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Abstract 

The Ambidexterity of human resource management refers to the 
ability of human resource management to discover and exploit 
talented employees. The purpose of this study is to identify the 
antecedents and components of ambidextrous human resource 
management (AHRM) and prioritize them. The research has been 
done with a qualitative method based on content analysis and using 
interview tools. The statistical population of the study includes human 
resource management experts and managers of the Central Bank of the 
Islamic Republic of Iran who have at least a Master degree in human 
resources management and organizational behavior and have at least 
5 years of experience. the method of judgmental and snowball 
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sampling was used, After analyzing the data obtained from the 
interview, organizational, personal, managerial and environmental 
factors were identified as preconditions for AHRM and finally the 
fuzzy AHP and ARAS techniques are used to prioritize them. Findings 
indicate that the factors of manager's support, commitment of 
managers and management styles were the most important factors 
affecting the ambidextrous human resource management. Adaptive 
education, encouragement of self-study and sharing of learnings from 
the sub-components of ambidextrous education and development were 
the highest 

Keywords: Ambidexterity, ambidextrous human resource 
management, Antecedents and components of ambidextrous human 
resource management 

Introduction  

In dynamic environments, Organizations must take advantage of 
processes that produce both efficiency and creativity (and therefore 
innovation) (ambidextrous capabilities). Therefore, companies must 
simultaneously learn different methods and create balance and 
integration between heterogeneous learning streams. Ambidexterity 
refers to the ability to perform two activities simultaneously: 
exploration and exploitation, efficiency and flexibility, and alignment 
and compatibility. Ambidexterity deals with organizations 
simultaneously pursuing conflicting goals such as exploration and 
exploitation, efficiency and flexibility, or service and sales. Human 
resource management systems significantly help to meet these 
heterogeneous demands and effectively apply the human resource 
system that balances efficiency and innovation. Lack of human 
resource management ambidexterity may lead to problems in 
development initiatives. Past research shows the necessity of 
ambidextrous human resource management to manage innovation 
initiatives and ongoing manufacturing processes successfully. The 
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Ambidexterity of human resource management refers to human 
resource management's ability to explore and exploit talented 
employees. An ambidextrous human resource management connects 
innovative and traditional HRM practices and principles, and it is 
critical to ensure the sustainable coexistence of exploration and 
exploitation and is necessary to cross crisis boundaries and resolve 
tensions between the two. 

Materials and Methods 

The research uses a qualitative method based on thematic analysis and 
using interview tools. In addition, in terms of the research design, it is 
of mixed exploratory type. The qualitative approach is based on 
thematic analysis using interview tools. The study population includes 
human resource management experts and managers of the Central 
Bank of the Islamic Republic of Iran who have at least a Master's 
degree in human resources management and organizational behavior 
and have at least five years of experience in this organization—the 
method of judgmental sampling and snowball used to select the 
sample. After collecting the data, the researchers coded the notes and 
produced classes or concepts in three stages to understand the 
antecedents and components of ambidextrous human resource 
management. Key concepts are classified into three formats: basic 
themes, organizing themes, and global themes. In the following, to 
prioritize the factors affecting the ambidextrous human resources 
management and the ambidextrous human resources management 
components identified in the previous stage, fuzzy AHP and fuzzy 
ARAS techniques were used. 

Discussion and Results 

After analyzing the data obtained from the interview with the thematic 
analysis method, the antecedents and components of ambidextrous 
human resources management are placed in four categories. The 
analysis results of the precursors of ambidextrous human resources 
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management were 21 Basic themes, five organizing themes, and one 
global theme, and the components of ambidextrous human resources 
management included 28 basic themes, four organizing themes, and 
one global theme. Organizational, managerial, individual, and 
environmental factors are the organizing themes of ambidextrous 
human resources management antecedents .In addition, the organizing 
themes of ambidextrous human resources management’s components 
include ambidextrous hiring and Recruitment, ambidextrous Training 
and development, ambidextrous performance evaluation, and 
ambidextrous Compensation. 

Conclusions 

The results of pairwise comparison among the main factors of 
ambidextrous human resources management’s antecedents showed 
that managerial aspects have the most weight in the ambidexterity of 
human resources management and organizational, environmental, and 
individual elements are in the following ranks in terms of the 
importance of impact on the human resources management 
ambidexterity. Among the sub-criteria of factors affecting the 
ambidexterity of human resources management, the most critical 
factors include management support, the commitment of managers, 
and management styles.  
The results showed that among the main components of ambidextrous 
human resource management, the training and development of human 
resources has the most weight and is the most crucial component in 
human resource management ambidexterity. Among the sub-criteria 
of ambidextrous human resource management components, Adaptive 
training, encouraging self-study, and sharing knowledge and 
flexibility of the compensation system received the highest ranks, 
respectively. 
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 یانسان منابع مدیریت هايمؤلفه و اپیشاینده فازي الگوي
 دوسوتوان

 ، تهران، ایراندانشگاه خوارزمی وکارکسبدانشیار گروه مدیریت منابع انسانی و   پور اکبر حسن
  

  ن، تهران، ایرادانشگاه خوارزمی وکارکسبآموزشی مدیریت منابع انسانی و دانشیار  حسن رنگریز
  

 یوسف وکیلی
هران، ت ،یدانشگاه خوارزم وکارکسبو  یمنابع انسان تیریمد یآموزشگروه  اریاستاد

 رانیا
  

 رانیتهران، ا ،ی، دانشگاه خوارزمیمنابع انسان تیریمد يدکتر يدانشجو  موذنی بهرام

 چکیده
. دارد اشاره ستعدادااب کارکنان از برداريبهره و کشف به انسانی منابع مدیریت توانایی به انسانی منابع مدیریت دوسوتوانی

. باشدمی اهآن بندياولویت و دوسوتوان انسانی منابع مدیریت هايمؤلفه و پیشایندهاي شناسایی تحقیق، انجام از هدف
 گرفتهانجام احبهمص ابزار کارگیريبه با و مضمون تحلیل بر مبتنی کیفی روش با که است کاربردي هدف ازلحاظ پژوهش،

 یرانا اسلامی جمهوري مرکزي بانک انسانی منابع مدیریت حوزه مدیران و کارشناسان شامل قتحقی آماري جامعه. است
 سال 5 حداقل و بوده سازمانی رفتار و انسانی منابع مدیریت هايحوزه در ارشد کارشناسی حداقل مدرك داراي که است
 با و شدهاستفاده یبرف گلوله و قضاوتی گیرينمونه روش از نمونه، انتخاب براي. باشند داشته را سازمان این در فعالیت سابقه

 و دیریتیم فردي، سازمانی، عوامل مصاحبه، از حاصل هايداده وتحلیلتجزیه از پس. است گرفته صورت مصاحبه نفر 19
 و جذب داريبربهره و اکتشاف هايحوزه و شدند شناسایی دوسوتوان انسانی منابع مدیریت پیشایندهاي عنوانبه محیطی

 هايؤلفهم عنوانبه دوسوتوان خدمات جبران و دوسوتوان عملکرد ارزیابی دوسوتوان، توسعه و آموزش دوسوتوان، استخدام
 منابع دیریتم دوسوتوانی هايمؤلفه و هاپیشایند بندياولویت منظوربه. گردید شناسایی دوسوتوان انسانی منابع مدیریت

 و حمایت عوامل داد نشان محاسبات از حاصل نتایج. است شدهاستفاده يفاز ARAS و AHP هايتکنیک از انسانی
 دوسوتوانی بر رمؤث عوامل ترینمهم سوم تا اول هايرتبه ترتیب به مدیریتی هايسبک و مدیران تعهد مدیریت، پشتیبانی
 از هاموختهآ گذاشتن اشتراك به و خودآموزي به تشویق پذیر،تطبیق آموزش و کردند کسب را انسانی منابع مدیریت

 .کردند کسب را رتبه بالاترین دوسوتوان توسعه و آموزش مؤلفه هايزیرمجموعه

 نابعم مدیریت هايمؤلفه و پیشــایندها دوســوتوان، انســانی منابع مدیریت دوســوتوانی،: هاکلیدواژه
  .دوسوتوان انسانی

                                                           
  :نویسنده مسئولBahram.moazeni@yahoo.com 
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 مقدمه
 يفضا ییایمرزها، ساختارها و پو جیتدربه ؛دادهایشتابان و مستمر رو ریس ریاخ يهادر سال
 دیجد يهاها را با چالشموسسه یتمام ياندهیوکار را دگرگون ساخته و به شکل فزاکسب

 رییسرعت در حال تغبه طیمح کیشاهد  ط،یشرا نیمواجه کرده است. در ا يامنتظرهریو غ
 Howell et( میوکار هستو کسب یاسیس ،یاجتماع يهامتنوع در بخش يهابا چالش

al., 2016 .( 
ند که هست ییهاندیاز فرآ يریگبهره ازمندین اد،یز راتییبا تغ يهاطیها در محسازمان

ها به وجود آورد ) را در آني(و به دنبال آن نوآور تیو هم خلاق يهم کارآمد
 يهاروش يریادگیبه  ازیزمان نطور همها بهشرکت رویندوسوتوان). ازا يهایی(توانا

. ددارن يریادگیناهمگون  يهاانیجر نیزمان بهم یکپارچگیتعادل و  جادیلف و امخت
ها اناست که سازم یاساس يهااز چالش یکی يریپذو انعطاف ییکارا میانتنش  تیریمد
 کینوان عبه ی. دوسوتواننمایندبه آن توجه  دیامروزه با یرقابت طیزنده ماندن در مح يبرا

 )؛ Hansen et al., 2019شده است (شناخته هاچالش نیا تیریمد يبرا يدیروش کل
و  يریپذانعطاف ،یو رقابت ایپو طیمح درزنده ماندن  يبرا یستیها بابنگاه نیبنابرا

در  یوانتحقق دوسوت يخود رونق و بهبود بخشند. برا یرا با استفاده از منابع داخل ينوآور
. به مایندن نهیسازمان را به يساختاربند مستقل است که يهاستمیرسیبه ز ازیها نسازمان

 یرنددر نظرگ یتحقق دوسوتوان يرا برا رهیبدانند که کدام دا دیبا یمسئولان سازمان یعبارت
 نیبر منابع، چن ینمبت دگاهید بریهاز محققان با تک ياریارائه کنند. بس نهیبه یآن مدل يتا برا

ه است ک یسازمان يواحدها نیترز مهما یکی یمنابع انسان تیریاند که مداذعان کرده
و  یع انسانمناب تیریدارد. با تمرکز درست بر مد یبر عملکرد سازمان ياندهیفزا یراتتأث

ان، و همکار ییکرد (ثنا جادیا رییثبات و تغ نیب یتوازن توانیمهم م نیاز ا نهیبه يبرداربهره
1398 :35.( 
 نیا به ییپاسخگو يبرا یتوجهبلطور قابه یمنابع انسان تیریمد يهاستمیس

 ییکارا یانم یمنابع انسان ستمیمؤثر س یريکارگو به دنکنیناهمگن کمک م يهاخواسته
 ینیکارآفر یمنابع انسان تیریمد ).Li & Liu, 2014( نمایدمی جادیتعادل ا يو نوآور

به  تواندیم که کندیم یبانیپشت یتیریو مد یفن يهايو از نوآور کندیم جادیا یتیریمد
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 ستمیه سمهم است ک نی؛ بنابرادیغلبه نما یسازمان یشرکت کمک کند تا بر خطر سست
) Ketkar & Sett, 2009( شودیم هیتوص زیباشد و ن ریپذانعطاف یمنابع انسان تیریمد

فراوان در  قاتیباوجود تحق. )Hansen et al., 2019باشد ( یکه در مرکز دوسوتوان
ثر است و اک زیدوسوتوان ناچ یمنابع انسان تیریطالعات در حوزه مدم ی،حوزه دوسوتوان

منابع  تیریدم یاند و دوسوتواندوسوتوان پرداخته یمنابع انسان یهم به بررس قاتیتحق نیا
هم  رانیا رقرارگرفته است. د یآن کمتر موردبررس يو کارکردها فیاز حوزه وظا یانسان
 . شودیطالعه محدود مبه چند م یدر حوزه دوسوتوان قاتیتحق

 یسانمنابع ان تیریدر حوزه مد یدوسوتوان یپژوهش نهیشیپ کهینآنچه مسلم است ا
از  یموضوع ناش نیقرار نگرفته است که ا يدوسوتوان هنوز در کشورمان موردتوجه جد

 يسازتوسعه و شفاف رویناست. ازا یانسان بعمنا تیریمد یبودن مفهوم دوسوتوان جدید
دوسوتوان  یمنابع انسان تیریخصوص و ارائه مدل و چارچوب مد نیدر ا يرنظ اتیادب

 یدوسوتوان لیتسه ي)، برا2015زعم فو و همکاران (به گریضرورت دارد. از طرف د
 نی. در همنداردوجود  یمنابع انسان تیریمد تیتر از محدودمهم یتیمحدود چیه ،یسازمان

 ییراستابر هم یمنابع انسان يهاستمیکردند که س انیب زی) ن2004( نساویو برک بسونیراستا، گ
نابع م تیریواحد مد روین. ازایددارندسازمان (سازمان دوسوتوان) تأک قیتطب تیو قابل
 موضوع دانش، رایز نمایندبه سمت دوسوتوان شدن حرکت  یستیها باسازمان یانسان

 فایها اسازمان ندهیآ را در تحقق اهداف یمستمر نقش مهم يریادگیمهارت و  ،يآورنو
 ). Patel et al., 2013د کرد (نخواه

 عنوان نهادمرکزي به بانکدر این تحقیق بانک مرکزي است.  موردمطالعهسازمان 
 یاسلام يجمهور يبانک مرکز یپولی و اعتباري کشور است و رسالت اصل گذاریاستس

پیشرفت  يبرا ي راایط مساعدشر يو اعتبار یپول يهاسیاست يایران بر آن است که با اجرا
 تثبیت و يهامختلف اعم از برنامه يهابرنامه يکشور فراهم سازد و در اجرا ياقتصاد

روبرو  یسازمان با دو مسئله اساس نیا مسیر نیپشتیبان دولت باشد. در ا ي،اقتصاد وسعهت
و  هایهرو در یجیبهبود تدر تا دیاتخاذ نما هاییيو استراتژ کردهایرو ؛نکهیابتدا ا :است

 خود (مثلاً دیجد هاييو بتواند از محصولات و نوآور نموده جادیخود ا هايیاستس
 يراب ی راچارچوب ی؛و مسائل بوم یجهان ارب) با استفاده از تجیمال هاييفناور ینهدرزم
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 يبرداردربردارنده بال بهره ياستراتژ نی. ادینما میترس رانیا يبانک مرکز یکل استیس
اظر بر و ن گذاریاستعنوان مقام سبانک مرکزي به ؛نکهیاست. دوم ا یدو سوتوان از نگاه

زمان با تشدید هاي خارجی قرار دارد. همبا تحریم بلهمبادلات ارزي، در صف نخست مقا
هاي خارجی و کاهش درآمدهاي ارزي، حفظ ثبات اقتصاد کلان و صیانت از تحریم

 است. در چنین شرایطی ابزارهاي متعارفآرامش بازارها اهمیت بیشتري یافته 
د و نندار سبیهاي معمول مدیریت بازارها و متغیرها، اثرگذاري مناو رویه گذاريیاستس

ناچار است رویکردهاي جدیدي را در ایفاي وظایف خود مدنظر قرار  گذاریاستمقام س
شده داف اشارهبه اه یابیلازمه دست ،ییاکتشاف گرا يو استراتژ دگاهیدهد. لذا وجود د

. به باشدیم یرناپذاجتناب -يبرداربهره و اکتشاف – هیدوسو یاتخاذ نگاه نیاست؛ بنابرا
دوسوتوان که هر دو بعد اکتشاف و  یمنابع انسان تیریبه مد یابیدست ورمنظ نیهم

 است. یاتیح يرا در سازمان موردمطالعه پوشش دهد امر يبرداربهره
با سازمان موردمطالعه در جهت  یو همگام یاهپژوهش همر نیا یضرورت اصل 
 هاييآن امکان تحقق نوآور یدوسوتوان است که ط یمنابع انسان تیریبه مد یابیدست
وامل که ع مییداشت تا درك نما میخواه نیبه ا ازیفراهم گردد. ما ن نیادیو بن یجیتدر

 تواندیم چگونه يکزچه هستند و بانک مر وسوتواند یمنابع انسان تیریمد جادیمؤثر بر ا
 يرارا ب يارزشمند يهانشیها بپرسش نیپاسخ به ا نماید. تیریو مد جادیعوامل را ا نیا

زمان از استفاده هم یچگونگ يها در راستاسازمان یمنابع انسان رانیمحققان و مد
از  نهیه(استفاده ب يبردار) و بهرهدیجد هايياکتشاف (کسب دانش و توانمند يهاتیفعال

 یشروهدف پژوهش پ نیترمهم روین. ازاکندیم جادیموجود) ا يهايمنابع و توانمند
 باشد.می دوسوتوان یمنابع انسان تیریمد يهاو مؤلفه ندهایشایپ بنديیتو اولو ییشناسا

 مبانی نظري
و  ییا، کاريبردارمثل اکتشاف و بهره تیزمان دو فعالانجام هم ییبه توانا یدوسوتوان

 اتیادب .(De Clercq et al.,2013) کندیاشاره م يو سازگار يتراز، هميریپذانعطاف
 افاکتش چون يزمان اهداف متضادطور همسروکار دارد که به ییهابا سازمان یدوسوتوان

 کنندیخدمات و فروش را دنبال م ای يریپذو انعطاف ییکارا ،يبردارو بهره
)Ahammad et al., 2015.( زمان سازمان هم ییبه توانا ت،یریمد ینهرزمد یدوسوتوان
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 Gupta( دشاره داراموجود  هايییاز توانا يبردارو بهره دیجد يهاتیکشف قابل يبرا

et al., 2006سازمان یعملکرد کل شیافزا يعامل مهم برا کیعنوان به ی). دوسوتوان 
  ).Turner et al., 2013( است شدهیمعرف

مطرح شد. این اصطلاح  1976در سال Duncanابتدا توسط واژه دوسوتوانی سازمانی 
زمان بر نوآوري طراحی براي توسعه محصول ها، تأکید همبراي توصیف تعارضات سازمان

شده است. دانکن این تمرکز جدید و همچنین حفظ کارایی محصول موجود استفاده
ییرات ذیر بودن آن با تغپدوگانه را، همسو و کارا بودن مدیریت تقاضاهاي روزمره و تطبیق

 یدر هماهنگ یچالش دوسوتوان ).Simsek, 2009محیط خارجی توصیف نموده است (
 ،یانسان منابع تیریمد يهاهیآن مانند رو يهاتیسازمان با منابع و قابل ياستراتژ

ه بردارانه و بهر یاکتشاف يریادگی ،یمنابع انسان تیریمد يو معمار تیریمد يهازمیمکان
 Ahammadنهفته است ( يو رهبر یسازمانفرهنگ ،يفکر هیسرما يهايمعمار ،گروهی

et al., 2019(. 
 سازمان یانمشود که رابطه یشناخته م یماتیتصم تیریعنوان مدبه یمنابع انسان تیریمد

منابع  تیریمد ستمی. س)Ferraris et al., 2018( دهدیقرار م یرو کارکنان را تحت تأث
 یع انسانمناب يکند که توسط سازمان برایم یرا معرف یمختلف هايذاريگیهسرما ،یانسان

 Jiangمشاهده کنند (سازمان از کارکنان  ی راخاص يرفتارها گردد کهیمدر شرایطی مهیا 

et al., 2012به کشف  یمنابع انسان تیریمد ییبه توانا یسانمنابع ان تیریمد ی). دوسوتوان
 يایدر دن دیانطباق با رقابت شد ياستعداد اشاره دارد که برااز کارکنان با يبردارو بهره

منابع  يهاهیرو عیتجم یمنابع انسان تیریمد يهاستمیاست. س ازین رییدر حال تغ يتجار
چراکه  ؛مهم هستند اریبس یبه دوسوتوان یابیدست ياست که برا سازمان کی ینسانا

ا کارکنان ت روندیمبکار  ل رفتار کارکناناداره و کنتر ت،یهدا يبرا یمنابع انسان يهاهیرو
 Garausآن کمک کنند ( هاييبتوانند در جهت تحقق اهداف سازمان مطابق با استراتژ

et al., 2015 .( 
داشته است، ارائه  ياعمده راتییتغ ریدهه اخ کیدر  یمنابع انسان تیریمد مباحث

از  انتظارات شیافزا دیحوزه مؤ نیدر ا یاتیو عمل کیمختلف استراتژ يهاها و الگومدل
 گرید يسو از یو مفروضات قبل میمفاه ییگوو عدم پاسخ سویکاز  یمنابع انسان تیریمد



 1402بهار |  107 شماره |  32 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 118

 

 یخاص يهاتیمنابع و قابل ازمندین یو جهش یجیتدر يهايوآوربه ن یابیبوده است. دست
 است. 
 یازمانس يهانشت تیریمد يبرا یابزار مهم یمنابع انسان تیریمد يهاهیو رو هاستمیس

ارد که وجود د یاندک یتجرب قاتیتحق حالینهستند. باا يریپذو انعطاف ییکارا نیب
 یانمدوگانه  يهاتنش تیریمد يبرا یمنابع انسان تیریمد یريکارگبه یچگونگ

فاده آینده است يهافرصت يکه برا ریپذو اکتشاف انعطاف یکارآمد فعل يبرداربهره
 کیکه  دهدینشان م قاتی). تحقGaraus et al., 2015( مایندرا تشریح ن شود،یم

 توانودوس زیآن ن یمنابع انسان تیریدارد که مد نیبه ا ازیدوسوتوان شدن ن يسازمان برا
) 2015گارائوس و همکاران ( . (Kang&Snell,2009;Huang&Kim,2013)باشد

 ادجیدر ا یاساس یشنق یمنابع انسان تیریمد يهاهیو رو هاستمیکردند که س انیب
 دارند.  یسازمان یدوسوتوان
دوسوتوان ممکن  منابع تیریکه فقدان مد اذعان داشت)، Virta, 2017( نیهمچن

 ي مختلفهاي پژوهشهاافتهیگردد.  يادر ابتکارات توسعه یاست منجر به بروز مشکلات
 يات نوآورکارابت زیآمتیموفق تیریمد يدوسوتوان را برا یمنابع انسان تیریضرورت مد
 یمنابع انسان تیریمد ستمیس کی. دهدیرا نشان م يجار يدیتول يندهایهمراه با فرآ

 کندیرا به هم وصل م ینوآورانه و سنت یمنابع انسان تیریو اصول مد هاهیدوسوتوان که رو
ور از عب ياست و برا یاتیح يبرداراکتشاف و بهره داریپا یستیاز همز نانیاطم يبرا

 و ستمیو حفظ س جادی. ارسدیمبه نظر  يدو ضرور نیا میانبحران و حل تنش  يمرزها
منابع  تیریاست. اگر مد یتیریمد يچالش جد کیدوسوتوان  یمنابع انسان تیریمد هیرو

نابع م تیریمد يکردهایرو باشد، بهرهیب تیریمد تیدوسوتوان از توجه و اولو یانسان
د شد که هسته خواهن یاکتشاف يهاز دارند مانع فرصتتمرک يبردارکه بر بهره یسنت یانسان
  .)Virta, 2017( روندبه شمار مینوآورانه و توسعه  راتییتغ یاصل

با  ییهاطیکه در مح ییهادر سازمان يو نوآور رییموفق تغ تیریمد يبرا یدوسوتوان
 & Andriopoulos رودیمبه شمار  يمحور تیفعال کیفعال هستند  عیسر راتییتغ

Lewis, 2010)يبالقوه و مهم برا ياز ابزارها یکی یمنابع انسان تیریمد ی). دوسوتوان 
). Huang & Kim, 2013؛ Garaus et al., 2015است ( یسازمان یدوسوتوان لیتسه
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هاي دوسوتوان، مدیریت منابع انسانی با دوسوتوان کردن رویکردهاي منابع در سازمان
). در این میان، تعیین 17: 1397(طهماسبی و همکاران، انسانی درصدد تحقق این مهم است 

)، 1389نقوي ( کارکردهاي منابع انسانی از اهمیت بالایی برخوردار است. بابائیان و سید
ریزي، آموزش، جبران خدمات، روابط طی پژوهشی وظایف مدیریت منابع انسانی را برنامه

انواع ) نیز به 2016و همکاران (اند. سوارت کاري و استخدام و نگهداشت عنوان کرده
ا متعهد به انجام آن هستند ت يفرد صورتبه رانیکه کارکنان و مد ی اشاره کردنداقدامات

 یوتوانبه دوس یمنابع انسان تیریاقدامات مد قیمطمئن شوند که سازمان از طر قیطر نیاز ا
، یوسعه نقش، تیکپارچگی(شامل  يفرد ساز توانمندبحث شامل اقدامات  نی. ارسدمی

 تیریو اقدامات مد ي)کار هايوقفه تیری، مدتیفیو ک رشاحساس، نگ يکنترل و رهبر
 یبانیتاقدامات را پش نیکه ا باشدیتوسعه، عملکرد و پاداش) م ،یابی(منبع  یمنابع انسان

 . کندیم
که  یمنابع انسان تیریمد يهاستمیس یريکارگبه دهدیوجود دارد که نشان م يشواهد

 يعملکرد جیمنجر به نتا بخشدیها را ارتقا مو فرصت کندیم تیرا تقو زهیو انگ ییناتوا
 باعث یمنابع انسان يهاهیاز رو یبرخ ن،یابر ). علاوهJiang et al., 2012( شودیمطلوب م

 کینوان عبه یمنابع انسان تیریمد کهیدرحال. دنشویم يریپذو انعطاف ییکارا شیافزا
 ).Jin et al,.2010( کندیم تیرا تقو یزمانسا یکل، چابک

هاي هاي دوسوتوان در محیطعوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی دوسوتوان: سازمان
پویا زمانی موفق هستند که قادر به مدیریت عملیات منابع انسانی خود به روشی کارآمد و 

. با افزایش )Tansley et al., 2014همچنین سازگار با تغییرات نوظهور در محیط باشند (
نده را تواند موفقیت در آیهاي فعلی نمیفزاینده سرعت تغییرات محیطی اتکا بر مزیت

در  يجار هايبحثسازمان از  پذیريرقابتدر  یانمنابع انس تیریسهم مد تضمین نماید.
 هاانسازم ذیريپرقابتدر حفظ  یبه نقش دوسوتوان توجه بابوده است.  یمنابع انسان اتیادب

 یمنابع در دوسوتوان ترینمهماز  یکی عنوانبه یمنابع انسان تیریمد تیاهم نیو همچن
هم در منبع م نیاز ا استفاده يبرا ی راچارچوب و برنامه مشخص یستیبا رانی، مدهاسازمان

  ).1397(طهماسبی و همکاران، داشته باشند اریاخت
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 وکارکسب طیکه مح یطیدر شرا د،کننی) اشاره م2009طور که کانگ و اسنل (همان
وع موض کی صرفاً یمنابع انسان تیریمد يدر معمار ينوآور کندیم رییسرعت تغبه

 يه اغلب براک يمتعدد يهاییفرد است. توانامنحصربه ییتوانا کیبلکه  ستین ياتوسعه
با  ستهویزمان و پطور همبه دیاست با یازموردن یو رقابت تنوعم يبه تقاضاها ییپاسخگو

 Cao( دشویم دهینام یکار دوسوتوان نیانجام ا ییتوانا ؛دنریموردتوجه قرار گ گریکدی

et al., 2009 .( 
ترین عامل در هاي مدیریت اصلیاند که توانایی) ادعا کرده2013برکینساو و گوپتا (

دستیابی به دوسوتوانی است. گروه مدیریت ارشد، اشاره به مدیرعامل و مدیران ارشد 
گیري عملی و راهبردي شرکت دارند. اجرایی سازمان دارد که نقش کلیدي در جهت

وزمره به ارائه منابع لازم به کارکنان و توجه ر تیریمد لیمربوط به تما تیریمد یبانیپشت
 يه براک کندمی جادیاحساس مشارکت را در کارکنان ا تیریمد یبانیاست. پشت هاآنبه 

به عمل بدون از دست دادن  هاآن لیو تبد دیهاي جدکشف فرصتهاي خلاقانه، دهیارائه ا
از عوامل  یکی سازمانیفرهنگ ).Burgess et al., 2015( است يدر کار ضرور ییکارا

رهنگ به مثال ف ي، برارودبه شمار میدوسوتوان  یمنابع انسان تیریمد يبرا مؤثر یسازمان
راك اشت تواندمیاست که  یسازمان يهااز فرهنگ یکیدانش و اطلاعات  گذارياشتراك

 يهایستگیاز شا يبرداربهره شیبه مثابه افزاامر  نیدهد که ا شیافزا را کارکنان میاندانش 
  .باشدیم دیجد يهاتیقابل اکتشافو  دموجو

 مدل مفهومی پژوهش -1 شکل

 
 
 
 
 
 
 
 

پیشایندهاي مدیریت 
 منابع انسانی دوسوتوان 

 مدیریت منابع انسانی دوسوتوان

برداريبهرهبعد  بعد اکتشافی   
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 قیتحق نهیشیپ
 تیریمد یدوسوتوان یرتأث یررسبه ب یقی) در تحق1398داش و همکاران ( کمهیت خواهیکن

 گريانجییاطلاعات و م يفناور کنندگییلبا نقش تعد یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان
منابع  تیریمد یدوسوتوان که نشان داد هاآن قیتحق يهاافتهیاستعداد پرداختند.  تیریمد

 تیریدم ینجاینقش م نیدارد. همچن یسازمان ردبر عملک يمثبت و معنادار یرتأث یانسان
شد.  دییتأ یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد یدوسوتوان میاناستعداد در رابطه 

تعداد را اس تیریو مد یمنابع انسان تیریمد یدوسوتوان نیرابطه ب زیاطلاعات ن يفناور
 . کندیم لیتعد

 يهااستیس يموردمطالعه، اجرا یصنعت يهاد که در واحدنکرد گیريیجهمحققان نت
عداد بر است تیریو مد یمنابع انسان تیریمد یدوسوتوان نیاطلاعات در روابط ب يفناور

 یبه بررسدر پژوهشی )، 1397و همکاران ( یلیخواهد بود. وک یرگذارتأث یعملکرد سازمان
 یانجیمقش ن تبیین: یسازمان یبر دوسوتوان با عملکرد بالا یاقدامات منابع انسان یرتأث

پژوهش نشان داد  جیپرداختند. نتا تیریمد یبانیگر پشت لیو نقش تعد يرفتار یدوسوتوان
 یتوانو دوسو يرفتار یبا عملکرد بالا بر دوسوتوان یمنابع انسان تیریاقدامات مد که

در رابطه  یانجینقش م يرفتار یعلاوه، دوسوتواندارد. به يمثبت و معنادار ریتأث یسازمان
 ن،یمچنداشت. ه یسازمان یا عملکرد بالا و دوسوتوانب یمنابع انسان تیریاقدامات مد نیب

اقدامات  نیر رابطه بداشت و د يرفتار یبر دوسوتوان میمثبت و مستق یرتأث تیریمد یبانیپشت
 اشت. ند گرلینقش تعد يرفتار یبا عملکرد بالا و دوسوتوان یمنابع انسان تیریمد

 یدوسوتوان يادهایربنین زبا عنوا یقی)، در تحق2020اورتگا و همکاران ( پرتوسا
به  ،یچارچوب چند سطح کی قیاز طر يفرد یدوسوتوان کیستماتی: مرور سیسازمان

 کی قیبه آن پرداختند. تحق یابیدست یو چگونگ يبرداراکتشاف/ بهره يدوبعد یمبان
روابط  و يفرد یدسوتوان یو اثرات احتمال امدهایپ ها،ندیشایشامل پ یچارچوب چند سطح

حوزه  نیکلان در ا-ممکن است به شکاف خرد یچارچوب چند سطح نیت. اها هسآن
  کمک کند. تیریمد

: ایوپ طیدر مح یمنابع انسان تیریبا عنوان مد یقی)، در تحق2019هانسن و همکاران (
موضوعات  نیا یدوسوتوان، به بررس یمنابع انسان تیریمد يو معمار يبرداربهره اکتشاف،
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و  یاکتشاف يریادگیتعادل  يبرا یعنوان روشبه یمنابع انسان يمارچگونه مع پرداختند که
بهره  ،یفاکتشا یمنابع انسان يو چگونه معمار کند؛یعمل م ایپو يهاطیبهره بردارانه در مح

 سبد کدر سطح واح شدهیهتعب یمنابع انسان تیریمد يهاستمیبردارانه و دوسوتوان با س
 ندافتیها درآن .کندیمختلف م یطیمح يازهایرده شدن نها را قادر به برآوسازمانکار، 

 یاخلدارند به توسعه د يو نوآور يریپذانعطاف يناهمگن برا يکه تقاضا ییهاشرکت که
 . دارند ازین یمنابع انسان يمعمار

 تیریمد یاست؛ اما به دوسوتوان دهیانجام گرد یدر مورد دوسوتوان يادیز قاتیتحق
 ریخا هايسالشده است و تنها در  يتوجه کمتر یو تجرب ياظ نظربه لح یمنابع انسان

رت صو يسطح فرد رد یکردن دوسوتوان یکردن و عمل زهیتئور يبرا هیاول يهاتلاش
 تیریددر واحد م یدو سوتوان اتیشکاف در ادب نیا یبه بررس  قیتحق نیگرفته است. ا

در  یاندوسوتو یپژوهش نهیشیپ هکاینمسلم است  آنچه. پردازدمیسازمان  یمنابع انسان
ه قرار نگرفت يجد موردتوجهدوسوتوان هنوز در کشورمان  یمنابع انسان تیریحوزه مد

است  یمنابع انسان تیریمد یبودن مفهوم دوسوتوان جدیداز  یموضوع ناش نیا هاست ک
انجام  یبوم کردیدوسوتوان با رو یمنابع انسان تیریمدل مد نییپژوهش تب نیلذا در ا

 فاده شود. است یو دولت یخصوص هايسازمان یمنابع انسان تیریدر مد تواندمیکه  گیردمی

  روش
و به لحاظ طرح تحقیق از نوع آمیخته اکتشافی است. هدف، کاربردي  ازلحاظین پژوهش ا

یل مضمون مبتنی بر تحل هاي کیفی و کمی است. روش کیفیاي از روشاین تحقیق آمیخته
 واست. جامعه آماري تحقیق شامل کارشناسان  گرفتهانجامابزار مصاحبه  کارگیريبهو با 

راي دااست که  مدیران حوزه مدیریت منابع انسانی بانک مرکزي جمهوري اسلامی ایران
هاي مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی بوده مدرك حداقل کارشناسی ارشد در حوزه

زمان را داشته باشند. در این تحقیق براي انتخاب سال سابقه فعالیت در این سا 5 حداقلو 
 . گیري قضاوتی و گلوله برفی استفاده شدنمونه، از روش نمونه

ها و ها در سه مرحله اقدام به کدگذاري یادداشتپژوهشگران پس از گردآوري داده
وتوان وسهاي مدیریت منابع انسانی دتولید طبقات یا مفاهیم براي شناخت پیشایندها و مؤلفه
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کردند. مفاهیم کلیدي در سه قالب مضامین پایه، مضامین سازمان دهنده و مضامین فراگیر 
 بندي گردیدند. طبقه

گردید.  استفاده (همسوسازي) بنديزاویه راهبرد از اعتباربخشی، براي پژوهش این در
شده دهاستفا 1پژوهشگر بنديزاویه از پژوهش این در که دارد مختلفی انواع راهبرد این

 تحلیل و پژوهشگران از هایافته بازنگري و بررسی براي پژوهشگر راهبرد این در است.

 اعضاي نفر 2 از کدها تأیید براي پژوهش این در لذا گیرد. کمک می متعدد گران

 که صورتبدین شد. گرفته کمک شغلی خبره نفر 4 و خوارزمی دانشگاه علمیهیئت

 نظرات نقطه اعمال از پس و گرفت ها قرارآن اختیار رد شده احصا واصلی فرعی کدهاي

 گردید. حاصل نتایج در همگرایی هاآن
(شاخص ثبات) و روش توافق  آزمون باز ییایروش پا واز د ق،یتحق نیدر ا نیهمچن

 آزمون ازب ییایاعتماد استفاده شد. براي محاسبه پا تیسنجش قابل يبرا یدرون موضوع
و  نمونه انتخاب منزلهبه، چند مصاحبه گرفتهانجامهاي احبهمص انی(شاخص ثبات) از م

از  هرکدامبراي  یدر دو فاصله زمان شدهمشخصسپس کُدهاي  شده وکدگذاري 
دو  بافاصلهمصاحبه انتخاب شد و  3پژوهش  نیدر الذا شوند. می سهیمقا باهمها مصاحبه

 کدگذاري شدند.  مجدداً ه،یهفته پس از کدگذاري اول
از  شتریب ییایپا زانیم نیا نکهیبوده که با توجه به ا درصد 86 آزمون باز ییایپا درصد

 ياست. برا دیها مورد تائکدگذاري اعتماد تی)، قابلKvale, 1996درصد است ( 60
 کی)، از ابیدو کدگذار (ارز یمصاحبه با روش توافق درون موضوع ییایمحاسبه پا

ر پژوهش عنوان همکاخواسته شد تا به یبع انسانمنا تیریرشته مد يمقطع دکتر يدانشجو
 يلازم جهت کدگذار يهاها و فن(کدگذار) در پژوهش مشارکت کند؛ آموزش

انتقال داده شد. سپس محقق به همراه همکار پژوهش تعداد سه مصاحبه  شانیبه ا هااحبهمص
به  لیحلت ییایشاخص پا منزلهبهکه  یکرده و درصد توافق درون موضوع يرا کدگذار

 محاسبه شد.  رود،یکار م
فرمول  با استفاده از قیتحق نیدر ا شدهانجام يهامصاحبه يکدگذاران برا نیب ییایپا 

 ,Kvaleدرصد است ( 60از  شتریب ییایپا زانیم نیا نکهیدرصد است، با توجه به ا 93 ابربر

                                                           
1 Investigator Triangulation 
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 انزیدعا کرد که ما توانیاست و م دیها مورد تائاعتماد کدگذاري تیقابل ؛ لذا)1996
 ها مناسب است. مصاحبه لیتحل ییایپا

بندي عوامل مؤثر بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی و منظور اولویتدر ادامه به
 AHPشده در مرحله قبل از تکنیک هاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوانِ شناساییمؤلفه

  فازي و آراس فازي استفاده شد. 
 بندياولویت يبرا ارهیچندمع گیريتصمیم) در AHP( یمراتبسلسله  لیتحل ندیفرآ

سلسله  ندیفرآ صورتبهمفهوم مسئله  انیب يروش برا نی. مفهوم اشودیاستفاده م هانهیگز
ره اگرچه افراد خب یسلسله مراتب لیتحل ندآی. در فر)Maleki et al., 2020است ( یمراتب
 نیبه ا دیاما با ،نمایندمیاستفاده  ساتیجام مقاان يبرا یذهن يهاییناها و توایستگیاز شا

تفکر را  امکان انعکاس سبک ،یسنت یسلسله مراتب لیتحل ندآینکته توجه داشت که فر
گاه مبهم  و یبا عبارات کلام يشتریب يسازگار يکامل ندارد. استفاده از اعداد فاز طوربه

 يایدر دن ريگیتصمیمبه  يد فازاعدا کارگیريبهبا  کهبهتر است  نیدارد بنابرا یانسان
 ). Habibi et al., 2015پرداخت ( یواقع

مفهوم  نیاست و بر ا شدهارائه)، 2010( ترکسیس و آراس توسط زاوادسکاس کیتکن
ت اس دركقابلساده  ینسب سهیبا استفاده از مقا دهیچیپ يایاستوار است که دن

)Zavadskas & Turski, 2010 دکنمی نییرا تع هاگزینهملکرد ع تنهانه). روش آراس 
 یروش کیتکن نی. اکندمیآل محاسبه  دهیا نهیرا نسبت به گز نهیبلکه نسبت هر گز

 نهیمختلف نسبت به وضع به هايگزینه تیقدرتمنـد در ارائه نرخ عملکرد و درجه مطلوب
دو  نیا توسط زین يبرخوردار است. روش آراس فاز زین یاست که از سهولت کاربرد نسب

 تیاولو ای تیاهم نییتع ،يفاز کردیاستفاده از رو تیارائه شد. مز 2010محقق در سال 
 یاست که با جهان واقع یاعداد قطع جايبه يبا استفاده از اعداد فاز هاگزینهو  ارهایمع

وله کردن فرم يبرا يو روش آراس به شکل آراس فاز يمنطق فاز نیبنابرا ؛سازگارتر است
 گروها ت کندمیروش کمک  نی. اشوندمی بیترک يشتریبا دقت ب یقعوا يایمسائل دن

با اطلاعات مبهم انجام دهند.  هاگزینه بندياولویت يبرا یجامع لیتحلگیري میتصم
) F-AHP( يفاز مراتبسلسله لیدر روش تحل جیزو ساتیمقا يسازگار یبررس منظوربه

  گردیده است.ارائه  1998گوس و بوچر استفاده شد که در سال  تمیاز الگور
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 هاي زوجی براي بیان درجه اهمیتهاي کلامی جهت مقایسهعبارت -1جدول 
 مقیاس عدد فازي متغیر زبانی عدد فازي

 )1،1،1( برابر 1
 )1،2،3( برتري خیلی کم 2
 )2،3،4( کمی برتر 3
 )3،4،5( برتر 4
 )4،5،6( خوب 5
 )5،6،7( خوب نسبتاً 6
 )6،7،8( خیلی خوب 7
 )7،8،9( عالی 8
 )8،9،10( برتري مطلق 9

Sours:  Gumus, 2009 

 بندي معیارها براي اولویتهاي کلامی عبارت -2جدول 
 معادل فازي متغیر زبانی
 )0،0،0,1( خیلی کم

 )0،0,1،0,3( کم
 )0,1،0,3،0,5( کم تا متوسط

 )0,3،0,5،0,7( متوسط
 )0,5،0,7،0,9( زیاد باًیتقر

 )0,7،0,9،1( زیاد
 )0,9،1،1( خیلی زیاد

شده براي هر گزینه یک عدد فازي است که بایستی اعداد فازي هاي حاصـلخروجی
فازي کردن به این شـکل است که بهترین مقدار  به اعداد کریپس تبدیل شـوند. رویه دي

فازي کردن وجود دارد که در  هاي مختلفی براي دي) انتخاب شود. روشBNPبهینگی (
 ). 578: 2004هسیه و همکاران، ( شودحقیق روش مرکز ثقل استفاده میاین ت

BNPi =
[(U − L) + (M − L)]

3
+ L 
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  هایافته

هاي حاصل از مصاحبه به روش تحلیل مضمون، وتحلیل دادهدر این تحقیق پس از تجزیه
است.  شدهبنديهاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان هر دو در چهار دستهپیشایندها و مؤلفه

مضمون  5 ه،یمضمون پا 21پیشایندهاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  لیتحل جینتا
هاي مدیریت منابع انسانی و همچنین مؤلفهبودند  ریمضمون فراگ 1سازمان دهنده و 
که مضمون فراگیر بودند  1دهنده و  مضمون سازمان 4مضمون پایه،  28دوسوتوان شامل 
 ند. اشده ذیلدر قالب جداول 

 مضامین مربوط به پیشایندهاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان  -3جدول 
 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

عوامل مؤثر بر 
مدیریت منابع 

 انسانی دوسوتوان

 )F1عوامل سازمانی (

 )F11قوانین سازمان (
 )F12ساختار سازمان(

 )F13انداز سازمان(چشم
 )14انی(جو سازم

 )F15ارتباطات سازمانی(
 )F16عمر سازمان(

 )F17فرهنگ سازمان (

 )F2عوامل مدیریتی(

 )F21تعهد مدیران(
 )F22پذیري مدیران در تعاملات روزانه(انعطاف

 )F23قابلیت و توانایی شناختی مدیران (
 )F24یکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد (

 )F25ی مدیریت (حمایت و پشتیبان
 )F26اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران (

 )F27هاي مدیریتی(سبک

 )F3عوامل فردي(
 )F31ترکیب سنی کارکنان(

 )F32کیفیت نیروي انسانی سازمان (

 )F4عوامل محیطی (

 )F41هاي محیطی(پویایی
 )F42شدت رقابت(

 )F43قوانین و مقررات دولتی(
 )F44ت تکنولوژي(تغییرا

 هاي پژوهشمنبع: یافته
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وزن عوامل مؤثر بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی و نیز زیر  نییتع يادامه؛ برا در
 تکنیک تحلیل سلسله مراتبی فازي استفاده شد.  از معیارهاي هریک از این عوامل

 هاي اصلی نسبت به هدفمحاسبه وزن شاخص -4جدول 
 وزن نرمال يفاز يداوزان  اوزان فازي 

 29788/0 6915/0 09041/0 40988/0 18918/0 سازمانی
 09575/0 22227/0 1768/0 83366/0 39946/0 فردي

 43077/0 0000/1 06684/0 2583/0 11428/0 مدیریتی
 1756/0 40763/0 13251/0 64147/0 29708/0 محیطی

ع وسوتوانی مدیریت منابنتایج حاصل از مقایسات زوجی بین عوامل اصلی مؤثر بر د 
انسانی که در قالب فازي انجام شد، نشان داد که عوامل مدیریتی بیشترین وزن را در 
دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی دارد و عوامل سازمانی، محیطی و فردي به لحاظ اهمیت 

ري اهاي بعدي قرار دارند. نرخ ناسازگتأثیر بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی در رتبه
است؛  0,1بوده و با توجه به اینکه کمتر از  0,0425مقایسات زوجی بین عوامل اصلی 

بر  مؤثر عوامل بنديبراي اولویت يآراس فاز کیتکن باشد. در ادامه ازمی قبولقابل
 دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی استفاده شد.  

 لي عوامبندتیاولوخلاصه نتایج اجراي تکنیک آراس فازي و  -5 جدول
 𝐒𝐒𝐢𝐢�  Si Ki رتبه 

 - 0000/1 4404/1 5282/0 0000/1 8114/1 مقدار بهینه

F11 0862/0 0799/0 0418/0 0608/0 0598/0 11 

F12 073/0 0672/0 0278/0 0452/0 0507/0 15 

F13 1089/0 0991/0 0315/0 0608/0 0756/0 8 

F14 1235/0 1163/0 0073/0 0291/0 0858/0 5 

F15 0481/0 0439/0 0146/0 0272/0 0334/0 17 

F16 0418/0 0379/0 0015/0 0131/0 029/0 19 

F17 0975/0 089/0 0308/0 0565/0 0677/0 9 

F21 1469/0 1315/0 023/0 0691/0 102/0 2 

F22 0621/0 0564/0 0159/0 0331/0 0431/0 16 

F23 0848/0 0789/0 0341/0 052/0 0589/0 12 
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  -5 جدولادامه 
 𝐒𝐒𝐢𝐢�  Si Ki رتبه 

F24 1281/0 1165/0 0349/0 0699/0 089/0 4 

F25 265/0 2468/0 0137/0 0685/0 184/0 1 

F26 0782/0 0713/0 0207/0 0413/0 0543/0 14 

F27 143/0 1324/0 0637/0 0956/0 0993/0 3 

F31 0353/0 0324/0 0196/0 0283/0 0245/0 20 

F32 0472/0 0421/0 0105/0 0259/0 0328/0 18 

F41 1147/0 1058/0 0298/0 0562/0 0796/0 6 

F42 1108/0 1012/0 0181/0 047/0 0769/0 7 

F43 081/0 0735/0 0085/0 0311/0 0562/0 13 

F44 0923/0 0893/0 0804/0 0893/0 0641/0 10 

هاي یب رتبهرتهاي مدیریتی به تعوامل حمایت و پشتیبانی مدیریت، تعهد مدیران و سبک 
ترین عوامل مؤثر بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی را کسب کردند. عوامل اول تا سوم مهم

رین عوامل مؤثر تاهمیتعنوان کمترکیب سنی کارکنان، عمر سازمان و کیفیت نیروي انسانی به
ریت منابع مدیهاي بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی شناسایی شدند. در ادامه مضامین مؤلفه

دسته جذب و استخدام دوسوتوان، آموزش و توسعه دوسوتوان،  انسانی دوسوتوان در چهار
ارزیابی عملکرد دوسوتوان و جبران خدمات دوسوتوان و با در نظر گرفتن دو بال اکتشاف و 

 شده است. بنديبرداري دوسوتوانی به شرح جدول ذیل دستهبهره

 هاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان فهمضامین مربوط به مؤل -6جدول 
 هاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوانمضمون فراگیر: مؤلفه

 برداريمضامین پایه بعد بهره مضامین سازمان دهنده مضامین پایه بعد اکتشاف

سالاري در نظام جذب توجه به شایسته
)C11( 

جذب و استخدام 
 )C1دوسوتوان(

 

ر سازمان د توجه به منابع انسانی فعلی
 )C12زمان استخدام (

طلبی در استخدام سیاست تنوع
)C14( 

تطبیق دقیق بین متقاضی شغل و 
 )C13نیازهاي شغل (

توجه به شخصیت شناسی به هنگام 
 )(C16ارزیابی کاندیداهاي شغلی 
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  -6جدول ادامه 
 هاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوانمضمون فراگیر: مؤلفه

 عنوانقیت و نوآوري بهتأکید بر خلا
 )C15معیار جذب کارکنان (

جذب و استخدام 
 )C1دوسوتوان(

 

هاي روانشناسی پیش استفاده از آزمون
 )C17از استخدام (

استفاده از تست دیسک پیش از 
 )C18استخدام (

استفاده از آزمون هوش هیجانی پیش 
 )C110از استخدام (

استانداردسازي فرآیند استخدام 
)C19( 

انتخاب کارکنان متخصص بر مبناي 
ها و هنجارهاي همسویی باارزش
 )C111سازمان (

 برداريمضامین پایه بعد بهره مضامین سازمان دهنده مضامین پایه بعد اکتشاف
 )C21پذیر(هاي تطبیقآموزش

آموزش و توسعه 
 )C2دوسوتوان(

 )C23گري (مربی
تشویق به خودآموزي و به اشتراك 

تأکید بر گردش شغلی جهت توسعه  )C22ها (موختهگذاشتن آ
هاي مرتبط با خلاقیت و آموزش )C24کارکنان (

 )C25نوآوري (
منابع انسانی در ارزیابی  34000مدل 

 )C31عملکرد (
ارزیابی عملکرد 

 )C3دوسوتوان(

عدم اعمال سلیقه شخصی در فرآیند 
درجه  360ا روش ارزیابی عملکرد ب )C32ارزیابی عملکرد کارکنان (

)C33( 

 )C34ارزیابی عملکرد الکترونیک (
سیستم ارزیابی عملکرد منطبق با 

 )C35اهداف (
نگري نظام جبران خدمات آینده

)C42( 
جبران خدمات 

 )C4دوسوتوان (

عدالت در پرداخت به کارکنان 
)C41( 

پذیري نظام جبران خدمات انعطاف
)C43( ي حفظ ارائه جبران خدمات بهتر برا

پرداخت به نیروهاي سازمان بر اساس  )C44استعدادها در سازمان (
 )C45تخصص و خلاقیت (

 هاي پژوهشمنبع: یافته

 زا هاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوانها و زیر مؤلفهوزن مؤلفه نییتع يدر ادامه؛ برا 
 تکنیک تحلیل سلسله مراتبی فازي استفاده شد. 
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 هاي اصلی نسبت به هدفشاخصمحاسبه وزن  -7جدول 
 وزن نرمال فازي اوزان دي اوزان فازي 

 24503/0 803269/0 42916/0 24465/0 14088/0 جذب و استخدام دوسوتوان
 30504/0 0000/1 37166/0 18813/0 10516/0 آموزش و توسعه دوسوتوان
 2860/0 937576/0 37166/0 20468/0 12302/0 ارزیابی عملکرد دوسوتوان
 16393/0 537387/0 68583/0 36254/0 16906/0 جبران خدمات دوسوتوان

 هاي اصلی مدیریت منابع انسانی دوسوتوان،نتایج محاسبات نشان داد که از بین مؤلفه 
عنوان مؤلفه آموزش و توسعه دوسوتوان بیشترین وزن را به خود اختصاص داده است و به

وان باشد. ارزیابی عملکرد دوسوتنابع انسانی میترین مؤلفه در دوسوتوانی مدیریت ممهم
هاي عنوان دومین مؤلفه بااهمیت مدیریت منابع انسانی دوسوتوان شناخته شد و مؤلفهبه

هاي بعدي قرار گرفتند. جذب و استخدام دوسوتوان و جبران خدمات دوسوتوان در رتبه
ابع انسانی دوسوتوان در هاي مدیریت منپس از تعیین درجه اهمیت هر یک از زیر مؤلفه

گفته، از روش آراس فازي هاي پیشمنظور تعیین رتبه نهایی هر یک از مؤلفهادامه به
هاي هاي مدل آراس فازي و رتبه نهایی زیر مؤلفهگردد. جدول زیر خلاصه یافتهاستفاده می

 دهد. مدیریت منابع انسانی دوسوتوان را نشان می
ه پذیر، تشویق بس فازي نشان داد که آموزش تطبیقنتایج حاصل از محاسبات آرا 

پذیري نظام جبران خدمات به ها و انعطافخودآموزي و به اشتراك گذاشتن آموخته
 از تفادهاس الکترونیک، عملکرد ها را به دست آوردند و ارزیابیترتیب برترین رتبه

 یارزیاب فرآیند در شخصی سلیقه اعمال عدم استخدام، از پیش روانشناسی هايآزمون
سوتوان هاي مدیریت منابع انسانی دوترین رتبه را در میان زیر مؤلفهکارکنان پایین عملکرد

 کسب کردند. 
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 بندي عواملخلاصه نتایج اجراي تکنیک آراس فازي و اولویت -8جدول
 𝐒𝐒𝐢𝐢�  Si Ki رتبه 

 16 055/0 0399/0 0328/0 0371/0 0385/0 حد بهینه

C11 0711/0 0411/0 0336/0 0525/0 0732/0 14 

C12 0275/0 0223/0 0166/0 0294/0 0405/0 20 

C13 0361/0 0346/0 0296/0 0377/0 052/0 18 

C14 0635/0 0355/ 0168/0 0698/0 0962/0 8 

C15 0255/0 0191/0 0132/0 0274/0 0378/0 22 

C16 0191/0 0132/0 0077/0 0209/0 0288/0 25 

C17 025/0 0155/0 0083/0 0274/0 0378/0 23 

C18 0612/0 0378/0 0198/0 0672/0 0927/0 9 

C19 0362/0 0272/0 0206/0 0384/0 053/0 17 

C110 0225/0 0202/0 0047/0 0277/0 0381/0 21 

C111 0962/0 0681/0 0467/0 1033/0 1425/0 1 

C21 0839/0 0708/0 0551/0 0892/0 123/0 2 

C22 0594/0 0484/0 0356/0 0636/0 0877/0 10 

C23 0698/0 0545/0 0393/0 0749/0 1033/0 5 

C24 0766/0 0632/0 0459/0 0825/0 1135/0 4 

C25 0408/0 0753/0 0579/0 0468/0 0645/0 15 

C31 01542/0 0106/0 005/0 0172/0 0237/0 26 

C32 0737/0 0668/0 0537/0 078/0 1076/0 5 

C33 0218/0 0161/0 0107/0 0236/0 0325/0 24 

C34 0547/0 0457/0 0348/0 0584/0 0805/0 13 

C35 0574/0 0347/0 0196/0 0624/0 0861/0 12 

C41 0296/0 0185/0 0111/0 032/0 0441/0 19 

C42 0761/0 0349/0 0158/0 0824/0 1136/0 3 

C43 0663/ 0271/0 009/0 0723/0 0996/0 7 

C44 0592/0 0317/0 019/0 0634/0 0874/0 11 

C45 0385/0 0371/0 0328/0 0399/0 055/0 16 
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 بحث 
ع انسانی هاي مدیریت مناباي از نقش سیستمدر ادبیات مدیریت منابع انسانی، درك فزاینده

به  .(Malik et al., 2017)عنوان پیشایند دوسوتوانی سازمانی به وجود آمده است به
ها نیاز اثر بوده و سازمانبعدي بودن بیات سریع محیطی، تکهنگام رویارویی با تغییر

اف و زمان و متوالی اکتشصورت همدارند براي بیشینه کردن کارایی و اثربخشی خود به
 اندنمودهاذعان  بر منابع یمبتن دگاهیبه د توجه بااز پژوهشگران  ياریبسبرداري نمایند. بهره

براین، بنا باشد؛می یرقابت تیحفظ مز يهاراه رینتمهماز  یکی یمنابع انسان تیریمد
 یسوتواندو لیتسه يبالقوه و مهم برا ياز ابزارها یکی یمنابع انسان تیریمد یدوسوتوان

سازي ادبیات دوسوتوانی سازمان درصدد یافتن . این پژوهش باهدف غنیاست یسازمان
ع ق مفهوم مدیریت منابعوامل مؤثر بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی و بررسی دقی

دیریت منابع م تواند بینشی در مورد سیستمبنابراین این تحقیق می دوسوتوان بوده است؛
حلیل وتانسانی دوسوتوان و عوامل مؤثر بر آن ارائه دهد. بر این اساس پس از انجام تجزیه

مون دهنده و دو مض مضمون سازمان 9مضمون پایه،  49مصاحبه،  19هاي حاصل از داده
 فراگیر شناسایی شدند. 

 استخدام و جذب مقوله 4 قالب در این تحقیق مفهوم مدیریت منابع انسانی دوسوتوان در
 خدمات جبران و دوسوتوان عملکرد ارزیابی دوسوتوان، توسعه و آموزش دوسوتوان،
) 2012نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش کانگ و همکاران ( .گردید تبیین دوسوتوان

زمان به ها نیز به دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی و توجه همانی دارد زیرا آنهمخو
 اند. ابعاد جذب و استخدام دوسوتوان شاملبرداري در منابع انسانی پرداختهاکتشاف و بهره

، ستخدامسازمان در زمان ا یفعل یتوجه به منابع انسان، در نظام جذب سالاريشایستهتوجه به 
 تیبر خلاق دیتأک ،در استخدام طلبیتنوع استیس، نیازهاي شغل باتقاضی شغل دقیق م تطبیق

 يبرا شناختیروان هايآزمون کارگیري، بهجذب کارکنان اریمع عنوانبه يو نوآور
ن متخصص کارکنا انتخابو  استخدام ندیفرآ ، استانداردسازيافراد منعطف قیدق ییشناسا

 باشد. می سازمان يهاو هنجار هاباارزشبر مبناي همسویی 
عنوان دروازه ورود کارکنان به سازمان با دوسوتوان شدن فرآیند جذب و استخدام به

هترین برداري نیروي کار به بتواند از طریق اکتشاف و بهرهشده میهاي اشارهاز طریق مؤلفه
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مل ععملکرد و اثربخشی در سازمان منجر شود. نظام آموزش و توسعه نیز بر همین اساس 
عنوان بعد دیگري از مدیریت منابع دوسوتوان با کند و نظام آموزش دوسوتوان بهمی

 ،هاو به اشتراك گذاشتن آموخته يبه خودآموز تشویقپذیر، تطبیق هايآموزش
توسعه  جهت یبر گردش شغل دیتأکي، و نوآور تیمرتبط با خلاق يهاآموزشگري، مربی

بینند هایی آموزش میاساس روش د کرد که کارکنان براي عمل خواهگونهنیز به کارکنان
 گردد.برداري منتج میکه به یادگیري اکتشافی و بهره

هایی باشند تا از این طریق بتوانند مدیران منابع انسانی باید دائماً در جستجوي راه
 هانآ درستی شناسایی و تشخیص داده تا بر این اساس بتوانند بهدستاوردهاي کارکنان را به

). سیستم پاداش و پرداخت داراي ساختار Campbell-Allen et al., 2008پاداش دهند (
وري، تواند انگیزه کارکنان را براي کار افزایش داده و درنتیجه منجر به بهرهمناسب می

ري تواند تعهدات پایداپذیري گردد. سیستم پاداش و جبران خدمات میکارایی و رقابت
 & Limتواند منجر به رضایت شغلی شود (ر ایجاد کند و درنهایت میرا در نیروي کا

Ling, 2012دوسوتوان به دنبال ارزیابی  ). بر این اساس نظام ارزیابی عملکرد در سازمان
اف بردارانه است و یک نظام شفهاي هر دو حالت اکتشافی و بهرهها و صلاحیتشایستگی

دهند برداري ارائه میاي انجام اکتشاف و نیز بهرههایی برجبران خدمات و پاداش که مشوق
 ). 1397طهماسبی و همکاران، ( نمایندگیري دوطرفه حمایت میاز جهت

ها، عوامل سازمانی، فردي، هاي حاصل از مصاحبهوتحلیل دادهدر این تحقیق با تجزیه 
 ایی شدند. ناسعنوان پیشایندهاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان شمدیریتی و محیطی به

هاي سیاسی، سرعت در حال تغییر با چالش: در حال حاضر ما محیط بهعوامل محیطی
هاي محیطی توسط پویایی ).Howell et al., 2016( اقتصادي و امنیتی را شاهد هستیم

شده است. مفهوم کلیدي این )، در قالب میزان تغییر و نوسان تعریف1983میلیر و فریسن (
د به یک ازحرسند که اتکاي بیشها به این اطمینان میست که اکثر سازمانپویایی این ا

نبال سازگاري اي به دطور پیشگیرانهها باید بهقابلیت دیگر در بلندمدت پایدار نیست و آن
ه نشده با اتکاي به منابع موجود پاسخ دهند. ببینیهاي پیشطور مداوم به خواستهبوده و به

تواند یهاي فعلی نمفزاینده سرعت تغییرات محیطی، اتکا بر مزیتعبارتی با افزایش 
 موفقیت سازمان را در آینده تضمین نماید. 
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توانند منجر به ایجاد دوسوتوانی مدیریت : از مجموعه عواملی هستند که میعوامل سازمانی
ی مانهاي عوامل سازمنابع انسانی در سازمان شوند. ساختار سازمانی یکی از زیرمجموعه

ت. به شده اسعنوان عامل مؤثر در دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی شناساییاست که به
رسد ساختار ارگانیک در مقایسه با ساختار مکانیکی به مشارکت بیشتر در نظر می

گیري و حل تعارض، افزایش استقلال کارکنان، کاهش تمرکز، کاهش فرآیندهاي تصمیم
هم گویی به یک محیط متغیر را فراپذیري امکان پاسخانعطافقوانین و مقررات شده و با 

ریع هاي با تغییرات سکند. همچنین ساختار ارگانیک یک ساختار مناسب براي محیطمی
رد. آوهاي نوپا و نوآورانه را براي این تغییرات به وجود میاست زیرا امکان ارائه پاسخ

اي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان هست، سازمانی یکی از عوامل سازمانی مؤثر برفرهنگ
ت هاي سازمانی اسگذاري دانش و اطلاعات یکی از فرهنگبراي مثال فرهنگ به اشتراك

 مثابه افزایشتواند اشتراك دانش بین کارکنان را افزایش دهد که این امر بهکه می
  باشد.هاي جدید میهاي موجود و اکتشاف قابلیتبرداري از شایستگیبهره

 و تیقابل، در تعاملات روزانه رانیمد پذیريهاي انعطافبا زیر عامل عوامل مدیریتی:
ی، تیریدم يهاسبک، ارشد تیریمد گروه يرفتار یکپارچگ، یرانیمد یشناخت ییتوانا
هاي این افتهن، بر اساس یرایکارکنان و مد نیمتقابل ب اعتمادو  تیریمد یبانیو پشت تیحما

ن عامل در دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی هستند. گوپتا و همکاران تریتحقیق بااهمیت
 ترین عامل در دستیابی به دوسوتوانیهاي مدیریت اصلیاند که توانایی) ادعا کرده2004(

است. گروه مدیریت ارشد، اشاره به مدیرعامل و مدیران ارشد اجرایی سازمان دارد که 
دي شرکت دارند. یکپارچگی رفتاري گروه گیري عملی و راهبرنقش کلیدي در جهت

هاي مدیریت ارشد بیانگر تعاملات جمعی اعضاي گروه مدیریت ارشد است. گروه
و رها بوده و ازاینگیرندگان اصلی شرکتعنوان تصمیمها بهمدیریت ارشد سازمان

 دتوانند نقشی اصلی در ایجاد دوسوتوانی و به دست آوردن عملکرد بهتر داشته باشنمی
بع لازم به ارائه منا تیریمد لیمربوط به تما تیریمد یبانیپشت ).1394مرادي و همکاران، (

 تیارض ،یتعهد سازمان نیهمچن یتیحما رانیاست. مد هاآنبه کارکنان و توجه روزمره به 
 بخشندیمسطح عملکرد را بهبود  نی، بنابرانمایندمی تیرا تقو نو مشارکت کارکنا یشغل

 ,Rhoades, & Eisenbergerد (نکنیم قیتشو يا به بهبود رفتار شهروندو کارکنان ر
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 عنوانبها ر گراتحولو رهبران  یتیریمد تیحما تأثیر خوبیبه هاي مختلفپژوهش). 2002
 ). Amabile et al., 2012( دهدمینشان  ياریاخت يرفتارها يمهم برا ییشگویپ

ي هاي ترکیب سنی نیروعامل ي کار با زیرهاي فردي نیروعنوان مشخصهبه عوامل فردي:
ها بههاي مصاحهاي حاصل از دادهاساس یافته انسانی و کیفیت نیروي انسانی سازمان بر

 عنوان یکی از پیشایندهاي دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی است. به
 هاي تحقیق مشخص است مدیران در سازمان بایستی در راستايگونه که از یافتههمان 

تمامی ایجاد و توسعه دوسوتوانی در حوزه مدیریت منابع انسانی نگاهی جامع داشته و به
اي گونهنیاز ایجاد این پدیده توجه نمایند بهعنوان پیشعوامل فردي، سازمانی و مدیریتی به

 با رتبطم هايبرنامه باید که هستند انسانی نیروي این درنهایت اینکه به عنایت که با
 رد چه و واحد سطح در چه دوسوتوانی اهداف تحقق جهت در و ببرد پیش را یدوسوتوان

 اثرگذار مهمی عامل فردي هايمشخصه که رودمی انتظار بردارد؛ لذا قدم سازمان سطح
 .باشد انسانی منابع مدیریت دوسوتوانی ایجاد در

 گیرينتیجه
ه از دوسوتوان نشان داد کهاي اصلی مدل مدیریت منابع انسانی مقایسات زوجی بین مؤلفه

هاي اصلی مدیریت منابع انسانی دوسوتوان، مؤلفه آموزش و توسعه دوسوتوان میان مؤلفه
ترین مؤلفه در دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی      عنوان مهمبیشترین وزن را داشته و به

ع انسانی مناب عنوان دومین مؤلفه بااهمیت مدیریتباشد. ارزیابی عملکرد دوسوتوان بهمی
هاي جذب و استخدام دوسوتوان و جبران خدمات دوسوتوان شناخته شد و مؤلفه

 هاي آموزش و توسعه دوسوتوان،هاي بعدي قرار گرفتند. در زیر مؤلفهدوسوتوان در رتبه
پذیر، آموزش الکترونیک، تشویق به خودآموزي و به اشتراك گذاشتن هاي تطبیقآموزش
خلاقیت و نوآوري و تأکید برگردش شغلی  هاي مرتبط باي، آموزشگرها، مربیآموخته

جهت توسعه کارکنان مورد تأکید است. نتایج حاصل از محاسبات آراس فازي براي 
پذیر، هاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان نشان داد که آموزش تطبیقبندي مؤلفهرتبه

هاي مؤلفه آموزش ز زیرمجموعهها اتشویق به خودآموزي و به اشتراك گذاشتن آموخته
پذیري نظام جبران خدمات در رتبه و توسعه دوسوتوان بالاترین رتبه را دارند و انعطاف

 از یشپ روانشناسی هايآزمون از استفاده الکترونیک، عملکرد بعدي قرار دارد. ارزیابی
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ترین رتبه کارکنان پایین عملکرد ارزیابی فرآیند در شخصی سلیقه اعمال عدم استخدام،
 هاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان کسب نموده است.را در بین زیر مؤلفه

نتایج حاصل از مقایسات زوجی بین عوامل اصلی مؤثر بر دوسوتوانی مدیریت منابع  
شده، نشان داد که عوامل مدیریتی بیشترین وزن را در انسانی که در قالب فازي انجام

سانی دارد و عوامل سازمانی به لحاظ اهمیت تأثیر بر دوسوتوانی مدیریت منابع ان
دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی در رتبه بعدي قرار دارد. عوامل فردي از بین عوامل مؤثر 
بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی کمترین اهمیت را به خود اختصاص داده است. 

دي عوامل مؤثر بر مدیریت بنهمچنین نتایج حاصل از محاسبات آراس فازي براي رتبه
منابع انسانی دوسوتوان نشان داد که عوامل حمایت و پشتیبانی مدیریت، تعهد مدیران و 

ی ترین عوامل مؤثر بر دوسوتوانهاي اول تا سوم مهمهاي مدیریتی به ترتیب رتبهسبک
ت اند. عوامل جو سازمان، عمر سازمان و ارتباطامدیریت منابع انسانی را کسب نموده

ترین عوامل مؤثر بر دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی اهمیتعنوان کمسازمانی به
 اند.شدهشناسایی

بانک مرکزي جمهوري اسلامی ایران براي اینکه در مواجهه با رویدادهاي 
انند کرونا هایی مهاي آمریکا علیه کشور یا بحراننشده نظیر مواجهه با تحریمبینیپیش

خود را که همانا حفظ ارزش پول ملی و کنترل تورم است؛ به بهترین  و... بتواند نقش
شکل انجام دهد، نیازمند آن است که به سمت دوسوتوان شدن حرکت نماید. دوسوتوانی 

هاي سازمانی ازجمله واحد مدیریت منابع سازمان نیز نیازمند دوسوتوانی کلیه واحد
قرار دادن  تواند با الگوزمان موردمطالعه میبنابراین مدیریت منابع انسانی سا انسانی است؛

 سوي دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی به دوسوتوانی بانکمدل این تحقیق و با حرکت به
هاي جذب و استخدام دوسوتوان، آموزش و کارگیري روشمرکزي کمک نماید و با به

ري گام مؤث توسعه دوسوتوان، ارزیابی عملکرد دوسوتوان و جبران خدمات دوسوتوان
 را در این حوزه بردارد. 

تخدام شود؛ بانک مرکزي نظام جذب و اسها و نتایج تحقیق پیشنهاد میبا توجه به یافته
دگاه ها با توجه به دیبرداري در ماهیت شغلهاي اکتشاف و بهرهخود را با توجه به فعالیت

باشد  ادارات بانک شرانیپ یستیواحد آموزش بانک باریزي نماید. دوسوتوانی مجدداً طرح
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وجه با ت زیها وجود دارد و نکه در همه عرصه یطیمح هايپویاییبه تحولات و  تیو با عنا
 يزیربرنامهو واحد آموزش  یللالمنیب يهامیوجود تحر لیخاص کشور به دل طیبه شرا

نون سازمان را از اک ندهیآ هايازین تا کند یطراح ايگونهبهرا  یسازمان يهاآموزش
 يار سازمان براک يرویبالقوه ن يو استعدادها یفعل يهايو بتواند از توانمند کند ینیبشیپ

موزشی هاي نوین آهاي سنتی آموزش از شیوهو در کنار شیوه دیمسائل استفاده نما نیرفع ا
  پذیر استفاده نماید.نظیر آموزش تطبیق

و  ر متخصصان و خبرگان داخلیتواند با استفاده ازنظمدیریت عالی بانک مرکزي می
خارجی به طراحی مدل بومی ارزیابی عملکرد براي سازمان پرداخته و در این مدل بر تمامی 

رسانی بپردازد. بانک مرکزي در گزینش و انتخاب کارکنان حسب رویه، جوانب خدمت
 نرو ممکن است یکی از مسائل پیشروي سازمان، خروج کارکناکند ازایننخبه گزینی می

 اساس عملکرد و با در نظر شود؛ جبران خدمات بررو پیشنهاد میاز این سازمان باشد ازاین
تواند با ایجاد هاي شغلی در سازمان صورت گیرد. بانک مرکزي میگرفتن گروه

 هاي جدید و متنوع کارکنان حمایت و ارزیابی غیرسازمانی حمایتی از ایدهفرهنگ
ان وسیله رفتار دوسوتوان را در کارکنن داشته باشد و بدیناي از مشارکت کارکنانقادانه

 تشویق نماید. 
تواند به شناسایی پیامدهاي مدیریت منابع انسانی دوسوتوان و تحقیقات آینده می

 انسانی دوسوتوان بر عملکرد سازمانی، ها، بررسی تأثیر مدیریت منابعبندي آناولویت
اضر دوسوتوانی سازمانی و ... بپردازد. انجام تحقیق ح بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر

هایی ازجمله کمبود منابع علمی مرتبط با موضوع و مشکل دسترسی به با محدودیت
 خبرگان تحقیق همراه بوده است. 
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