در سازمان مى گردد.
نگارندگان مقاله بامطالعه عميق مبانى نظرى موجود و تركيبِ موضوعات مرتبط با مديريتِ 
انسانى  منابعِ  مديريت  از  پيكربندى  دو  به  سازمانى،  يادگيرى  و  فكرى  سرمايه ى  انسانى،  منابعِ 
رسيده اند. و اعتقاد بر اين است كه اين مقاله و مدل ارائه شده و فرضيات برگرفته از مرور عميق 

مبانى نظرى مى تواند كمك هاى متعدد مهمى به ادبيات مديريتِ منابعِ انسانى مى نمايد.
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شكل 8: الگوى سازگارى سيستم هاى مديريت منابع انسانى براى توسعه يادگيرى دوجانبه در 
سازمان(نگارندگان)

نتيجه گيرى و پيشنهادها
همان گونه كه در ابتداى گفته شد سازمان هاى نظامى و انتظامى با توجه به تغيير ماهيت از سنتى 
به سمت مدرن نياز به يك الگويى دارند تا بتوانند ضمن حفظ ارزش هاى سنتى به سمت مدرن شدن 
و نوآورى هاى بنيادى نيز گام بردارند. منابع انسانى به عنوان مهم ترين عامل تغييرات در سازمان ها 
شناسايى شده و مطرح هستند (سيسمسك و ديگران،2011) و الگوهاى دوجانبه گرايى مهم ترين 
رويكرد پژوهشى هستند كه باهم داشتن دو رويكرد متناقض مثل مدرنيته و سنت يا اكتشاف و 
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انتفاع را ممكن مى سازند. بنابراين مدل ارائه شده در حوزه مديريت منابع انسانى دوجانبه گرا از طرق 
زير حائز اهميت مى باشد: 

سيستم هاى  و  فكرى  سرمايه هاى  يا  دانش  ذخائر  انسانى،  منابع  شايستگى هاى  درحالى كه  اول: 
گرفته  نظر  در  دوجانبه  يادگيرى  بر  تأثيرگذار  اصلى  اركان  به عنوان  انسانى  منابع  مديريت 
مى شوند، تحقيقات اندكى براى شناسايى مكانيسم هايى كه سيستم هاى مديريت منابعِ انسانى 
است.  انجام شده  مى كند،  كمك  سازمان  براى  ارزش  ايجاد  به  آن طريق  از  فكرى  سرمايه  و 
اين مقاله به محققين منابعِ انسانى كمك مى كند تا با ايجاد يك چارچوب تئوريك از روابط 
سرمايه  و  انسانى  منابع  مديريت  سيستم هاى  بالقوه ى  ارزش  مورد  در  ارزش،  ايجادكننده ى 
فكرى جهت يادگيرى دوجانبه آگاهى پيدا كنند. ما با تعيين اينكه چگونه سازمان مى تواند با 
آگاهى از قابليت هاى متفاوت منابعِ انسانى با الگوى سرمايه فكرى همسو شده و به يادگيرى 

منجر گردد، مدل را توسعه داديم.
با  انسانى  منابعِ  مديريتِ  مثبت  ارتباط  انسانى  منابعِ  محققين  از  بسيارى  درحالى كه  اينكه،  دوم: 
مزيت رقابتى و عملكرد سازمان را مشاهده كرده اند، مراحلِ مشاهده شده در اين رابطه هنوز 
هم به عنوان يك جعبه ى سياه در نظر گرفته مى شوند. ساختارِ ما، فرايندهايى را ترسيم مى كند 
كه در آن ها، سيستم هاى مديريتِ منابعِ انسانى، مدل سرمايه فكرى را كه در اصل از يادگيرى 
سازمانى، نوآورى و قابليت هاى پويايى كه به بهبود عملكرد شركت كمك مى كنند، تسهيل 
مى كند. بنابراين، اين مقاله يك كليد احتمالى براى باز كردن جعبه سياه مديريتِ منابعِ انسانى 

در حوزه دوجانبه گرايى، فراهم مى كند.
تاكنون،  مى كند.  كمك  فكرى  سرمايه  چندبعدى  خصوصيات  كشفِ  به  مقاله  اين  همچنين،   
سرمايه فكرى از زواياى مختلف مورد بازبينى قرارگرفته است ولى نگاه دوجانبه گرايانه به موضوع 
سرمايه فكرى به عنوان يكى از شروط لازم و نه كافى براى بسط دوجانبه گرايى در سازمان مى باشند. 
ما اشكال ويژه اى از سرمايه انسانى، سرمايه اجتماعى و سرمايه سازمانى را براى همسوسازى با 

يادگيرى دوجانبه موردبررسى قرارداديم.شكل شماره 9 به وضوح اين مسئله را نشانه رفته است.
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 شكل9: اجزاء سرمايه فكرى جهت همسويى با دوجانبه گرايى(نگارندگان)

چارچوب مفهومى ما در اين مقاله(شكل شماره8)، پتانسيل هاى فراوانى براى تحقيقات آينده 
ارائه مى كند. تمركز اوليه ى اكثر مقالات مديريتِ منابعِ انسانى، تمركز خود را بر نگاهى يكسان 
به واحدهاى مختلف درون سازمان معطوف داشته اند. درحالى كه در اينجا به توجه به تئورى هاى 
ارائه شده، اقدامات مختلف منابع انسانى براى واحدهاى متفاوت را پيشنهاد مى نماد. لذا پيشنهاد 
و  خدمات  در  نوآورى  و  جديد  ايده هاى  توليد  به  سازمان ها  نياز  و  به ضرورت  توجه  با  مى گردد 
باهم  توأم  را  انتفاعى  و  اكتشافى  يادگيرى  حالت  دو  هر  نوآورى ها  اين  از  استفاده  و  محصولات 
مدنظر قرار دهند تا از گير افتادن در تله هاى موفقيت و شكست كه بقاء و موفقيت سازمان ها را 
دچار آسيب مى سازد، اجتناب نمايند(گوتل و ديگران، 2011) و سازمان هاو مسئولين سازمان ها 
يعنى مديران و فرماندهان به ابعاد مدل توجه نموده و با توجه به محيطى كه در آن مشغول هستند 

استراتژى و آينده سازمان را بر اين اساس انجام دهند.
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