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Abstract
Introduction: Today, human resources are one of the most important and guiding elements in 
organizations. Based on mutual learning, by balancing the two types of exploratory learning and for-
profit learning, a kind of balance in the acquisition and use of new knowledge and the preservation 
and utilization of existing knowledge is emphasized. 
Methods: This research was based on quantitative studies in two stages and through three 
questionnaires by survey method with the participation of 288 people among managers, deputies and 
selected staff of the central headquarters of the Social Security Organization. To review the data, an 
architectural questionnaire, human resource functions were provided to selected managers, deputies 
and employees. Data from quantitative studies (questionnaire) were used through inferential analysis 
and using confirmatory factor analysis test by modeling analysis by Eviews software. 
Results: Organizational human resource management is vital to enjoy reciprocity (mutual 
exploitation). The fact that an organization has a knowledge-based human resource structure, by 
itself can not turn an organization into a mutually successful organization in both profitability and 
exploration. Because if the organization focuses on profitability, it is the reciprocal orientation of 
some human resource management measures to determine how it is compatible with the dimensions 
of human resources functions and ultimately mutual learning (exploration and profitability) of the 
organization.
Conclusions: The designed model and formulated hypotheses, while filling the theoretical gaps in 
these three research areas, also provide the basis for further research by researchers in the future.
Keywords: Human Resources Functions - Bilateral Learning - Strategic Model - Human Resources.
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چکیده
مقدمــه: امــروزه منابــع انســانی از عناصــر مهــم و هدایــت کننــده در ســازمانها محســوب مــی گــردد. براســاس یادگیــری دوجانبــه بــا 
ایجــاد تــوازن میــان دو نــوع یادگیــری اکتشــافی و یادگیــری انتفاعــی، بــر نوعــی تعــادل در کســب و اســتفاده از دانــش جدیــد و حفــظ 

و بهــره بــرداری از دانــش موجــود تأکیــد مــی شــود. 
روش کار: ایــن پژوهــش مبتنی بــر مطالعــات کمــی و در دو مرحلــه و از طریــق ســه پرسشــنامه بــه روش پیمایــش بــا مشــارکت 288 
نفــر میــان مدیــران، معاونیــن و کارکنــان منتخــب ســتاد مرکــزی ســازمان تامیــن اجتماعــی صــورت پذیرفــت. جهــت بررســی داده هــا 
پرسشــنامه معمــاری، کارکردهــای منابع انســانی در اختیــار مدیــران، معاونیــن و کارمنــدان منتخــب قــرار گرفــت. داده هــای حاصــل از 
مطالعــات کمــی )پرسشــنامه ای( از طریــق تحلیــل اســتنباطی و بــا اســتفاده از آزمــون تحلیــل عاملــی تاییــدی بواســطه تحلیــل مــدل 

یابــی توســط نــرم افــزار Eviews اســتفاده شــده اســت. 
ــه(، امــری حیاتــی  ــرداری دوجانب ــه گرایــی )بهــره ب ــع انســانی ســازمان ها، جهــت برخــورداری از دوجانب ــه هــا: مدیریــت مناب یافت
ــک ســازمان را  ــد ی ــه خــودی خــود نمی توان ــش محــور باشــد، ب ــع انســانی دان ــک ســازمان دارای ســاختار مناب ــه ی می باشــد. این ک
بــه یــک ســازمان دوجانبــه گــرا و موفــق در هــر دو زمینــه انتفــاع و اکتشــاف تبدیــل نمایــد. چــرا کــه اگــر ســازمان بــر روی انتفــاع 
متمرکــز گــردد، دوجانبــه گــرا کــردن برخــي اقدامــات مدیریــت منابــع انســاني جهــت تعییــن نحــوه ســازگاري و همســویي آن بــا ابعــاد 

کارکردهــای منابــع انســانی و در نهایــت یادگیــري دوجانبــه )اکتشــاف و انتفــاع( ســازمان مــي باشــد. 
نتیجــه گیــری: مــدل طراحــي شــده و فرضیــات تدویــن شــده ضمــن پــر کــردن خلاهــاي تئوریــک موجــود در ایــن ســه حــوزه 

پژوهشــي امــکان بسترســازي بــراي تحقیقــات بیشــتر پژوهشــگران در آینــده را نیــز فراهــم مــي آورد.
کلیدواژه ها: کارکردهای منابع انسانی، یادگیری دوجانبه، مدل راهبردی، منابع انسانی.

مقدمه
بســیاری از ســازمان ها عــلاوه بــر اســتفاده تمــام وقــت از کارکنــان 
ــروی کار  ــه نی ــکای ب ــال ات ــده ای درح ــورت  فزاین ــی، به ص داخل
بیرونــی نظیــر کارکنــان موقــت، کارگــران قــراردادی و ... هســتند. 
ــازمان ها را وادار  ــاوت، س ــای متف ــا ماهیت ه ــروی کار ب ورودی نی
ــد.  ــع انســانی می نمای ــه برقــراری سیســتم بهینــه معمــاری مناب ب
ــوی  ــتخدام به نح ــر اس ــت موث ــه مدیری ــز ب ــه مجه ــتمی ک سیس
ــردد، می شــود.  ــط گ ــه اثربخشــی ســازمانی مرتب ــه مســتقیما ب ک
یادگیــری ســازمانی قابلیــت ســازمان بــرای ایجــاد، انتشــار و عمــل 

ــای  ــاع فعالیت ه ــاف و انتف ــده و اکتش ــد ش ــش تولی ــاس دان براس
ــاز  ــورد نی ــه م ــری ســازمانی دوجانب ــد یادگی ــرای تولی ــری ب یادگی
می باشــد )میرعلــی قربــان زاده و همــکاران، 1395(. هــدف 
ــه ایجــاد یــک مقیــاس و مــدل توســعه یافتــه و جامــع  ایــن مقال
بــرای طبقــه بنــدی ســازمان ها در حــوزه یادگیــری اســت کــه بــا 
بهره منــدی از ایــن مــدل یادگیــری بتــوان ســازمان های انتفاعــی، 
ــری  ــه جهت گی ــچ گون ــدون هی ــا ب ــرا و ی ــه گ ــافی، دوجانب اکتش

)خنثــی( را از یکدیگــر تفکیــک کــرد.
انواع یادگیري در راهبرد یادگیري سازماني
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ــه بســیاري از  ــورد توج ــه 1990 م ــه از ده ــازماني ک ــري س یادگی
مراکــز آکادمیــک و نیــز صنعتــي قــرار گرفــت، نتیجــه دو عامــل 
ــه ســرعت در حــال تغییــري کــه  ــاي ب مهــم اســت: ماهیــت دنی
ــي کــه شــرکتها در آن  ــط رقابت ــم و محی در آن زندگــي مــي کنی
فعالیــت مــي کننــد. در حالــي کــه برخــي دیگــر یادگیــري جمعــي 
ــي و حافظــه ســازماني را در  و ارزشــهاي مشــترك، مدلهــاي ذهن
اولویــت قــرار مــي دهنــد. گارویــن )1993( بــه میــزان زیــادي بــه 
ــل  ــه عم ــري ب ــازماني جلوگی ــري س ــزي از یادگی ــه چی ــه چ اینک
مــي آورد همچــون تأکیــد بــر روشــهاي همیشــگي انجــام کارهــا 
تأکیــد مــي کنــد. کار گارویــن هماهنــگ بــا کارباتســون )1972(، 
ــود کــه یادگیــري  آرگریــس و شــون )1978( و بارگیــن )1995( ب
ــه اي و پتانســیل آن هــا  ــه اي، دوحلقــه اي و تــک حلق ســه حلق
ــری،  ــد )طاه ــان کردن ــر، بی ــج تغیی ــا تروی ــي ب ــراي بازدارندگ را ب

.)1386
ــنگه  ــر س ــد، پیت ــر داده ان ــاره نظ ــه در این ب ــرادي ک ــه اف از جمل
ــاي  ــترك، توانایي ه ــش مش ــل بین ــج اص ــه پن ــت ک )1990( اس
شــخصي، الگوهــاي ذهنــي، یادگیــري تیمــي و پنجمیــن و 
مهمتریــن اصــل توانایــي تفکــر سیســتمي را در یادگیري ســازماني 
مؤثــر مــي دانــد. هوبــر )1991( یــک رویکــرد نظــام منــد و چهــار 
مرحلــه اي بــراي یادگیــري ســازماني ذکــر مــي کنــد کــه شــامل:
ــات؛4(  ــات؛ 3( تفســیر اطلاع ــع اطلاع ــش؛ 2( توزی 1( کســب دان

حافظــه ســازماني اســت.
ــع  ــای مناب ــش، از کارکرده ــداف پژوه ــه اه ــتیابی ب ــرای دس ب
انســانی در راســتای تمیــز میــان ویژگیهــا و تفــاوت هــای منابــع 
ــت  ــده اس ــعی گردی ــت، س ــده اس ــتفاده ش ــازمان اس ــانی س انس
ــری  ــتای تســهیل یادگی ــا در راس ــه آن ه ــل بهین ــه نحــوه تعام ک
دوجانبــه و افزایــش مزیــت رقابتی ســازمان بررســی شــود. در ادامه 
ــرورت  ــود و ض ــی ش ــکافی م ــق موش ــئله تحقی ــی مس به طورکل
انجــام تحقیــق بــه تفصیــل بیــان می گــردد. ســپس نحــوه انجــام 
ــا  ــل آن ه ــا و روش تحلی ــع آوری داده ه ــای جم ــش، ابزاره پژوه
شــرح داده مــی شــود. در گام بعــدی پیشــینه ای از پژوهــش هــای 
صــورت گرفتــه تشــریح مــی شــود و در نهایــت تعاریــف عملیاتــی 

ــود. ــان می ش ــق بی ــی تحقی واژگان اصل
چالش هاي محیطي و انتخاب

یکــي از مزایــاي یادگیــري ســازماني توانایــي ســازمان در خلــق و 
ــد اســت،  ــط خــود اســت. تیــس )1997( معتق شــکل دهــي محی
بیشــتر فعالیت هــاي شــرکتها متمایــل بــر تأثیرگــذاري بــر رقابــت 

و در نتیجــه محیــط بــازار اســت. مثالهــاي چنیــن حرکاتــي، 
ــعه و  ــق و توس ــات، تحقی ــا و امکان ــذاري در ظرفیت ه ــرمایه گ س
ــي از  ــازمان ها در طیف ــه س ــد ک ــن باش ــر چنی ــت. اگ ــات اس تبلیغ
محیطهــا کــه در طــي زمــان تغییــر مي کننــد عمــل کننــد و برخــي 
ســازمان ها بتوانــد محیــط شــان را بــه نفــع خــود تغییــر دهنــد، در 
ایــن صــورت بــه نظــر مــي رســد بــراي عقلایــي بــودن و تعمیــم 
پذیــر بــودن یادگیــري ســازماني، مفاهیمــي ضمنــي وجــود داشــته 
باشــد، بدیــن معنــي کــه یادگیــري ســازماني در محیــط هــاي بــي 
ثبــات نســبت بــه محیــط هــاي ثابــت قابلیــت کاربــرد بیشــتري 
دارد. چنان کــه برنــز )2000(، مــورگان )1997( و دیگــران معتقدنــد 
توانایــي نفــوذ ســازمان ها در محیــط شــان بــراي ایجــاد ثبــات یــا 
ایجــاد بــي ثبــات بســتگي بــه هدفشــان دارد )لیائــو و وو، 2010(.

یادگیری سازمانی دوجانبه

ــه  ــاره دارد ک ــوم اش ــن مفه ــه ای ــازمان  ب ــودن س ــرا ب دوجانبه گ
ســازمان هــم در مدیریــت کســب و کار روزمــره اش، کاراســت و هــم 
ــق م ی دهــد )ریــش و  ــده، خــود را تطبی ــر آین ــا تقاضاهــای متغی ب

ــاو ، 2008(. بیرکینش
ــمندان و  ــلاش دانش ــا ت ــی، ب ــه گرای ــوزه دوجانب ــات در ح ادبی
مدیــران در دســت و پنجــه نــرم کــردن بــا مکانیســم های ایجــاد 
تــوازن میــان انتفــاع و اکتشــاف، بــه  طــور قابــل  ملاحظــه ای رشــد 
ــش و بیرکینشــاو ، 2008؛  ــا ، 2013؛ رِی ــود )بیرکینشــاو و گوپت نم
سیمســک ، 2009(. بســیاری از تحقیقــات تجربــی نشــان داده انــد 
ــورت  ــاع به ص ــاف و انتف ــی اکتش ــای دارای توانای ــرکت ه ــه ش ک
توأمــان، عملکــرد بهتــری را در محــدوده ای از ابعــاد دارا هســتند 
ــر و  ــکاران ، 2013؛ ترن ــی و هم ــا، 2013؛ جون )بیرکینشــاو و گوپت

ــمن ، 2013(. ــی و تاش ــکاران ، 2013، ارُیل هم
ــزات  ــیاری از تمای ــداد بس ــی تع ــه گرای ــف دوجانب ــرای توصی ب
ــل:  ــد، از قبی ــه کار رفته ان ــازمانی ب ــتاوردهای س ــار و دس در رفت
اکتشــاف و انتفــاع؛ انعطــاف و کارایــی؛ همتــرازی  و تطابــق 
ســازمانی                                                  یادگیــری   .)2014  ، همــکاران  و  )یانــگ  پذیــری 
ــافی  و  ــری اکتش ــان یادگی ــام همزم ــه انج ــه ب ــرا  ک ــه گ دوجانب
یادگیــری انتفاعــی  اشــاره دارد، اهمیــت بســیاری را در تحقیقــات 
ــو و  ــت )کائ ــته اس ــوف داش ــود معط ــه خ ــوآوری ب ــا ن ــط ب مرتب
همــکاران، 2009(. خلــق مزیــت رقابتــی پایــدار نیازمنــد انتفــاع بــا 
ــن،  ــالا از دانــش و شایســتگی هــای شــرکت و همچنی ــی ب کارای
ــری اســت  ــه انعطــاف پذی ــوآوری و پاســخ ب اکتشــاف راههــای ن

)پلگرینلــی و همــکاران، 2014(.
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شکل1: مکانیسم های تواناساز  دوجانبه گرایی )ترنر و همکاران، 2014(

ترنــر و همــکاران )2014(، دریافتنــد کــه عناصــر محقق ســاز 
ــه  ــد، بلک ــی رون ــکار م ــتقل ب ــور مس ــا به ط ــی، تنه دوجانبه گرای
ــق  ــت تحق ــز در جه ــر نی ــکان پذی ــب ام ــر ترکی ــورت ه به ص
دوجانبــه گرایــی اســتفاده مــی شــوند. در شــکل فــوق روابــط میان 
ــه شــده  ــیِ یافت عناصــر ســرمایه فکــری  و مکانیســم های ترکیب
ــره  ــد ، به ــازی فرآین ــی، سفارشی س ــرل اجتماع ــش )کنت در پژوه
بــرداری شــبکه هــای شــخصی ، تلفیــق منابــع ( نشــان داده شــده 

اســت. 
انواع دوجانبه گرایی

ــا  ــافی و ی ــری اکتش ــرا  در یادگی ــه گ ــک جانب ــازمان های ت س
انتفاعــی متخصــص شــده انــد. گرچــه ســازمان های تــک جانبــه 
ــن دو  ــت هــای ای ــا یکــی از حال ــواره خطــر همراهــی ب ــرا هم گ

ــه  ــه تل ــت ب ــن اس ــه ممک ــد؛ ک ــود دارن ــا خ ــری را ب ــوع یادگی ن
هــای موفقیــت )زمانــی کــه انتفــاع از اکتشــاف مهــم تــر گــردد( 
و یــا تلــه هــای شکســت )زمانــی کــه اکتشــاف از انتفــاع مهمتــر                      
مــی گــردد( دچــار گردنــد )لوینســال و مــارچ ، 2003(. عــلاوه بــر 
ایــن ســازمان هایی وجــود دارنــد کــه بــرای ســطوح بــالای کارایــی 
ــن  ــه ای ــد ب ــا نمــی توانن ــا آن ه ــد ام ــلاش مــی کنن ــوآوری ت و ن
ــد  ــدن در ح ــک مان ــازمان ها ریس ــن س ــد. ای ــت یابن ــدف دس ه
ــق  ــدت موف ــت در بلندم ــن اس ــرده و ممک ــل ک ــط  را تقب متوس
نباشــند. ســرانجام، برخــی ســازمان ها رویکردهــای پــی در پــی و 
ــور  ــا به ط ــلًا آن ه ــد، مث ــی گیرن ــه کار م ــه را ب ــه مرحل ــه ب مرحل
موقــت بیــن فعالیت هــای اکتشــافی و انتفاعــی تقویــت مــی شــوند 

ــکاران، 2010(. ــه و هم ــک، 2009؛ لاوی )سیمس

 
شکل2: دوجانبه گرایی در مقابل تک جانبه گرایی و چرخش موقتی )گوتل و همکاران، 2011(

بــه  طــور کلــی مبانــی نظــری ســه نــوع اصلــی از دوجانبــه گرایــی 
را مشــخص کــرده انــد. پیونــدی، ســاختاری  و زمینــه ای.

دوجانبه گرایی پیوندی )ترکیبی(
زمانــی اتفــاق مــی افتد کــه اشَــکال مختلــف دوجانبه گرایــی درون 
یــک شــرکت بــا یکدیگــر هــم زیســتی داشــته و نتایــج یادگیــری 
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اکتشــافی و انتفاعــی بــا هــم ارتبــاط متقابــل داشــته باشــند )لاکنــر 
و همــکاران، 2011(

تاشــمن و اوریلــی )1996(، نشــان دادنــد کــه در طــول دوره ای که 
ســازمان ها پیشــرفت هــای فزاینــده و انقلابــی را خواســتار هســتند 
بایســتی بــر دو عامــل اکتشــاف و انتفــاع تــوأم بــا یکدیگــر تمرکــز 
داشــته باشــند )چنیــن نتیجــه ای را در پژوهــش هــای بورگلمــن 

)2002( و ســیگلکو و لوینســال )2003( نیــز مــی تــوان دیــد(.
دوجانبه گرایی زمینه ای

ــد  ــری دارن ــاوت ت ــدگاه متف ــاو )2004(، دی ــون و بیرکینش گیبس
ــاختاری  ــای س ــطح واحده ــه ای را در س ــی زمین ــه گرای و دوجانب
مشــخص مــی ســازند. آن هــا دوجانبــه گرایــی زمینــه ای را چنیــن 
ــاری جهــت نشــان دادن هــم  ــد: »ظرفیــت رفت تعریــف مــی کنن
ــاو، 2004(.  ــون و بیرکینش ــرش« )گیبس ــی و پذی ــان هماهنگ زم
ــه  ــد ک ــی کن ــم م ــرایطی را فراه ــه ای ش ــی زمین ــه گرای دوجانب
گــروه هــا یــا افــراد به طــور مســتقل در مــورد این کــه چــه مقــدار 
زمــان و تــلاش در خصــوص فعالیت هــای اکتشــافی یــا انتفاعــی 
ســرمایه گــذاری کننــد، تصمیــم مــی گیرنــد )گوتــل و کونلنچــر ، 
2009(. در دوجانبــه گرایــی زمینــه ای ســاختار ســازمانی معمــولًا 
ــی  ــی اندک ــزی و هماهنگ ــه ری ــد، برنام ــز می باش ــاده و متمرک س
ــاختار  ــدون س ــمی و ب ــات غیررس ــد و ارتباط ــی باش ــاز م موردنی
ــش  ــری و پی ــی انعطــاف پذی ــا ویژگ ــازمان ب ــاً س ــتند. نتیجت هس
بینــی پذیــر بــودن بــازار شــناخته مــی شــود. بــه منظــور ارتباطــات 
مســتقیم، کارمنــدان از فعالیت هــای یکدیگــر آگاهــی دارنــد و هــر 
دو فعالیت هــای اکتشــافی و انتفاعــی بــه طــور هــم زمــان در همــه 
جــای ســازمان جریــان دارد. بنابرایــن تبادل و بده بســتان اکتشــاف 
ــون و  ــد )گیبس ــی باش ــان م ــاوت کارکن ــای قض ــاع برمبن و انتف
ــان جهــت متخصــص شــده در  بیرکینشــاو، 2004(. گرچــه کارکن
ــادر هســتند  ــا ق ــد و آن ه ــت دارن ــود وق ــاع کمب ــا انتف اکتشــاف ی
»قانــون هــر دو جهــان  را درك کننــد )گوتــل کونلچنــر، 2009(. 

دوجانبه گرایی ساختاری
ــرار  ــق ق ــاختاری از طری ــی س ــه گرای ــر، دوجانب ــور مختص ــه  ط ب
ــا انتفــاع مــی باشــد  ــه واحدهــا به منظــور اکتشــاف ی دادن جداگان
)اســمیت و تاشــمن ، 2005(. طــرح هــای دوگانه گرایانه ســاختاری، 
ســاختارهای اکتشــافی )مثــلًا بخــش تحقیــق و توســعه( و انتفاعــی 
)مثــلًا تولیــد و بازاریابــی( را از یکدیگــر جــدا مــی ســازند کــه در 
آن هــر واحــدی مجــریِ زمینــه یادگیــری خــود، خــرده فرهنــگ 
ــت  ــی در حال ــص گرای ــن تخص ــت تضمی ــراری جه ــوارد تک و م
یادگیــری خــود مــی باشــد. واحدهــای متفــاوت معمــولًا در مقابــل 
ــا تخصــص گرایــی حداکثــری  یکدیگــر نگهــداری مــی شــوند ت
ــوآوری  ــه ن ــذف لب ــت ح ــارور جه ــه ب ــک زمین ــری در ی و قرارگی
مهیــا گــردد )اوکانــر و دمارتینــو ، 2006(. یکــی از روش هــا جهــت 
مدیریــت فعالیت هــای اکتشــاف و انتفــاع، از طریــق برون ســپاری 
ــه یکــی  ــان  ک ــد، آن  چن ــی باش ــا م ــن آن ه ــا ایجــاد اتحــاد بی ی
ــش و بیرکینشــاو ،  ــه  صــورت خارجــی عمــل نماید)رِی ــا ب از آن ه
2008(. مکگــراث )2001(، همچنیــن متوجــه گردیــد کــه نــوآوری 
هــای اکتشــافی در پــروژه هــای پیشــرفته، زمانــی کارایــی بالاتری 
دارد کــه در پــروژه هــای مســتقلی انجــام شــود و ایــن نیــز ناظــر 
ــه  ــد. گرچ ــی باش ــاختاری م ــدی س ــش بن ــدگاه بخ ــی دی و حام
چنیــن بخــش بنــدی و تقســیم بندی ممکــن اســت یــک رویکــرد 
ســاده مفهومــی در نظــر گرفتــه شــود )تاشــمن و اوریلــی، 1999( 
و همچنیــن بــه  عنــوان مکانیســمی جهــت تغییــرات ســازمانی نیــز 
مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت )بجلانــد و وود ، 2008(، ولــی در 
عمــل ممکــن اســت بســیار پیچیــده تــر از ایــن بــه نظــر آیــد. در 
ــه  ــیدن ب ــری و رس ــن دو یادگی ــب ای ــرای ترکی ــش ب ــن پژوه ای
یادگیــری دوجانبــه بایــد مشــاغل دانش محــور را در ســازمان ایجاد 
کــرد کــه تســهیل کننــده آن مــی توانــد شــبکه و عناصــر آن باشــد 
کــه آن نیــز کارکردهــای منابــع انســانی متفاوتــی را مــی طلبــد که 

در شــکل3 نمایــان اســت. 

شکل3: مدل مفهومی پژوهش
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روش شناسی

ایــن تحقیــق بــرای تعییــن نقــش شــبکه هــا در تســهیل یادگیری 
دوجانبــه در معمــاری منابــع انســانی از فلســفه اثبــات گرایــی بهــره 
جســته اســت و از لحــاظ هــدف کاربــردی اســت. براســاس فلســفه 
تحقیــق و هــدف پژوهــش بــرای آزمــون فرضیــه هــا، از نگــرش 
ــث نتیجــه،  ــق حاضــر از حی ــتفاده شــده اســت. تحقی قیاســی اس
کاربــردی؛ براســاس هــدف تبیینی-توصیفــی؛ براســاس نــوع داده، 
کمــی و براســاس نقــش محقــق، مســتقل از فرآینــد تحقیق اســت. 
در ایــن پژوهــش پــس از انجــام مطالعــات کتابخانــه ای، بــا توجــه 
بــه ایــن نکتــه کــه از دو پرسشــنامه اســتفاده می شــود کــه بجــز 
ــد،  ــانی می باش ــع انس ــتاندارد مناب ــنامه اس ــه پرسش ــورد اول ک م
ــاخته  ــق س ــند محق ــاز می باش ــورد نی ــه م ــری ک ــنامه دیگ پرسش
می باشــند، ابتــدا پرسشــنامه کارکــرد منابــع انســانی، کارکردهــای 
کارکنــان  عملکــرد  بهبــود  بــرای  انســانی  منابــع  مناســب 
ــرد و  ــی عملک ــاداش، ارزیاب ــد پ ــانی مانن ــع انس ــاي مناب کارکرده
ــع انســانی  ــاي مناب ــک از بخــش ه ــر ی ــوزش در ه ــعه و آم توس
در میــان شــبکه ها تبییــن می شــود. جامعــه آمــاری تحقیــق 
حاضــر، شــامل همــه کارشناســان، کارشناســان ارشــد و متخصص، 
روســا اداره، حــوزه مدیــر عامــل و بخــش هــای زیرمجموعــه آن، 
مدیــران کل، مشــاورین مدیــر کل و معاونــت هــای ســتاد مرکــزی 
ســازمان تامیــن اجتماعــی شــهر تهــران مــی باشــند. بــا توجــه بــه 

ــازمان  ــزی س ــتاد مرک ــف س ــای مختل ــش، واحده ــت پژوه ماهی
ــده اند  ــاب ش ــاری انتخ ــه آم ــوان جامع ــه عن ــی ب ــن اجتماع تامی
ــاغلین  ــاغل و ش ــواع مش ــبی از ان ــای مناس ــته ه ــد دس ــا بتوانن ت
چهارگانــه براســاس الگــوی معمــاری منابــع انســانی را اســتخراج 
ــاری در ســتاد مرکــزی  ــه آم ــن اســاس حجــم جامع ــر ای ــرد. ب ک
ــداد  ــه تع ــد ک ــن ش ــر تعیی ــی 1155 نف ــن اجتماع ــازمان تامی س
ــری  ــه گی ــیوه ی نمون ــتفاده از ش ــا اس ــاری ب ــه آم ــای نمون اعض
تصادفــی ســاده و بوســیله ی فرمــول کوکــران کــه در زیــر آمــده 
اســت، بــرای ســتاد مرکــزی ســازمان تامیــن اجتماعــی 288 نفــر 
شــدند کــه پرسشــنامه میــان تمــام اعضــای نمونــه توزیــع گردیــد. 
روایــی صــوری و محتوایــی آنهــا مــورد تأییــد اســت. در ایــن مقاله 
ــازه و  ــی س ــد روای ــرای تأیی ــرا ب ــرا )AVE( و واگ ــی همگ از روای
بــرای بررســی پایایــی ســازه از آزمــون آلفــای کرونبــاخ و تحلیــل 
عامــل تاییــدی اســتفاده شــده اســت. بــرای بررســی نرمــال بــودن           
داده هــا نیــز از آزمــون کلموگــروف - اســمیرونف اســتفاده شــده 

اســت. 

یافته ها
ــده  ــدی ش ــته بن ــتنباطی دس ــی و اس ــار توصیف ــته آم ــه دو دس ب

ــت: اس
الف( آمار توصیفی

جدول1: کارکردهای شغل محورها

درصد%وضعیت نمونه

جنسیت
16557/3مرد
12342/7زن

سن

93/1کمتر از 25 سال
5218/1بین 25 تا 35 سال
18363/5بین 35 تا 45 سال
4415/3بین 45 تا  55 سال

تحصیلات

3110.8دیپلم
4013.9فوق دیپلم
12242.4لیسانس

4917فوق لیسانس
4616دکترا

آزمــون تحلیــل عاملــی تاییــدی متغیرهــای کارکردهــای منابــع 
انســانی

)شــکل 3( تحلیــل عاملــی تاییــدی متغیرهــای کارکردهــای منابــع 
انســانی را در حالــت تخمیــن اســتاندارد نشــان مــی دهــد. بارهــای 
عاملــی مــدل در حالــت تخمیــن اســتاندارد میــزان تاثیــر هــر کــدام 

از متغیرهــا و یــا گویــه هــا را در توضیــح و تبییــن واریانــس نمــرات 
متغیــر یــا عامــل اصلــی نشــان مــی دهــد. بــه عبــارت دیگــر بــار 
عاملــی نشــان دهنــده میــزان همبســتگی هــر متغیــر مشــاهده گــر 
ــون )عامــل هــا( مــی باشــد.  ــر مکن ــا متغی )ســوال پرسشــنامه( ب
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ــی هــر یــک از  ــوان بارهــای عامل ــه شــکل 3 مــی ت ــا توجــه ب ب
ســوالات تحقیــق را مشــاهده نمــود. بــرای مثــال بــار عاملی ســوال 
اول در متغیــر پــاداش بــرای شــغل محورهــا 0/73 مــی باشــد. بــه 
عبــارت دیگــر ایــن ســوال تقریبــاً 53 درصــد از واریانــس متغیــر 
پــاداش بــرای شــغل محورهــا را تبییــن مــی نمایــد. مقــدار 0/47 

نیــز مقــدار خطــا مــی باشــد )مقــدار واریانســی کــه توســط ســوال 
اول قابــل تبییــن نیســت(، واضــح اســت کــه هــر چــه مقــدار خطــا 
کمتــر باشــد ضرایــب تعییــن بالاتــر و همبســتگی بیشــتری بیــن 

ســوال و عامــل مربوطــه وجــود دارد(. 

شکل4: تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای کارکردهای منابع انسانی در حالت تخمین استاندارد

خروجــی بعــدی )مــدل در حالــت معنــاداری( معنــاداری ضرایــب و 
پارامترهــای به دســت آمــده مــدل همبســتگی متغیرهــای مســتقل 
تحقیــق را نشــان مــی دهــد کــه تمامــی ضرایــب بــه  دســت آمــده 
معنــادار شــده انــد. مقادیــر آزمــون معنــاداری بزرگتــر از 1.96 یــا 

کوچکتــر از 1.96- نشــان دهنــده معنــاداری بــودن روابــط اســت. 
دو خروجــی نــرم افــزار لیــزرل )مــدل در حالــت تخمیــن اســتاندارد 
در بــالا و مــدل در حالــت ضرایــب معنــاداری در پاییــن( نشــان داده 

شــده اســت.

شکل5: تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای کارکردهای منابع انسانی در حالت عدد معناداری
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نتایــج تخمیــن )قســمت زیریــن شــکل( حاکــی از مناســب بــودن 
ــدار          ــزرل مق ــه خروجــی لی ــا توجــه ب ــا دارد. ب نســبی شــاخص ه
χ 2 محاســبه شــده برابــر بــا 340/94 مــی باشــد کــه نســبت بــه 

 RMSEA درجــه آزادی 284 کمتــر از عــدد 3 مــی باشــد. مقــدار
 0/08 ،RMSEA ــاز ــد مج ــد. ح ــی باش ــا 0/034 م ــر ب ــز براب نی

اســت. شــاخص هــای GFI . AGFI و NFI بــه ترتیــب برابــر بــا 
ــرازش بســیار  0/98، 0/93 و 0/90 مــی باشــدکه نشــان دهنــده ب

بالایــی مــی باشــند.
تحلیل های فوق الذکر در شکل زیر نمایان است.

 

شکل 6: کارکردهای مطلوب منابع انسانی هر شبکه

شکل 7: کارکردهای مطلوب منابع انسانی هر شبکه – مدل سه بعدی

مــدل ســه بعــدی کارکردهــای مطلــوب منابــع انســانی، دارای ســه 
ــتراتژیک و  ــردی، ارزش اس ــر بف ــورت منحص ــه ص ــی ب ــد اصل بع

کارکردهــای منابــع انســانی )کارکردهــا( مــی باشــد کــه طــوح دو 
بعــدی اولیــه را در قالبــی ســه بعــدی بــه نمایــش مــی گــذارد.
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بحث و نتیجه گیری
هــدف اصلــی در ایــن پژوهــش طراحــی مــدل راهبــردی یادگیــری 
دوجانبــه بــر اســاس کارکردهــای منابــع انســانی در ســازمان تامین 
ــری  ــی یادگی ــم اصل ــه مفاهی ــا ک ــد و از آنج ــی باش ــی م اجتماع
دوجانبــه گــرا یعنــی؛ اکتشــاف و انتفــاع ، دارای ماهیتــی متفاوتنــد. 
بــه دنبــال بررســی چالــش بــا هــم داشــتن ایــن دو مفهــوم برآمده، 
مدیریــت منابــع انســانی ســازمان ها، جهــت برخــورداری از دوجانبه 
ــرداری دوجانبــه(، امــری حیاتــی می باشــد. این کــه  گرایی)بهــره ب
یــک ســازمان دارای ســاختار منابــع انســانی دانــش محــور باشــد، 
ــه یــک ســازمان  ــد یــک ســازمان را ب ــه خــودی خــود نمی توان ب
دوجانبــه گــرا و موفــق در هــر دو زمینــه انتفــاع و اکتشــاف تبدیــل 
نمایــد. چــرا کــه اگــر ســازمان بــر روی انتفــاع متمرکــز گــردد، در 
طولانــی مــدت ســازمان منســوخ می شــود و بــه عبارتــی در تلــه 
موفقیــت گرفتــار می شــود، در حالتــی نیــز کــه بــر روی اکتشــاف 
متمرکــز بشــود، و از انتفــاع چشــم پوشــی و غفلــت شــود، ســازمان 
ــه نتوانســته اســت در  ــار می شــود، چــرا ک ــه شکســت گرفت در تل
ــانی  ــع انس ــردي مناب ــد. کارک ــته باش ــی داش ــاع فعالیت ــه انتف زمین
ــدام از  ــح هرک ــا شــناخت صحی ــه نشــود و ب ــره گرفت یکســان به
ویژگیهــاي معمــاري منابــع انســانی ســازمان، بــه اســتفاده از شــیوه 
ــرح  ــاغل مط ــته ها مش ــدام از دس ــر ک ــاص ه ــت خ ــاي مدیری ه

ــع انســانی ســازمان)از نظــر: آمــوزش و توســعه،  در معمــاري مناب
ارزیابــی، حقــوق و دســتمزد و پــاداش( اهمیــت خاصــی داده بشــود. 
بــه عبــارت بهتــر، اســتفاده از معمــاری منابــع انســانی ســازمانی، در 
صورتــی کــه کارکردهــای منابــع انســانی مناســب و توصیــه شــده 
بــرای هــر دســته از مشــاغل رعایــت نشــود، در عمــل کارایــی خود 
را از دســت می دهــد و در عمــل شــاهد ســاختاری می باشــیم کــه 
کارایــی لازم را نــدارد و بــی اثــر شــده اســت. بــرای ویژگی هــای 
ــن  ــه ای ــوق ب ــار حق ــد در کن ــه بای ــن گون ــه ای ــوط ب ــبکه مرب ش
ــات  ــق تحقیق ــه طب ــز داده شــود ک ــاداش نی ــان پ دســته از کارکن
ادواردســون )2003( پــاداش ایــن دســته از کارکنــان بایــد پولــی و 
متنــوع باشــد و طبــق نظــر هانســن و همــکاران )1999( پاداشــی 
ــه  ــری دوجانب ــای یادگی ــرای ارتق ــاغل ب ــته از مش ــن دس ــه ای ک
ــر  ــی ب ــد مبتن ــد بای ــت می کنن ــا( دریاف ــری دانش محوره )یادگی
ــرد  ــی عملک ــد. ارزیاب ــگاه داده باش ــا پای ــکاری ب ــتفاده و هم اس
ــل اینکــه  ــه دلی ــدت باشــد ب ــد کوتاه م ــه از مشــاغل بای ــن گون ای
ســنجش عملکــرد آن هــا بــا ســهولت انجــام می گیــرد مبتنــی بــر 
فرآینــد اســت کــه بــا نظــر ادواردســون کــه معتقــد اســت کارکنــان 
ایــن دســته بایــد مبتنــی بــر فرآینــد ارزیابــی شــوند، همراستاســت. 
آمــوزش و توســعه در ایــن مشــاغل متنــوع و عمومــی )ادواردســون، 

ــه ای اســت. ــای رایان ــر آموزش ه ــز ب 2003( و بیشــتر متمرک
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