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Abstract 
Today, the impact of human resource management on the growth and survival of 

organizations is obvious for everyone. However, the functions of human resource 

management in organizations are different and complex; therefore, organizations need new 

capabilities to deal with human resource dynamics and change. Ambidexterity is a concept 

that has been considered by thinkers in recent years as an effective ability to deal with 

differences, complexities and organizational and environmental dynamics. Accordingly, the 

purpose of this study has been to identify and prioritize the factors of an ambidextrous 

organization based on human resource management functions performed in the Export 

Development Bank of Iran. The present study was conducted using a heuristic mixed-

methods approach in two qualitative and quantitative steps. In the qualitative step of the 

research, interviews were conducted with 13 experts. Then, based on theme analysis, codes, 

categories, sub-themes and main themes were identified. The results of the analysis of this 

step led to the identification of 312 primary codes, which were categorized as 86 indicators, 

28 sub-themes, and 7 main themes. In general, the results of the qualitative step were shown 

in the form of ambidexterity requirements for the organization. Human resource processes 

were also presented in the form of recruitment, training, performance appraisal, promotion, 

salaries and benefits, and participation in two domains of ambidexterity (exploration and 

exploitation). Then, to prioritize the enumerated indicators, the method of hierarchical 

analysis was used and at the end of the research, some suggestions were presented with the 

aim of achieving an ambidextrous organization in the field of human resources in this bank. Keywords: 
Ambidexterity, Ambidextrous 

organization, Human resources 

management, Export 

Development Bank of Iran. 

 

                                                      
*  Corresponding author: Mirali Seyednaghavi  

AddressAllameh Tabataba'i University, Tehran, Iran Email: mirali.daneshgah@yahoo.com 

mailto:mirali.daneshgah@yahoo.com
https://www.orcid.org/0000-0002-3226-2334
https://www.orcid.org/0000-0002-5360-2878


 

214 

Volume 3. Issue 5. Autumn and Winter 2022. Pages 213 to 228. 

 

Ahmad Soleimani Kalahroudi, Mirali Seyednaghavi, Maghsoud Amiri, Seyed mahdi Alvani. Identification and Prioritization of 

the Factors of an Ambidextrous Organization Based on Human Resource Management Functions 

Journal of Sustainable Human Resource Management 

Extended abstract 

1. Introduction 
In today's dynamic and complex age, 

organizations need to take advantage of all their 

capacities and potentials to be able to face 

environmental challenges, compete, and be 

effective in the market. In this context, 

ambidexterity has been one of the capabilities 

discussed and considered in the management 

literature of the organization in recent years. In 

the organizational sense, ambidexterity means the 

ability and capacity of the organization to be able 

to have dual capabilities, use them at the same 

time, adapt to all the aspects, and to adjust the 

conditions properly (Birkinshaw & Gupta, 2013).  

An ambidextrous organization in the field of 

human resources emerges when the leaders of the 

organization develop the necessary support for 

human resources. In other words, ambidexterity 

in the field of human resources refers to the 

ability by which the organization creates, 

expands or modifies targets.  

This capability can only be achieved through 

the use of efficient human resources that carry out 

production and service affairs. More specifically, 

in the field of banking, human resources are the 

most important. In a dynamic competitive 

environment in the field of banking, attracting 

customers and adopting strategies that can help 

customer loyalty are the keys to maintaining and 

surviving any organization.  

Human resource systems, as an important part 

of organizational structure, provide a framework 

through which organizational goals can be 

achieved. Ambidexterity is one of the cases in 

human resource management that shows the 

ability of the human resources manager to 

discover and exploit human resources 

simultaneously. Under these circumstances, the 

ambidextrous organization will not be able to 

operate without human resource management 

system. In organizations where ambidexterity is 

approved and emphasized, the employees of that 

organization are the most important source for 

discovering and exploiting opportunities 

(Alkerdawy, 2016). These organizations have 

found that to compete in business environments, 

organizations need to renew their human 

resources by utilizing the existing resources and 

discovering new human resources (Kitapci & 

Çelik, 2014). Accordingly, the purpose of this 

study is to identify and prioritize the factors of an 

ambidextrous organization based on human 

resource management functions in the Export 

Development Bank of Iran. 

2. Research Methods 
This research is a kind of mixed exploratory 

research in which qualitative methods have been 

used to identify the factors of an ambidextrous 

organization model based on human resource 

management functions in the Export 

Development Bank of Iran. Quantitative methods 

have been used to prioritize the factors.  

Also, the present study is applied in terms of 

purpose and a case study in terms of 

methodology. Library studies and in-depth and 

semi-structured interviews with experts have 

been used to collect data in the qualitative part of 

the research. Data were collected in the 

quantitative part of the research using a 

questionnaire. The study population in the 

qualitative section included human resources 

experts as well as managers and experts of the 

organization. Moreover, the participants in the 

research process in the qualitative section were 

13 experts in the organization purposefully 

selected.  

The basis for selecting these individuals was 

their mastery of the subject matter, having at least 

a master's degree and at least 5 years of working 

experience. The statistical population of the 

research included experts and managers of the 

organization in different departments. To analyze 

the data in the qualitative part of the research, the 

theme analysis method was used and in the 

quantitative part of the research, the hierarchical 

analysis method was used. 

3. Results 
In this qualitative step of the research, interviews 

were conducted with 13 experts. Following that, 

theme analysis method was used to identify 

codes, categories, sub-themes and main themes. 

The whole theme analysis process was performed 

for other interviews as well, which included 

categorizing the various codes into selective 

codes and sorting all the coded data. Using the 
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theme analysis, 312 primary codes were 

identified on the interviews, which were 

categorized as 86 indicators, 28 sub-themes, and 

7 main theme categories. In general, the results 

can be presented in the form of ambidexterity 

requirements for the organization. Furthermore, 

human resource processes can be provided as 

recruitment, training, performance appraisal, 

promotion, salaries and benefits, and 

participation in the two areas of ambidexterity  

(exploration and exploitation). 

The findings of the quantitative part of the 

research were based on the fact that prioritizing 

the factors of an ambidextrous organization based 

on human resource management functions in the 

Export Development Bank of Iran was done 

using a hierarchical analysis method, the results 

of which are presented below. Accordingly, to 

rank the propositions of the requirements of the 

ambiguous organization, creating mental 

preparation for the employees was in the first 

rank as one of the motivational propositions of 

the ambiguous organization, and other 

propositions were in the next ranks. 

4. Conclusion 
Among the capabilities that make organizations 

benefit from all their capacities and potentials, 

there is a dichotomy that enables organizations to 

perform different activities simultaneously. 

Ambidexterity allows the organization to operate 

in today's dynamic, competitive and changing 

environment, be efficient, and have the flexibility 

needed to adapt to new challenges and 

opportunities in the environment. One of the 

functions of ambidexterity is in the field of 

human resource management, which can create a 

balance between different sectors. In the present 

study, the field of human resource management 

in the Export Development Bank is considered as 

the most efficient circle for achieving an 

ambidextrous organization. The purpose of this 

study was to identify and prioritize the factors of 

an ambidextrous organization based on human 

resource management functions in the Export 

Development Bank of Iran. 

The present study was based on a mixed 

exploratory approach using two qualitative and 

quantitative steps. In the qualitative step of the 

research, which aimed at identifying the concepts 

and introducing the factors of an ambidextrous 

organization in the Export Development Bank of 

Iran, interviews were conducted with 13 experts 

and codes, categories, sub-themes and main 

themes were identified based on the theme 

analysis method. In this step, 312 initial codes 

were created, which were categorized in the form 

of 86 indicators, 28 sub-themes, and 7 main 

theme categories. The research findings show 

that the ambidexterity requirements of human 

resource management in this bank include 

recruitment and employment, training, 

performance appraisal, promotion, salaries and 

benefits, and participation in two areas of 

ambidexterity (exploration and exploitation). 

Then, analytical hierarchical method was used to 

prioritize these factors. 

The results of the present study are in line with 

the research results of previous researchers in 

terms of the dimensions of the human resource 

management model. The results of this research 

are unique in terms of the identified and 

prioritized dimensions and components and can 

be used as a basis for future research. 
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 چکیده
اما کارکردهای مدیریت منابع  ،ها بر کسی پوشیده نیستامروزه تاثیر مدیریت منابع انسانی در رشد و بقای سازمان 

های های جدیدی جهت مواجهه با پویاییها نیازمند قابلیتها، متفاوت و  پیچیده است و لذا سازمانانسانی در سازمان
سوتوانی سازمانی، مفهومی است که در سالیان اخیر مورد توجه اندیشمندان باشند. دو-منابع انسانی و تغییرات محیطی می

 های سازمانی و محیطی مطرحها و پویاییها، پیچیدگیعنوان قابلیت اثربخش برای مواجهه با تفاوتقرار گرفته و به
بر اساس کارکردهای  بندی سازمان دوسوتوان-باشد. بر این اساس، هدف از انجام این تحقیق، شناسایی و اولویتمی

مدیریت منابع انسانی است که در بانک توسعه صادرات ایران انجام شده است. تحقیق حاضر به روش آمیخته اکتشافی 
نفر از خبرگان انجام شد و بر اساس روش  33هایی با در دو گام کیفی و کمّی انجام شد. در گام کیفی تحقیق، مصاحبه

های اصلی شناسایی شدند. نتایج تحلیل این گام از تحقیق منجر به شناسایی ی فرعی و تمهاتحلیل تم؛ کدها، مقولات، تم
تم اصلی دسته بندی شدند. در مجموع  7تم فرعی در  22شاخص در  28کد اولیه شد که این کدها در قالب  332

رآیندهای منابع انسانی در توان نتایج گام کیفی پژوهش را در قالب الزامات دوسوتوانی برای سازمان و همچنین فمی
قالب جذب و استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، ارتقاء، حقوق و مزایا، و مشارکت در دو حوزه دوسوتوانی )اکتشاف 

د مراتبی استفاده شهای احصاء شده، از روش تحلیل سلسلهبندی شاخصبرداری( ارائه نمود. سپس برای اولویتو بهره
یشنهادهایی با هدف دستیابی به سازمان دوسوتوان در حوزه منابع انسانی در این بانک ارائه و در انتهای تحقیق نیز پ

 شد.

 کلیدواژه ها:
دوسوتوانی، سازمان دوسوتوان، 

مدیریت منابع انسانی، بانک توسعه 
 صادرات ایران.

 

                                                      

 

 مقدمه 1
مندی  ها در عصر پویا و پیچیده امروزی، نیازمند بهرهسازمان

باشند تا بتوانند با های خود میها و پتانسیلاز تمامی ظرفیت

                                                      
  یدنقویس یرعلیم  :نویسنده مسئول * 

 mirali.daneshgah@yahoo.com ایمیل: طباطبایی علامه دانشگاه مدیریت، آدرس:
 

 
1. Ambidexterity 

های محیطی، مواجه شده و توان رقابت و اثربخشی را چالش
هایی که  در بازار داشته باشند. در این شرایط، یکی از قابلیت

در سالیان اخیر در ادبیات مدیریت سازمان مطرح شده و مورد 
است که در مفهوم  3توجه قرار گرفته است، دوسوتوانی
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 )مورد مطالعه بانک توسعه صادرات ایران(

سازمانی، دوسوتوانی به معنای توانایی و ظرفیت سازمان برای 
 مان، موردزمطوره ای را به های دوگانهآن که بتواند قابلیت

مه جوانب سازگاری پیدا کند و استفاده قرار دهد و نیز با ه
 & Birkinshaw) تنظیم کنددرستی  نین شرایط را بهچهم

Gupta, 2013بسیاری اصلی ی است که نگرانی(. این در حال 

 ها آن که است این امروزه خدماتی و تولیدی هایسازمان از
 هب متفاوتی نیستند. دستیابی هایفعالیت همزمان انجام به قادر
یتظرف ایجاد به جدی توجه مستلزم و است دشوار تحولی چنین
 (.Safardoust et al., 2021) است سازمان در دوگانه های

دهد که در شرایط پویا، دوسوتوانی به سازمان اجازه می
پذیری  رقابتی و متغیر امروزی؛ کارا باشد، در حالیکه انعطاف

های جدید در ها و فرصتمورد نیاز برای انطباق با چالش
بایست در دوسوتوان نمودن میدست آورد. لذا  محیط را نیز به

های سازمانی که منابع انسانی در رأس آن  سازمان به قابلیت
بایست با توجه به ها میای نمایند. سازمانقرار دارد توجه ویژه

کارکردهای مدیریت منابع انسانی خود نوعی تعادل میان بخش
های مختلف ایجاد نمایند، چرا که تأکید بیش از حد بر روی 

های دیگر شده و در نهایت، خش، مانع از توجه بر بخشیک ب
دهد. لذا ایجاد تعادل و در بقای سازمان را تحت تاثیر قرار می

های سازمانی از جمله نکات کلیدی عین حال توجه به قابلیت
 (. Moradi et al., 2014است )

یی فرد برای بهرهدوسوتوانی در مفهوم فردی آن، به توانا
ای گونه مندی و انجام کارها با استفاده از هر دو دست است به

که در نهایت نتیجه یکسانی حاصل شود و دوسوتوانی در 
مدیریت منابع انسانی نیز به توانایی سازمان در کشف منابع 

برداری از آن به طور همزمان اشاره دارد انسانی و بهره
(2016Garaus et al.,  از نظر .)(3994) 3گوشال و بارتلت ،

دوسوتوانی سازمانی در حوزه منابع انسانی زمانی ظهور 
های لازم را برای منابع کند که رهبران سازمان، حمایتمی

انسانی توسعه دهند. به بیان دیگر دوسوتوانی سازمانی در 
منابع انسانی به قابلیتی اشاره دارد که سازمان به واسطه حوزه 

پردازد.  آن به خلق، هدفمندی، گسترش و یا تعدیل کردن می
مندی از منابع انسانی کارا  این قابلیت جز به واسطه بهره

گردد. منابعی که امور تولیدی و خدماتی را به اجرا حاصل نمی
انسانی از بیشترین  نمایند و در حوزه بانکداری، منابع می

 در پویا رقابتی فضای یک باشند. دراهمیت برخوردار می
 واندتمی کههایی استراتژی اتخاذ و مشتری جذب، بانکی زمینه

 سازمانی هر بقای و حفظ رمز کند، کمک مشتری وفاداری به
 هاسازمان اگر که است داده نشان گسترده مطالعات. است

 بهره در یعنی شوند، تبدیل دوسوتوان هاییسازمان به بتوانند

 پویا هایمحیط در باشند، موفق اکتشاف قابلیت برداری و
 عملکرد، سطح بهترین از و داشت خواهند بهتری عملکرد
 (. Turner et al., 2013خواهند شد ) برخوردار بقاء و رقابت

تحقیق، شناسایی و اولویتبر این اساس، هدف از انجام این 
 منابع مدیریت اساس کارکردهای بر دوسوتوان سازمان بندی

 انسانی در بانک توسعه صادرات ایران است. 

                                                      
1. Ghoshal & Bartlett 

 دوسوتوانی منابع انسانی 2
 و طرف دو معنی به Ambi لاتین کلمه دو از دوسوتوان کلمه

Dexterity در. است شده چابکی تشکیل و تسلط معنای به 

 هر زا استفاده توانایی که افرادی رفتاری، و روانشناسی سطح
 می دوسوتوان افراد دارند را برابر هایمهارت با دست دو

 برای (3978) دانکن رابرت (.Moradi et al., 2014) نامند

 توصیف برای راهی عنوانبه دوسوتوانی اصطلاح از بار اولین
 اشمنت مایکل آن، از پس سال بیست. کرد استفاده دوگانه ساختار

در پژوهش خود به این موضوع  (3998) آریل چارلز و
تکاملی  تغییرات روند ها،سازمان چگونه پرداختند که

با . کنندمی مدیریت )بنیادین( را انقلابی تغییرات و )تدریجی(
 هاییزمینه در ترده شدن مفهوم دوسوتوانی، اکنون محققانگس

 کاستراتژی مدیریت و سازمانی نظریه مدیریت، اقتصاد، مانند
 برای ایاستعاره عنوان به دوسوتوانی از توانمی كه اندپذیرفته

  .كرد استفاده سازمانی هایتوانایی توصیف

 (2114) کینشاو بیر و گیبسوندر حوزه سازمانی، 
 هب پاسخگویی و همسویی برای سازمانی توانایی را دوسوتوانی

اند و کرده تعریف محیط در تغییرات با انطباق و هاخواسته
ی هافرصتشامل توانایی سازمان در حرکت سریع به سمت 

های موفق سازمان هرحال بهاست.  ثبات یبجدید و تنظیم بازار 
 هرههای جدید تمرکز کنند بلکه باید توانایی بنباید فقط به فرصت

 های گسترش کسب های اختصاصی و مدلبرداری از دارایی

 کار سریع را داشته باشند، این توانایی نیازمند تنظیم قابل و

شود توجهی است که از آن به دوسوتوانی یاد می
(Birkinshaw & Gupta, 2013 .) در واقع سازمان بایستی

مان بتوانند هر دو قابلیت را زتوانایی آن را داشته باشد که هم
ه جوانب، سازگاری پیدا کند استفاده قرار دهد و نیز با هم مورد

 & Sarkeesدرستی تنظیم کند ) نین شرایط را بهو همچ

Hulland, 2009.) 

ها، توجه به هر دو جنبه موضوعات لذا برای سازمان
ها( بسیار مهم برداری از فرصت سازمانی )نظیر کشف و بهره

های مختلف، (. هرچند که توجه به جنبهGözen, 2018است )

های متناقض شود. بهشها و تنتواند منجر به بروز چالشمی
های ارگانیک و عنوان مثال، در موضوعاتی نظیر سازمان

مکانیکی، اثربخشی در برابر کارآفرینی سازمانی، تغییرات و 
های رادیکال )بنیادی( در برابر تغییرات تدریجی و نوآوری

هرچند (. Ahammad et al., 2019مواردی از این دست )

توانند مکمل هم های متناقض در سازمان، در عین حال میپدیده
باشند و در نهایت منجر به ارتقاء سطح و عملکرد سازمانی 

به مدیران سازمان ( و Dutta & Guha, 2015خواهند شد )

دهد تا به افزایش سطوح تعادلی در سازمان دست یابند اجازه می
(Chen, 2017 و در عین حال، واحدهای سازمانی که تنها )

ها را مورد توجه قرار داده و در سطح ارتقاء  یکی از جنبه
وجوه خاص و مشخصی از سازمان خود هستند، 

ها را تجربه خواهند پذیری و از دست رفتن فرصت انعطاف
(. این در حالی است که بروز Ardito et al., 2018کرد )

گرفتن مفاهیم و  قرار تضاد در سازمان و در کنارهم
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 )مورد مطالعه بانک توسعه صادرات ایران(

 های تیعملکردهای دوگانه، موضوعی اجتناب ناپذیر در فعال
ها، اهمیت  و توجه مدیران سازمانی به آن سازمانی است

 ,.Kaur et alسازد )دوسوتوانی را بیش از پیش نمایان می

 & Siachouشود )و منجر به انسجام سازمانی می( 2019

Gkorezis, 2018 .)چنین رویکردی، انطباق دستاورد 

محیطی است که دائم در حال تغییر و تحول است  با هاسازمان
کرده و در سازمان، ها را متعادل شود پارادوکساعث میبو 

 (.Keininghamet al., 2020پویایی ایجاد شود )

در حوزه منابع انسانی نیز دوسوتوانی به نوع خاصی از 
شود که به طور های کاری با عملکرد بالا گفته میسیستم

برداری پرداخته و دستیابی به کارآیی همزمان به کشف و بهره
(. Garaus et al., 2016کند )میپذیری را تسهیل  نعطافو ا

عنوان یک بخش مهم از ساختار  های منابع انسانی بهسیستم
توان از طریق آن کنند که میسازمانی، چارچوبی را ارائه می

به اهداف سازمانی دست یافت. دوسوتوانی نیز از این جمله 
که در مدیریت منابع انسانی، به توانایی مدیر منابع موارد است 

برداری همزمان منابع انسانی گفته می انسانی به کشف و بهره
شود. در این شرایط، سازمان دوسوتوان بدون نظام مدیریت 
منابع انسانی دوسوتوان امکان فعالیت نخواهد داشت. در 

ان ، کارکنهایی که دوسوتوانی مورد تایید و تاکید استسازمان
برداری از ترین منبع برای کشف و بهره آن سازمان، مهم

(. این Alkerdawy, 2016شوند )ها محسوب میفرصت
های تجاری،  اند که برای رقابت در محیط ها دریافتهسازمان
ها نیازمند تجدید منابع انسانی خود با استفاده از بهرهسازمان

باشند برداری از منابع موجود و کشف منابع انسانی جدید می
(Kitapci & Çelik, 2014 .) 

نوع شناسی دوسوتوانی در مدیریت منابع انسانی شامل دو 
شود. در حوزه ای و ساختاری می حوزه دوسوتوانی زمینه

هد یک طرف تعدوسوتوانی ساختاری، سیستم منابع انسانی از 
کند که همکاری را ترویج هایی تاکید میمحور بوده و بر مولفه

کنند و به خلق نوآوری بنیادی و تسهیل در انعطاف پذیری می
شوند. از طرف دیگر، سیستم منابع انسانی انطباق سازمان می

وری تاکید داشته و هدف آن،  محور قرار دارد که بر بهره
 یت منابع انسانی سازمان است.ارتقاء سطح عملکردی مدیر

ای نیز مدیریت منابع انسانی  در حوزه دوسوتوانی زمینه
وری محور محور و بهره های تعهددر سازمان شامل سیستم

طور همزمان عمل کرده و عملکرد سیستم مدیریت است که به
ها محور، در حوزه کشف منابع و فرصت منابع انسانی تعهد

وری محور نیز بر نابع انسانی بهرهاست در حالیکه سیستم م
 (.Hansen et al., 2019برداری از منابع استوار است )بهره

 پیشینه تحقیق 3
، تحقیقی تحت عنوان "ارائه (b2132 ممبینی و همکاران )

در بهبود ای  چارچوب مفهومی از نقش دوسوتوانی زمینه
عملکرد منابع انسانی پلیس" انجام داد. هدف از این پژوهش، 

ای در بهبود ارائه چارچوبی مفهومی از نقش دوسوتوانی زمینه
باشد. در این مقاله از لحاظ روش عملکرد منابع انسانی پلیس می

                                                      
1. García et al 

ای، اسنادی و آوری مطالب، از روش کتابخانهپژوهش در جمع
ات بهره برده شده و به بررسی توصیفی برای تبیین موضوع
ای و بهبود عملکرد منابع انسانی ارتباط بین دوسوتوانی زمینه

پرداخته شده است. سپس به روش اکتشافی، چارچوبی مفهومی 
ای و بهبود از نقش زمینه سازمانی در ایجاد دوسوتوانی زمینه

 عملکرد منابع انسانی پلیس ارائه کردند. 

، تحقیقی تحت عنوان "بررسی (2134مرادی و همکاران )
تأثیر یکپارچگی رفتاری تیم مدیریت ارشد و دوسوتوانی بر 

های پژوهش از عملکرد سازمانی بر عملکرد" انجام دادند. داده
های تولیدی شهر صنعتی رشت گردآوری شده است. شرکت

ز لاعات اروش پژوهش، توصیفی از نوع پیمایشی بوده که اط
ها از مدلآوری شده و برای تحلیل دادهطریق پرسشنامه جمع

سازی معادلات ساختاری و الگوریتم حداقل مربعات جزئی 
دهد که یکپارپگی های پژوهش نشان میاستفاده شده است. یافته

رفتاری تیم مدیریت ارشد با میانجیگری دوسوتوانی سازمانی 
 بر عملکرد تأثیرگذار است.

، تحقیقی تحت عنوان (a2132 ممبینی و همکاران )
ای تطبیقی در سنجش نقش دوسوتوانی سازمانی در "مطالعه

های های تولیدی و خدماتی" انجام دادند. دادهعملکرد بنگاه
های تولیدی شهر صنعتی پژوهش، در بخش تولید از شرکت

های خرده فروشی شهر رشت و در بخش خدمات از فروشگاه
رشت گردآوری شده است. روش پژوهش، توصیفی از نوع 

آوری شده  پیمایشی است که اطلاعات از طریق پرسشنامه جمع
ها از مدل سازی معادلات ساختاری و برای تجزیه و تحلیل داده

های یافته است. و الگوریتم حداقل مربعات جزئی استفاده شده
ر صنایع تولیدی و خدمات خرده دهند که دپژوهش نشان می

فروشی، ابعاد دوسوتوانی سازمانی بر روی عملکرد تأثیرگذار 
های محیطی در رابطه بین ابعاد دوسوتوانی هستند و پویایی

تواند نقش های تولیدی، نمیسازمانی و عملکرد در شرکت
گری را ایفا کند، اما رابطه بین بعد اکتشاف و عملکرد  تعدیل

 کند.های خرده فروشی تعدیل میرا در شرکت

، تحقیقی تحت عنوان "بررسی نقش فرهنگ (2132مدنی )
سازمانی دوسوتوان بر دوسوتوانی سازمانی و عملکرد در 
صنایع غذایی" انجام داد. هدف از پژوهش حاضر بررسی نقش 
فرهنگ سازمانی دوسوتوان بر دوسوتوانی سازمانی بر 

های فعال در صنایع غذایی عملکرد است. بدین منظور شرکت
عنوان جامعه آماری پژوهش انتخاب شدند و پرسشنامه از به

آوری شد. تجزیه و تحلیل شرکت جمع 22مدیران و خبرگان 
داده با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی صورت گرفت. 

ن فرهنگ ها نشان داد که رابطه بینتایج تجزیه و تحلیل داده
سازمانی دوسوتوان و دوسوتوانی سازمانی و با عملکرد حمایت 
شده است. همچنین نقش میانجیگری دوسوتوانی در رابطه بین 
 فرهنگ سازمانی دوسوتوان و عملکرد مورد تأیید قرار گرفت. 

، تحقیقی تحت عنوان (2137) 3گارسیا و همکاران
پذیری منابع انسانی و عملکرد در صنعت هتلداری:  "انعطاف

با در نظر گرفتن نقش دوسوتوانی سازمانی" انجام دادند. نمونه 
هتل در اسپانیا بوده است. روش تجزیه و  311تحت بررسی 
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 )مورد مطالعه بانک توسعه صادرات ایران(

تحلیل اطلاعات حداقل مربعات جزئی بوده است. طبق نتایج 
نی سوتواپذیری منابع انسانی بر عملکرد و دوتحقیق اثر انعطاف

علاوه نقش میانجی دوسوتوانی ه سازمانی پذیرفته شده است. ب
پذیری سازمانی و عملکرد سازمانی در رابطه بین انعطاف

 پذیرفته شده است. 

های کاری ، تحقیقی تحت عنوان "سیستم(2132) 3چانگ
ی دوسوتوانبا عملکرد بالا، رهبری تحول گرا، توانمندسازی و 

 224نفر ) 342سازمانی" انجام دادند. نمونه آماری متشکل از 
های مهندسی الکترونیک نفر مدیران( شرکت 22کارکنان و 

بوده است. نتایج تحقیق نشان داد که سیستم کاری با عملکرد 
بالا بر دوسوتوانی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری داشته است. 

رابطه سیستم کاری با عملکرد  نقش میانجی توانمندسازی در
بالا و دوسوتوانی سازمانی پذیرفته شده است. نقش میانجی 

 رهبری تحول گرا رد شده است. 

، تحقیقی تحت عنوان (2132) 2کریستان و همکاران
"سرمایه انسانی و مدیریت منابع انسانی در دستیابی به 

دگاه ساختاری" انجام دادند. نمونه تحت دوسوتوانی یادگیری: دی
های تولیدی با کارمند در بررسی در تحقیق حاضر شرکت

ها در چند سال اخیر در اسپانیا ترین شرکتاند. خلاقاسپانیا بوده
اند. نتایج تحقیق نشان داد که مهارت عنوان نمونه انتخاب شدهبه

معنادار  آموزش در آینده بر دوسوتوانی سازمانی اثر مثبت و
دارد. مهارت در پرداخت نیز بر دوسوتوانی تأثیر مثبت و 

 معناداری دارد. 

، تحقیقی تحت عنوان (2134) 3هیل و بیرکینشاو
"دوسوتوانی سازمانی به واسطه بهبود فرآیندها: مطالعه 
اکتشافی در چهار شرکت پروژه محور" انجام دادند. طبق نتایج 

قیق بهبود فرآیندها به واسطه تنوع محصولات، تمرکز بازار تح
و نرخ نوآوری بر دوسوتوانی سازمانی تأثیر گذار است. 
دوسوتوانی سازمانی توانایی بهبود مدیریت پروژه را داشته و 

 دهد. در نهایت ارزش پروژه را ارتقاء می

تحت عنوان "مفهوم ، تحقیقی (2133) 4هوآنگ و کیم
در معماری مدیریت  دوسوتوانی ساختاری سازمان نوآورانه

منابع انسانی: مورد مطالعاتی ال.جی الکترونیک" انجام دادند. 
یک پردازد که چگونه این مطالعه به بررسی این موضوع می

ای با استفاده از دوسوتوانی ساختاری ملیتی کره شرکت چند
نابع را تحت تأثیر قرار دهد. ازاینتواند عملکرد مدیریت ممی

های دوسوتوانی بر معماری  رو، به بررسی تأثیر مکانیزیم
اقدامات منابع انسانی و عملکرد مدیریت منابع انسانی 

ها حاکی از آن تحلیل داده و دوسوتوان پرداختند. نتایج تجزیه

های دوسوتوانی بر معماری اقدامات منابع  است که مکانیزیم
ی و عملکرد مدیریت منابع انسانی دوسوتوان تأثیر مثبت انسان

 معناداری دارد.

 روش تحقیق 0
این پژوهش از نوع تحقیقات آمیخته اکتشافی بوده که در آن از 

 دوسوتوان سازمان های کیفی برای شناسایی عوامل مدلروش
 هتوسع انسانی در بانک منابع مدیریت اساس کارکردهای بر

بندی عوامل،  های کمّی برای اولویتوشایران و از ر صادرات
استفاده شده است. همچنین پژوهش حاضر از نظر هدف، 

شناسی، از نوع مطالعه موردی کاربردی و از نظر نوع روش
است. برای گردآوری اطلاعات در بخش کیفی تحقیق، از 

یافته رساختا های عمیق و نیمهای و مصاحبه مطالعات کتابخانه
استفاده شده است. گردآوری اطلاعات در بخش کمّی با خبرگان 

تحقیق نیز با استفاده از پرسشنامه انجام شد. جامعه مورد 
بررسی در این پژوهش در بخش کیفی، خبرگان حوزه منابع 
انسانی و همچنین مدیران و خبرگان سازمان مورد مطالعه بودند 

بره خ 33و مشارکت کنندگان در فرآیند تحقیق در بخش کیفی، 
صورت هدفمند انتخاب شدند. مبنای انتخاب  در سازمان بودند به

این افراد، تسلط آنها به موضوع مورد بررسی، داشتن مدرک 
سال سابقه کار  5تحصیلی حداقل کارشناسی ارشد و حداقل 

بوده است. جامعه آماری تحقیق نیز خبرگان، کارشناسان و 
برای تجزیه و های مختلف بودند. مدیران سازمان در بخش

ها در بخش کیفی تحقیق، از روش تحلیل تم و در تحلیل داده
 بخش کمّی تحقیق از روش تحلیل سلسله مراتبی استفاده شد. 

 

 های تحقیقیافته 5
های تحقیق در دو بخش کیفی با هدف در این بخش، یافته

شناسایی عوامل موثر بر سازمان دوسوتوان در حوزه مدیریت 
ها ارائه بخش کمّی با هدف اولویت بندی شاخصمنابع انسانی و 

 شود. می

های بخش کیفی تحقیق: شناسایی یافته 1.1
 عوامل

هایی انجام  نفر از خبرگان مصاحبه 33در این گام از تحقیق، با 
شد و پس از انجام مصاحبه با خبرگان جهت شناسایی کدها، 

ه فادهای اصلی از روش تحلیل تم استهای فرعی و تممقولات، تم
ای از تحلیل صورت گرفته برای دستیابی به کدهای  شد. نمونه

 ارائه شده است. 3اولیه در جدول 

 

 1نمونه کدهای حاصل از مصاحبه با فرد شماره  1 جدول

 عنوان مفهوم شناسایی شده و نقل قول مرتبط با آن کدهای اولیه

A3 وابسته به دولت 

A2 ها مراکزی انتفاعی هستندبانک 

                                                      
1. Chang 
2. Kristan  

3. Hill & Birkinshaw 
4. Huang & Kim 
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A3 کنندهای تعیین شده ای را اجرا میروال 

A4 پویایی شرط اول دوسوتوانی است 

111 111 

A74 مذاکره کردن با رؤسا در مورد امور کاری 

 

انجام گرفت دیگر نیز  هایمصاحبهکلیه فرایند تحلیل تم برای 
 و گزینشی كدهای در قالب مختلف كدهای بندی دسته که شامل

است. برای این  شده گذاری كد هایداده همه كردن مرتب
های  محقق با در نظر گرفتن یکایک متن مصاحبه ؛منظور

اخصش ،صورت گرفته، نتایج تحلیل تم را ارائه و بر اساس آن
 و نامرتبط یا ناقص ، كدهایهای همپوشان را تلفیق نموده

 نهایی كدهای به تا گذاشت كنار را تكراری همچنین كدهای
شود. ارائه می 2در قالب جدول شماره نتایج نهایی  یافت. دست

کد  332 های انجام شدهبا استفاده از تحلیل تم بر روی مصاحبه
تم  22شاخص در  28 اولیه شناسایی شد که این کدها در قالب

در مجموع می .ندشد دسته بندی دسته تم اصلی 7فرعی در 
توان نتایج را در قالب الزامات دوسوتوانی برای سازمان و 
همچنین فرآیندهای منابع انسانی در قالب جذب و استخدام، 
آموزش، ارزیابی عملکرد، ارتقاء، حقوق و مزایا، و مشارکت 

 برداری( ارائه نمود.  در دو حوزه دوسوتوانی )اکتشاف و بهره

 

 ایران صادرات توسعه انسانی در بانک منابع مدیریت اساس کارکردهای بر دوسوتوان سازمان مدلهای نهایی شاخص 2 جدول

 های نهاییشاخص تم فرعی تم اصلی مفهوم )بعد(

 الزامات دوسوتوانی

 مدیریتی

 کاهش وابستگی به دولت

 های تعیین شدهاساس روالخروج از کار بر 

 انتخاب سبک رهبری مناسب

 سازمانی

 افزایش پویایی

 حذف ساختار ثابت

 کاهش سلسله مراتب

 انگیزشی

 تقویت روحیه نوآوری در کارکنان

 ایجاد آمادگی ذهنی برای کارکنان

 ارائه پاداش برای همکاری در دوسوتوانی

 قانونی

 کنندهحذف قوانین محدود 

 وضع قوانین اختصاصی برای دوسوتوانی

 تجدید نظر در قوانین موجود

 فیزیکی
 برداری برای نیروهای خارج از سازمانایجاد فضای بهره

 فراهم کردن تجهیزات و امکانات جدید

 استخدام

 اکتشاف

 فرایند انتخاب

 جذب کارمند موقت

 برگزاری آزمون

 با صنعت در دانشگاه هاایجاد واحد ارتباط 

 توانمندی
 آموزش مهارت به کارکنان در دوره کارورزی

 های لازم برای مشاغلافزایش تطبیق ویژگی

 برداریبهره

 گردش شغلی
 ایجاد سمت شغلی جدیدی

 های تخصصی تراعطای سمت

 ریزی برنامه

 کارگیری کارکنان در شعب پرُ مراجعبه

 امتیازبندی و ارتقا بر اساس آن در بدو ورودارائه نحوه 

 زمانبندی نیاز به جذب بر اساس بازنشستگی نیروها

 آموزش

 اکتشاف

 کوتاه مدت گرا

 برون سپاری

 توجه به برگزاری سمینارهای آموزشی در خارج از کشور

 اعزام نیروی متخصص و توانمند به سمینارها

 سازی نهادینه

 های لازم برای یک آموزش مفید و دقیقزیرساختفراهم کردن 

 عدم توقع سرعت عمل بالا برای بازدهی مدیریت

 ایجاد اشتیاق برای کارکنان در امر یادگیری

 واکاوی

 های موفقدریافت راهنمایی از سازمان

های مشابهبررسی دلایل موفقیت سازمان  

 های دیگرکشورهای مطالعه تطبیقی در بانک

 برداریبهره
 بلندمدت گرا

 های عملیهای تئوری با کارگاهجایگزینی توصیه

 یادآوری و تکرار موارد آموزش داده شده

 های آموزشیایجاد گنجینه دانش برای بیان خلاصه محتوای کلاس

 ارزیابی دانش کارکنان در خصوص جلسات آموزشی دانش سنجی
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 ارتقای سطح دانش کارکنان از بدو ورود تا خروجبررسی 

 های جامع تئوری و عملی یک بار در سالبرگزاری آزمون

 بررسی درخواست کارکنان درباره آموزش خاص

 ارزیابی عملکرد

 اکتشاف

 زمینه سازی

 آموزش تخصصی کارکنان

 تقویت توانایی کارکنان

 در نظر گرفتن استعداد کارکنان

 توجه به رسته شغلی کارکنان در آموزش

 پیدا کردن مربیان مناسب برای آموزش

 برگزاری جلسات هدفمند توسط نیروهای زبده درباره موفقیت

 فرهنگ سازی

 تقویت تبادل دانش

 نهادینه کردن فرهنگ یادگیری

 عدم مقایسه میزان دریافتی با همکاران

 ارتقا در هر ارزیابیفرهنگ تلاش برای 

 برداریبهره

 ارزیابی سیستمی

 های کیفی برای ارزیابیدر نظر گرفتن شاخص

 حذف سلیقه مدیریت در اعطای پاداش

 شایسته سالاری

 ارائه شرح شغل دقیق

 ارزیابی چند بعدی

 تنظیم معیارهای تخصصی و عمومی

 درجه 381ارزیابی عملکرد 

 عملکرد مثبت توسط بازرس هاارزیابی 

 ارتقا

 اکتشاف

 برون گرایی

 هایی مشابه سازمانبررسی میزان رشد کارکنان در سازمان

 های موفقهای موجود در سازماناستفاده از ایده

 های امتیاز دهی وزارت کارهای شغلی و روشعمل کردن به برنامه

 افزایش انگیزش

 درونی سازی

 ندادن فرد بدون سابقه کاری در پستی بالاتر از کارکنان قدیمیقرار 

 عدم تعیین تکلیف از طرف افرادی خارج از سازمان

 ارتقای اصولی کارکنان

 برداریبهره

 شایستگی فردی

 های از پیش تعیین شدهامتیاز دهی بر اساس شاخص

 کنند.میارتقای شغلی افراد تنها بر اساس امتیازاتی که کسب 

 ارتقا بر اساس راهکارهای اجرایی برای پیشرفت سازمان

 شایستگی مدیریتی

 عادلانه رفتار کردن بین کارکنان

 تلاش در جهت افزایش عملکرد کارکنان

 های مدیریتیتعیین نقش هر کارمند در پروژه

 حقوق و مزایا

 اکتشاف

 عدالت محوری

 مزایارفع قضاوتی بودن حقوق و 

 رسانیکاری بر اساس میزان تلاش و خدماتدریافت پاداش و اضافه

 بومی سازی شرایط پرداخت ها

 قانونی سازی
 رعایت جوانب قانونی درباره حقوق و مزایا

 مطالعه کامل مقررات مربوط به حقوق و مزایا

 پرداخت متغیر برداریبهره
 های اعطایی به کارکنانپاداشها و سیستمی شدن اضافه کاری

 رسانیحق سختی شغل بر اساس نوع خدمت

 مشارکت

 تیم گرایی اکتشاف

 افزایش روحیه کار تیمی

 های کاریارائه امتیاز بیشتر به گروه

 کاهش ساعت کاری برای تیم ها

 برداریبهره

 ساختار نوین

 پذیری بیشتر در روابط بین کارکنانانعطاف

 کاهش سلسله مراتب در سیستم بانک

 تقویت ایده پروری کارکنان

 روابط دوستانه

 ایجاد جو اعتماد

 های نظارتی مانند حفاظت و بازرسیکم رنگ کردن نقش سازمان

 ایجاد امکان مذاکره با روسا در مورد امور کاری

 

بندی های بخش کمّی تحقیق: اواویتیافته 1.2
 عوامل

 اساس کارکردهای بر دوسوتوان سازمانبندی عوامل اولویت
فاده ایران با است صادرات توسعه انسانی در بانک منابع مدیریت

مراتبی انجام شد و نتایج آن در ادامه  از روش تحلیل سلسله
های بندی گزاره ارائه شده است. بر این اساس، برای رتبه

آمادگی ذهنی برای کارکنان  الزامات سازمان دوسوتوان، ایجاد
های انگیزشی سازمان دوسوتوان است، در رتبه که از گزاره

 گیرند. های بعدی قرار میها در رتبهنخست و سایر گزاره
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 های الزامات سازمان دوسوتوانبندی گزارهرتبه 3 جدول

 رتبه وزن گزاره شاخص

 مدیریتی

 3 92/1 کاهش وابستگی به دولت

 4 92/1 های تعیین شدهخروج از کار بر اساس روال

 2 93/1 انتخاب سبک رهبری مناسب

 سازمانی

 2 93/1 افزایش پویایی

 2 93/1 حذف ساختار ثابت

 2 91/1 کاهش سلسله مراتب

 انگیزشی

 2 99/1 تقویت روحیه نوآوری در کارکنان

 3 11/3 آمادگی ذهنی برای کارکنان ایجاد

 9 23/1 ارائه پاداش برای همکاری در دوسوتوانی

 قانونی

 9 23/1 حذف قوانین محدود کننده

 31 73/1 وضع قوانین اختصاصی برای دوسوتوانی

 9 23/1 تجدید نظر در قوانین موجود

 فیزیکی
 2 22/1 برداری برای نیروهای خارج از سازمانایجاد فضای بهره

 7 23/1 فراهم کردن تجهیزات و امکانات جدید

 

های مرتبط با جذب و استخدام در سازمان بندی گزارهرتبه
بکارگیری کارکنان در شعب و  جذب کارمند موقتدوسوتوان، 

های بعدی ها در رتبه، در رتبه نخست و سایر گزارهپر مراجع
گیرند. قرار می

 

 های استخدام در سازمان دوسوتوانبندی گزارهرتبه 0 جدول

 رتبه وزن گزاره شاخص مولفه بعد

 استخدام

 اکتشاف

 فرایند انتخاب

 3 11/3 جذب کارمند موقت

 2 22/1 برگزاری آزمون

 3 72/1 ایجاد واحد ارتباط با صنعت در دانشگاه ها

 توانمندی
 2 73/1 آموزش مهارت به کارکنان در دوره کارورزی

 4 74/1 های لازم برای مشاغلافزایش تطبیق ویژگی

 بهره برداری

 گردش شغلی
 2 93/1 ایجاد سمت شغلی جدیدی

 4 27/1 های تخصصی تراعطای سمت

 برنامه ریزی

 3 11/3 بکارگیری کارکنان در شعب پر مراجع

 2 72/1 ارائه نحوه امتیاز بندی و ارتقا بر اساس آن در بدو ورود

 3 29/1 زمانبندی نیاز به جذب بر اساس بازنشستگی نیروها

 

های مرتبط با آموزش در سازمان دوسوتوان، بندی گزارهرتبه
اعزام نیروی متخصص و توانمند به سمینارها و ارزیابی دانش 

، در رتبه نخست و سایر خصوص جلسات آموزشیکارکنان در 
 گیرند. های بعدی قرار میها در رتبهگزاره

 

 های آموزش در سازمان دوسوتوانبندی گزارهرتبه 1 جدول

 رتبه وزن گزاره شاخص مولفه بعد

 آموزش

 اکتشاف

 کوتاه مدت گرا

 4 24/1 برون سپاری

 2 94/1 توجه به برگزاری سمینارهای آموزشی در خارج از کشور

 3 11/3 اعزام نیروی متخصص و توانمند به سمینارها

 نهادینه سازی

 2 72/1 های لازم برای یک آموزش مفید و دقیقفراهم کردن زیرساخت

 2 22/1 عدم توقع سرعت عمل بالا برای بازدهی مدیریت

 2 22/1 ایجاد اشتیاق برای کارکنان در امر یادگیری

 واکاوی

 3 22/1 های موفقدریافت راهنمایی از سازمان

 7 22/1 های مشابهبررسی دلایل موفقیت سازمان

 2 22/1 های دیگرهای کشورمطالعه تطبیقی در بانک

 برداریبهره

 بلند مدت گرا

 4 71/1 های عملیکارگاههای تئوری با جایگزینی توصیه

 3 72/1 یادآوری و تکرار موارد آموزش داده شده

 2 23/1 های آموزشیایجاد گنجینه دانش برای خلاصه محتوای کلاس

 دانش سنجی
 3 11/3 ارزیابی دانش کارکنان در خصوص جلسات آموزشی

 2 72/1 بررسی ارتقای سطح دانش کارکنان از بدو ورود تا خروج
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 4 71/1 های جامع تئوری و عملی یکبار در سالبرگزاری آزمون

 2 27/1 بررسی درخواست کارکنان درباره آموزش خاص

 

های مرتبط با ارزیابی عملکرد در سازمان بندی گزارهرتبه
تنظیم معیارهای تقویت توانایی کارکنان و دوسوتوان، 

ها در رتبهنخست و سایر گزاره، در رتبه تخصصی و عمومی
 گیرند. های بعدی قرار می

 

 های ارزیابی عملکرد در سازمان دوسوتوانبندی گزارهرتبه 6 جدول

 رتبه وزن گزاره شاخص مولفه بعد

 ارزیابی عملکرد

 اکتشاف

 زمینه سازی

 4 22/1 آموزش تخصصی کارکنان

 3 11/3 تقویت توانایی کارکنان

 3 22/1 در نظر گرفتن استعداد کارکنان

 2 23/1 توجه به رسته شغلی کارکنان در آموزش

 2 23/1 پیدا کردن مربیان مناسب برای آموزش

 2 93/1 برگزاری جلسات هدفمند توسط نیروهای زبده درباره موفقیت

 فرهنگ سازی

 2 22/1 تبادل دانشتقویت 

 2 72/1 نهادینه کردن فرهنگ یادگیری

 7 71/1 عدم مقایسه میزان دریافتی با همکاران

 9 21/1 فرهنگ تلاش برای ارتقا در هر ارزیابی

 برداریبهره

 ارزیابی سیستمی

 3 92/1 های کیفی برای ارزیابیدر نظر گرفتن شاخص

 4 27/1 پاداشحذف سلیقه مدیریت در اعطای 

 2 92/1 شایسته سالاری

 2 79/1 ارائه شرح شغل دقیق

 ارزیابی چندبعدی

 3 11/3 تنظیم معیارهای تخصصی و عمومی

 2 24/1 درجه 381ارزیابی عملکرد 

 7 72/1 هاارزیابی عملکرد مثبت توسط بازرس

 

های مرتبط با ارتقاء در سازمان دوسوتوان، بندی گزارهرتبه
های موفق، جلوگیری از های موجود در سازماناستفاده از ایده

 و کار در پستی بالاتر از کارکنان قدیمیقرار گرفتن افراد تازه

ه ، در رتبهای از پیش تعیین شدهامتیاز دهی بر اساس شاخص
 گیرند. های بعدی قرار میها در رتبهنخست و سایر گزاره

 

 های ارتقاء در سازمان دوسوتوانبندی گزارهرتبه 7 جدول

 رتبه وزن گزاره شاخص مولفه بعد

 ارتقا

 اکتشاف

 برون گرایی

 4 27/1 هایی مشابه سازمانبررسی میزان رشد کارکنان در سازمان

 3 11/3 های موفقموجود در سازمانهای استفاده از ایده

 2 97/1 های امتیازدهی وزارت کارهای شغلی و روشعمل کردن به برنامه

 2 92/1 افزایش انگیزش

 درونی سازی

 3 11/3 کار در پستی بالاتر از افراد قدیمیجلوگیری از ارتقاء افراد تازه

 3 93/1 سازمانعدم تعیین تکلیف از طرف افرادی خارج از 

 2 21/1 ارتقای اصولی کارکنان

 برداریبهره

 شایستگی فردی

 3 11/3 های از پیش تعیین شدهامتیاز دهی بر اساس شاخص

 2 93/1 کنندارتقای شغلی افراد تنها بر اساس امتیازاتی که کسب می

 2 24/1 ارتقا بر اساس راهکارهای اجرایی برای پیشرفت سازمان

 شایستگی مدیریتی

 3 21/1 عادلانه رفتار کردن بین کارکنان

 2 23/1 تلاش در جهت افزایش عملکرد کارکنان

 4 71/1 های مدیریتیتعیین نقش هر کارمند در پروژه

 

های مرتبط با حقوق و مزایا در سازمان بندی گزاره رتبه
بر اساس میزان تلاش  کاری دریافت پاداش و اضافهدوسوتوان، 

 حق سختی شغل بر اساس نوع خدمتو  رسانیو خدمات

های بعدی ها در رتبه، در رتبه نخست و سایر گزارهرسانی
 گیرند. قرار می
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 های حقوق و مزایا در سازمان دوسوتوانبندی گزارهرتبه 8 جدول

 رتبه وزن گزاره شاخص مولفه بعد

 حقوق و مزایا

 اکتشاف

 عدالت محوری

 2 92/1 رفع قضاوتی بودن حقوق و مزایا

 3 11/3 رسانیکاری بر اساس میزان تلاش و خدماتدریافت پاداش و اضافه

 2 23/1 بومی سازی شرایط پرداخت ها

 قانونی سازی
 4 22/1 رعایت جوانب قانونی درباره حقوق و مزایا

 3 94/1 مطالعه کامل مقررات مربوط به حقوق و مزایا

 پرداخت متغیر برداریبهره
 2 74/1 های اعطایی به کارکنانها و پاداشسیستمی شدن اضافه کاری

 3 11/3 رسانیحق سختی شغل بر اساس نوع خدمت

 

های مرتبط با مشارکت در سازمان دوسوتوان، بندی گزاره رتبه
سا ؤمذاکره با رها و ایجاد امکان کاهش ساعت کاری برای تیم

ها در رتبه، در رتبه نخست و سایر گزارهدر مورد امور کاری
 گیرند. های بعدی قرار می

 

 

 های مشارکت در سازمان دوسوتوانبندی گزارهرتبه 9 جدول

 رتبه وزن گزاره شاخص مولفه بعد

 مشارکت

 تیم گرایی اکتشاف

 3 72/1 افزایش روحیه کار تیمی

 2 29/1 های کاریارائه امتیاز بیشتر به گروه

 3 11/3 کاهش ساعت کاری برای تیم ها

 برداریبهره

 ساختار نوین

 2 23/1 کارکنان پذیری بیشتر در روابط بینانعطاف

 3 23/1 کاهش سلسله مراتب در سیستم بانک

 2 73/1 تقویت ایده پروری کارکنان

 روابط دوستانه

 3 23/1 ایجاد جو اعتماد

 4 79/1 های نظارتی مانند حفاظت و بازرسیکم رنگ کردن نقش سازمان

 3 11/3 ایجاد امکان مذاکره با رؤسا در مورد امور کاری

 

 گیریبندی و نتیجهجمع 6
ها از تمامی مندی سازمان هایی که باعث بهرهاز جمله قابلیت

شود؛ دوسوتوانی است که های خود میها و پتانسیلظرفیت
 هایفعالیت همزمان انجام به قادر هاشود سازمانباعث می

دهد که در متفاوتی باشند. دوسوتوانی به سازمان اجازه می
شرایط پویا، رقابتی و متغیر امروزی؛ کارا باشد، در حالیکه 

ها و فرصتپذیری مورد نیاز برای انطباق با چالش انعطاف
دست آورد. از جمله کارکردهای های جدید در محیط را نیز به

تواند دوسوتوانی، در حوزه مدیریت منابع انسانی است که می
. در تحقیق حاضر های مختلف، تعادل ایجاد نمایدبین بخش

حوزه مدیریت منابع انسانی در بانک توسعه صادرات به عنوان 
کارآمدترین دایره برای تحقق دوسوتوانی سازمانی در نظر 

 بندی گرفته شده است و هدف از این تحقیق، شناسایی و اولویت
ی انسان منابع مدیریت اساس کارکردهای بر دوسوتوان سازمان

 یران بود.در بانک توسعه صادرات ا

د شتحقیق حاضر با تکیه بر روش آمیخته اکتشافی انجام 
ق، که در گام کیفی تحقیی است. که مبتنی بر دو گام کیفی و کم

هدف از انجام آن، شناسایی مفاهیم و معرفی عوامل دوسوتوانی 
هایی  سازمانی در بانک توسعه صادرات ایران بود، مصاحبه

بر اساس روش تحلیل تم؛  نفر از خبرگان انجام شد و 33با 
در های اصلی شناسایی شدند. های فرعی و تمکدها، مقولات، تم

شاخص  28 کد اولیه شد که این کدها در قالب 332این گام، 
هیافت .ندشد دسته بندی دسته تم اصلی 7تم فرعی در  22در 

 منابع مدیریت دوسوتوانی دهد الزامات های تحقیق نشان می
جذب و استخدام، آموزش، ارزیابی  شامل بانکاین  در انسانی

عملکرد، ارتقاء، حقوق و مزایا، و مشارکت در دو حوزه 
باشد. سپس برای برداری( میدوسوتوانی )اکتشاف و بهره

 مراتبی استفاده شد.  ، از روش تحلیل سلسلهبندی عواملاولویت

بدین ترتیب بوده  های الزامات دوسوتوانیرتبه بندی گزاره
 اولویت دارای انگیزش بخش در ذهنی آمادگی ایجاد که،

 تقویت، انگیزشی موضوع زیر در سپس و، است بیشتری
 بعد در دولت وابستگی کاهش و کارکنان در نوآوری روحیه

 می نشان نتایج گیرند.می قرار سوم و دوم وهله در مدیریت
 کسب انتخاب، شده تعیینهای روش براساس شغل ترک که دهد

 و تثاب ساختار بردن بین از، پویایی افزایش، مناسب رهبری
 در سازمانی و مدیریتی ابعاد در مراتب سلسله کاهش

 بین در فیزیکی اجزایهای گزاره. باشدمی بعدیهای موقعیت
 فضای ایجاد شامل که دارند را هشتم و هفتم رتبه الزامات
 و تجهیزات تهیه و سازمان از خارج نیروهای برای عملیاتی
 ،دوسوتوانی در همکاری برای جایزه ارائه. است جدید امکانات

 در موجود قوانین در نظر تجدید و کننده محدود قوانین حذف
 یدوگانگ برای خاص قوانین تعیین پیشنهاد و، بعدی هایرتبه
 . دارند را اولویت کمترین، حقوقی بخش در
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 بدین ترتیب بوده دوسوتوانیهای استخدام بندی گزارهرتبه
 بیشتری اولویت از انتخاب فرآیند، اکتشاف بخش که در

زارهگ اولویت. گرفت قرار دوم رتبه در قابلیت و بود برخوردار
 برگزاری، موقت کارمند جذب صورت به نیز بخش این های

 افزایش، هادانشگاه در صنعت رابط واحدهای ایجاد، امتحانات
 بهها مهارت آموزش و مشاغل برای لازمهای ویژگی با انطباق

 بخش در همچنین. شد تعیین کارآموزی دوره طول در کارکنان
 اولویت از برتر شعبات در کارمندان استخدام، برداریبهره

 دیدج شغلی موقعیت ایجاد آن از پس و است برخوردار بالاتری
 در روهانی بازنشستگی براساس استخدام به نیاز زمان تعیین و

های موقعیت دادن قرار. گرفتند قرار سوم و دومهای جایگاه
 پیشنهاد، بعدیهای اولویت در سپاری برون و تر تخصصی
ز نی ورود ابتدای در آن اساس بر ارتقا و امتیازدهی چگونگی

 . بود اولویت آخرین

بدین ترتیب بوده های آموزش دوسوتوانی بندی گزارهرتبه
اعزام نیروی متخصص و توانمند به که در مولفه اکتشاف؛ 

گرا دارای بالاترین اولویت و سمینارها در بخش کوتاه مدت
دیگر در بخش واکاوی  کشورهای هایبانک در تطبیقی مطالعه

 برگزاری به دارای کمترین اولویت بود. همچنین توجه
 از راهنمایی کشور، دریافت از خارج در آموزشی سمینارهای

 بالا عمل سرعت توقع سپاری، عدم برونموفق،  هایسازمان
 امر در کارکنان برای اشتیاق مدیریت، ایجاد بازدهی برای

 آموزش یک برای لازم هایزیرساخت کردن یادگیری، فراهم
مشابه در های سازمان موفقیت دلایل دقیق و بررسی و مفید

برداری نیز  های میانی جای گرفتند. در مولفه بهرهاولویت
 آموزشی، بررسی جلسات خصوص در کارکنان دانش ارزیابی
 خروج و یادآوری تا ورود بدو از کارکنان دانش سطح ارتقای

های اول تا سوم قرار شده در رتبه داده آموزش موارد تکرار و
 شده، جایگزینی داده آموزش موارد تکرار و گرفته و یادآوری

 هایآزمون عملی، برگزاری هایکارگاه با تئوری هایتوصیه
خاص،  هایآموزش درباره کارکنان درخواست و بررسی جامع

 های بعدی را به خود اختصاص دادند. جایگاه

بدین های ارزیابی عملکرد دوسوتوانی رتبه بندی گزاره
 در ارکنانک توانایی تقویت پیشنهاد، بعد این ترتیب بوده که در

 نینهمچ. داردها اولویت بین در را اول رتبه، سازیزمینه
 فرهنگی بخش در ارزیابی هر در بهبود برای تلاش فرهنگ

 جلسات برگزاری هشتم تا دومهای اولویت. بود آخر جایگاه در
 فتنگر نظر در، موفقیت مورد در نیروها بهترین توسط هدفمند

 رده به توجه، کارکنان تخصصی آموزش، استعداد کارکنان
 زشآمو برای مناسب مربیان یافتن و آموزش در کارکنان شغلی

 فرهنگ سازی نهادینه قرار گرفتند. 5 رتبه در همزمان طور به
 یتتقو و همکاران با دریافتی مبلغ نکردن مقایسه، یادگیری

 مولفه در. های بعدی قرار گرفتنددانش نیز در رتبه تبادل
 هشایست و ،عمومی و تخصصی معیارهای تعیین برداری،بهره

 رایب کیفیتهای شاخص گرفتن نظر در با ترتیب به، سالاری
 ارزیابی، پاداش در مدیریت ذائقه بردن بین از، ارزیابی
 ارزیابی و دقیق وظایف شرح ارائه، درجه 381 عملکرد
 رارق هفتم تا اولهای اولویت در بازرسان توسط مثبت عملکرد
 . گرفتند

بدین ترتیب بود که های ارتقاء دوسوتوان بندی شاخصرتبه
گزاره مربوط  7گزاره را در خود جای داده بود که  33این بعد 

برداری  گزاره نیز مربوط به مولفه بهره 8به مولفه اکتشاف و 
 تفادههای اسبودند. رتبه بندی در بعد اکتشاف نشان داد که گزاره

موفق مربوط به برون های سازمان در موجود هایایده از
 در ریکا سابقه ونبد فردی گرفتن قرار از گرایی و جلوگیری

قدیمی مربوط به درونی سازی هر دو  کارکنان از بالاتر پستی
برنامه به کردن در رتبه اول قرار گرفته و پس از آن، عمل

 کار و افزایش وزارت دهی امتیازهای روش و شغلی های
 طرف از تکلیف تعیین انگیزش هر دو در جایگاه دوم و عدم

 در کارکنان رشد میزان سازمان، بررسی از خارج افرادی
کارکنان در  اصولی سازمان و ارتقای مشابههایی سازمان
برداری  های سوم تا پنجم قرار گرفتند. در زمینه بهرهاولویت

شده در  تعیین پیش از هایشاخص اساس بر دهی نیز امتیاز
نان کارک عملکرد افزایش جهت در های فردی و تلاششایستگی

مدیریتی به ترتیب در بالاترین و پایین ترین های در شایستگی
 های دوم تا پنجم نیز به ارتقایاولویت قرار گرفتند. جایگاه

 کنند، عادلانهمی کسب که امتیازاتی اساس بر تنها افراد شغلی
های روژهپ در کارمند هر نقش کارکنان و تعیین بین کردن رفتار

 پیشرفت برای اجرایی راهکارهای اساس بر مدیریتی و ارتقا
 سازمان اختصاص یافت. 

بدین های حقوق و مزایا دوسوتوانی بندی شاخصرتبه
 مربوط مورد 5 که بود گزاره 7 شامل بعُد ترتیب بود که این

. برداری بود بهره مولفه به مربوط مورد 2 و اکتشاف مولفه به
 اداشپ دریافت پیشنهاد که داد نشان اکتشاف بعد در بندی رتبه

 اول وهله در خدمات و تلاش میزان اساس بر کار اضافه و
 دقیق مطالعه و مزایا و حقوق قضاوت آن دنبال به و دارد قرار

 ،سوم و. منافع دوم وهله در دستمزد و حقوق به مربوط قوانین
 شرایط سازی محلی و مزایا و حقوق حقوقیهای جنبه رعایت

 بهره زمینه در. بود پنجم و چهارمهای اولویت پرداخت
 سازی سیستم و خدمات نوع براساس سخت کار حق برداری،

 هجایگا در شودمی داده کارمندان به کههایی پاداش و کار اضافه
 . است داشته قرار دوم و اول

بدین ترتیب های مشارکت دوسوتوانی بندی شاخص رتبه
گزاره را در خود جای داده که در  9بوده که بعد مشارکت 

 ها، ارائهتیم برای کاری ساعت اکتشاف به ترتیب کاهشمولفه 
تیمی  کار روحیه کاری و افزایش هایگروه به بیشتر امتیاز

برداری نیز مشخص شد که  اولویت بندی شدند. در مولفه بهره
کاری در شاخص  امور مورد در روسا با مذاکره امکان ایجاد

 روریپ ایده روابط دوستانه، دارای بالاترین اولویت و تقویت
کارکنان در شاخص ساختار نوین دارای کمترین اولویت است. 

کارکنان اولویت  بین روابط در بیشتر پذیری گزاره انعطاف
اد اعتم جو بانک و ایجاد سیستم در مراتب سلسله دوم و کاهش

سازمان نقش کردن رنگ به طور همزمان اولویت سوم و کم
بازرسی نیز اولویت چهارم را به  و حفاظت مانند نظارتی های

 خود اختصاص دادند. 

نتایج تحقیق حاضر از حیث ابعاد مدل مدیریت منابع انسانی 
 همکاران و جانی، (2139)اوبری با نتایج تحقیق محققانی چون 

 همکاران و هسو، (2133) همکاران و تلپا، (2133)
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 و هنسن، (2112) همکاران و گوپتا، (2133) دوتا، (2133)
 دو و چن، (2134) همکاران و کیتاپچی، (2139) همکاران

های شناسایی همخوانی دارد. از حیث ابعاد و مولفه  (2132)
فرد  شده نیز نتایج این تحقیق، منحصربه بندی شده و اولویت

 تواند به عنوان مبنایی برای تحقیقات آتی قرار گیرد.بوده و می

 سهم نویسندگان:
سهم یکسانی در انجام این پژوهش داشته  تمامی نویسندگان،

 اند.
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