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  چکیده
 ایران صادرات توسعه بانک درانسانی  منابع مدیریتدر حوزه  دوسوتوان سازمان يالزامات کارکرد بنديرتبههدف از انجام این تحقیق، شناسایی و 

نفر از خبرگان انجام شد و  13هایی با در گام کیفی تحقیق، مصاحبهاست که به روش آمیخته اکتشافی در دو گام کیفی و کمی انجام شده است. 
 انسانی منابع مدیریتدر حوزه  دوسوتوان سازمان يالزامات کارکردهاي اصلی هاي فرعی و تمبر اساس روش تحلیل تم؛ کدها، مقولات، تم

(مدیریتی، سازمانی،  عامل اصلی 5 کد اولیه شد که این کدها در قالب 104نتایج تحلیل این گام از تحقیق منجر به شناسایی ی شدند. شناسای
مراتبی از روش تحلیل سلسله، ي احصاء شدههاشاخص بنديرتبهسپس براي  .ندشد بنديفرعی دسته عامل 14انگیزشی، قانونی و فیزیکی) و 

 تقویت، انگیزشی موضوع زیر در سپس و، است بیشتري  رتبه داراي انگیزش، بخش در ذهنی آمادگی ایجاددهد، نتایج نشان میاستفاده شد. 
 گیرند. می قرارو چهارم  سوم ،دوم سطح در مدیریت بعد در، شده تعیینهاي  روش براساس شغل و تركریسک پذیري  ،کارکنان در نوآوري روحیه

در . دنباشمی سازمانی قرار دارند که همگی جزء ابعاد ثابت ساختار بردن بین از، پویایی افزایش، مناسب رهبري سبک انتخاب ،در سطح پنجم
 هاي ششم،رتبه ، درسازمان از خارج نیروهاي براي برداريبهره فضاي ایجادجدید، و  امکانات و تجهیزات تهیه مراتب، سلسله کاهشابعاد ادامه، 
 تعیین و، نهم رتبه در موجود قوانین در نظر تجدید و کننده محدود قوانین حذف، دوسوتوانی در همکاري پاداش ارائه. گیرندقرار می هشتم و هفتم

 در انتها نیز پیشنهادهايبه خود اختصاص داده است.  را  رتبه کمتریندر رتبه دهم جاي گرفته که ، حقوقی بخش در دوسوتوانی براي خاص قوانین
  .ه استبا نتایج تحقیق، ارائه شد متناسبکاربردي 

  

  الزامات کارکردي، دوسوتوانی سازمانی، مدیریت منابع انسانی، بانک توسعه صادرات ایران.: هاي اصلی واژه

  مقدمه -1

 است این امروزه خدماتی و تولیدي هايسازمان از بسیاري اصلی نگرانی
هایی را معمولاً فعالیت و نیستند فعالیتی همزمان انجام به قادر آنها که

 و منابع از استفاده مثال عنوان به( دارند عادت آن بهدهند که انجام می
. در حوزه منابع انسانی نیز وضع به همین ترتیب است )موجود هايقابلیت

هاي موجود در سازمان فراهم تمامی ظرفیتمندي از و عملاً امکان بهره
برداري توان هم به کشف و هم به بهرهعنوان مثال همزمان نمینیست. به

 تحولی چنین به دستیابی. در سازمان توجه نمود جدید هايفرصتاز 
 در دوگانه سازمانی ظرفیت ایجاد به جدي توجه مستلزم و است دشوار

) 1976( دانکن. ]1[ شودازمانی یاد میباشد که از آن به دوسوتوانی سمی
 ساختاري هاي رتبه ایجاد براي هاسازمان نیاز عنوان به را این موضوع

 است معتقد) 1991( مارس. کند می تعریف نوآوري مدیریت براي دوگانه
 سازمان و هستند متفاوت یادگیري فعالیت دو ،اکتشاف و برداريبهره که

 با همزمان باید سازمان. کند می تقسیم دو این بین را خود منابع و توجه
 سازمانی دوسوتوانی) 1996( اریلی و تاشمن. باشد برداري بهره و اکتشاف

 براي ناپیوسته و افزایشی هاينوآوري همزمان پیگیري توانایی را
 سازمان یک در متناقض گروه چندین در هافرهنگ و فرایندها ساختارها،

 و گیبسون .است ضروري هاسازمان از گروهی بقاي براي که دانندمی
 و هماهنگی جهت سازمانی توانایی را یدوسوتوان) 2004( بیرکینشاو

 محیط در تغییرات با سازگاري ضمن بازار تقاضاي به پاسخ در عملکرد
اطلاق برداري ترکیبی از اکتشافات و بهره بهدوسوتوانی  .کنندمی تعریف

تکنولوژي محور که موفق به رسیدن به سطح هاي و رفتار سازمان شودمی
هاي متضاد خواسته برداري و اکتشاف بطور همزمان و مدیریتبالایی از بهره

دهد که کند. دوسوتوانی به سازمان اجازه می شود، توصیف می در محیط کار می
پذیري مورد کسب و کار امروز کارا باشد، در حالیکه انعطاف نیازهايدر مدیریت 

   هاي جدید در محیط را به دستها و فرصتراي انطباق با چالشنیاز ب
mirali@yahoo.com*  
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هاي سازمانی بایست در دوسوتوان نمودن سازمان به قابلیتلذا می .آورد
بدون تردید اي نمایند. که منابع انسانی در راس آن قرار دارد توجه ویژه

اي در عملکرد کنندهعامل انسانی و مدیریت منابع انسانی، نقش تعیین 
 که دهدمی نشان مدیریت حوزه در موجود ها دارند. ادبیاتسازمان

عملکرد  مدیریت منابع انسانی و نیروهاي انسانی، نقس موثري در افزایش
  ]. 3[سازمان دارند 

 هـا سـازمان  اگـر  کـه  اسـت  داده نشان متعدد در این زمینه نیز مطالعات
 بـرداري و  بهـره  در یعنـی  شوند، تبدیل دوسوتوان هاییسازمان به بتوانند
 خواهنـد  بهتري عملکرد پویا هايمحیط در باشند، موفق اکتشاف قابلیت
  ].4[خواهند شد  برخوردار بقاء و رقابت عملکرد، سطح بهترین از و داشت

بایست با توجه به کارکردهاي مدیریت منابع انسـانی خـود   ها می سازمان
برداري ایجاد نمایند، چرا که تأکید بیش بهرهنوعی تعادل میان اکتشاف و 

برداري ممانعت از اکتشـاف بـراي قابلیـت ارتقـاء و در     از حد بر روي بهره
شود. لذا ایجاد تعادل و در عین حال توجه  نهایت منسوخ شدن منجر می

   ].2[هاي سازمانی از جمله نکات کلیدي است به قابلیت
-مـی )، دوسوتوانی سازمانی زمانی ظهور 1994( 1از نظر گوشال و بارتلت

ا توسعه دهند. به بیان دیگر کند که رهبران، مفاد یک سازمان حمایتی ر
بـه   ؛توانی سازمانی به قابلیتی اشاره دارد که سازمان بـه واسـطه آن  دوسو

پردازد. این قابلیت جز به خلق، هدفمندي، گسترش و یا تعدیل کردن می
گردد. منابعی کـه امـور   نابع انسانی کارا حاصل نمیمندي از مواسطه بهره

  نمایند.  تولیدي و خدماتی را به اجرا می
 از خدمات بخش سهم. است زیاد بسیار تغییر و پویایی خدمات، صنعت در

 در درصـد  50 تقریبا به 1976 سال در درصد 15,2 از کار نیروي اشتغال
 کشـاورزي  و صـنعتی  هايبخش سهم کل از و یافته افزایش 2011 سال
 سـایر  در مشـابه  تغییـرات  و رونـد  همـین  بـه  نگـاهی  با. است رفته فراتر

 تولیـد  و اشتغال از خدمات بخش سهم که داشت انتظار توانمی کشورها،
 در پویا رقابتی فضاي یک در. یابد افزایش دوباره آینده در داخلی ناخالص

 بـه  توانـد  مـی  کـه  هـایی  اسـتراتژي  اتخاذ و مشتري جذب بانکی، زمینه
 مطالعات. است سازمانی هر بقاي و حفظ رمز کند، کمک مشتري وفاداري
 قدرت با هاییسازمان به بتوانند هاسازمان اگر که است داده نشان گسترده
 باشند، موفق اکتشاف قابلیت و برداري بهره در یعنی شوند، تبدیل دوگانه

 سـطح  بهتـرین  از و داشـت  خواهنـد  بهتـري  عملکرد پویا هايمحیط در
  . خواهند شد برخوردار طولانی بقاي و رقابت عملکرد،

 اساسـی  و مهم نقش ،هابانک مانند خدماتی واحدهايناگفته پیداست که 
 نقش توانندمی موفقیت عدم صورت در دارند، کشورها اقتصادي توسعه در

بررسی در حوزه بانکداري در کشور نشـان   .باشند داشته اقتصاد در منفی
توجهی هاي سود غیر کارشناسی و غیرعملی، بیداده است که اعطاي نرخ

گذاري به دلیل عـدم  نسبت به ارائه خدمات نوآورانه، ریسک بالاي سرمایه
  باشد. ها میشفافیت و ... همه و همه دلایلی از ورشکستگی بانک

بانکداري به شدت رقابتی بوده و هرروزه نیز دنیاي حال حاضر در صنعت 
گردند. طبـق نتـایج تحقیقـات    رقباي جدیدي وارد این عرصه رقابتی می

هاي موفقیت در دنیاي رقابتی و ایجاد یک جایگاه ایمن پیشین یکی از راه
                                                        

1 Ghoshal & Bartlett 

توان نمودن سازمان است. در نتیجه محقق نیـز بـر   دوسو ،ها براي سازمان
گاه رقابتی بانک توسعه صادرات و چـه بسـا   آن است به منظور حفظ جای

پیشرفت بیش از پیش این بانک، الگو سازمان دوسوتوان را براي این بانک 
بر مبناي کارکردهاي مدیریت منـابع انسـانی طراحـی نمایـد. در نتیجـه      

ایـن اسـت کـه    سؤالی که تحقیق حاضر بر آن است تا بدان پاسخ دهـد،  
 درانسـانی   منـابع  مدیریتدر حوزه  دوسوتوان سازمان يالزامات کارکرد

  بندي این الزامات چگونه است؟  رتبهایران کدامند و  صادرات توسعه بانک

  ادبیات پژوهش - 2

 دو معنی به Ambi است، شده تشکیل لاتین کلمه دو از دوسوتوان کلمه
 و روانشناسی سطح در. چابکی و تسلط معناي به ،Dexterity و طرف

 برابر هايمهارت با را دست دو هر از استفاده توانایی که افرادي رفتاري،
  ]. 2[ شوند می نامیده دوسوتوان افراد دارند،
 راهی عنوان به دوسوتوانی ساختار از بار اولین براي) 1976( دانکن رابرت
 دانکن، از پس سال بیست. کرد استفاده دوگانه ساختار توصیف براي

 بررسی که شدند متمرکز اي مقاله بر) 1996( آریل چارلز و تاشمن مایکل
 تغییرات و تکاملی تغییرات روند توانندمی هاسازمان چگونه کندمی

 شاو بیرکین جولیان و گیبسون کریستینا. کنند مدیریت را انقلابی
 سطح در ابهام ايمقاله در و شدند متمرکز ايزمینه ابهام بر) 2004(

 هاییزمینه در محققان. کردند بررسی را سازمان انسانی منابع و فردي
 اخیراً استراتژیک مدیریت و سازمانی نظریه مدیریت، اقتصاد، مانند

 توصیف براي استعاره عنوانبه دوگانه قدرت از توانمی که اندپذیرفته
معناي منظر سازمانی، به دوسوتوانی از .کرد استفاده سازمانی هايتوانایی

هاي دوگانه خود زمان از ابعاد و توانایی هماستفاده ظرفیت سازمان براي 
در مقابل  کارایی بر شامل تمرکز تواندابعاد دوگانه می این]. 16[ است

توجه به  ثبات در سازمان، یا جستجو براي تغییر انعطاف پذیري،
 کشف یا برداريتوجه به بهره ها،تعمیق فعالیت یا گستردگی قلمرو فعالیت

 بنیادین، و اتخاذ راهبردهاي یا تدریجی نوآوريدر نظر داشتن  ها،فرصت
  ].6[رشد باشد  راهبردهاي حامی یا سودآور

 سازمان یک اصلیهاي  ویژگی از یکی سازمانی، دوسوتوانی حال حاضر در
 برخوردار اي فزاینده استراتژیک اهمیت از و شود می گرفته نظر در موفق
 هايسازمان از بسیاري اصلی این در حالی است که نگرانی]. 33[است 

-فعالیت همزمان انجام به قادر آنها که است این امروزه خدماتی و تولیدي
 مستلزم و است دشوار تحولی چنین به متفاوت نیستند. دستیابی هاي

  ]. 15[ است سازمان در دوگانه هايظرفیت ایجاد به جدي توجه
عملکردهاي بروز تضاد در سازمان و در کنارهم قرارگرفتن مفاهیم و 

و توجه  سازمانی است هايدوگانه، موضوعی اجتناب ناپذیر در فعالیت
-مدیران سازمانی به آنها، اهمیت دوسوتوانی را بیش از پیش نمایان می

چنین  دستاورد ].22[ شودو منجر به انسجام سازمانی می] 9[سازد 
و محیطی است که دائم در حال تغییر  با ها سازمان رویکردي، انطباق

ها را متعادل کرده و در سازمان، شود پارادوکستحول است و باعث می
  ]. 17[پویایی ایجاد شود 

دهد که در شرایط پویا، رقابتی و متغیر دوسوتوانی به سازمان اجازه می
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پذیري مورد نیاز براي انطباق با امروزي؛ کارا باشد، در حالیکه انعطاف
دست آورد. لذا بایستی نیز به هاي جدید در محیط راها و فرصتچالش

هاي سازمانی که منابع مدیران در دوسوتوان نمودن سازمان به قابلیت
اي نمایند. علی رغم اهمیت منابع انسانی در رأس آن قرار دارد توجه ویژه

هاي دوسوتوانی سازمانی، تاکنون انسانی در ایجاد و بهره برداري از قابلیت
 کمتر مورد توجه قرار سازمان انسانیي ها نقش دوسوتوانی در سرمایه

  ]. 12[است  گرفته
 براي سازمانی توانایی را دوسوتوانی) 2004( کینشاو بیر و گیبسون
 محیط در تغییرات با انطباق و ها خواسته به پاسخگویی و همسویی

 به که است سازمانی دوسوتوان سازمان یک کلی، طور به. کنندمی تعریف
و  دارد را) برداري بهره( فعلی هايمسئولیت بر تمرکز توانایی همزمان طور
 نوآوري، براي سازمان رقابتی مزیت و بقا براي کلیدي عنوان به اکتشافاز 

  . کنداستفاده می رقابت و کارآفرینی
) 1976( 1اولین بار در ادبیات دانکن دوسوتوانیدر اصطلاح تجاري، 

توانایی حرکت سریع به سمت "موضوع سازگاري که بر  .معرفی شد
 است. تمرکز دارد، بسیار مهم  "ثبات یبي جدید و تنظیم بازار ها فرصت

هاي جدید تمرکز کنند  هاي موفق نباید فقط به فرصت سازمان هرحال به
هاي  ی و مدلهاي اختصاص برداري از دارایی توانایی بهره"بلکه باید 

را داشته باشند، این توانایی تنظیم  "عوکار سری گسترش کسب
  ]. 9[دهد توجهی را معنا می قابل

کوشش کند بلکه بایستی تنها باید براي آینده،  دیگر، سازمان نه  عبارت به
نوآوري ناپیوسته، هدف قرار دادن جذب مشتري جدید یا حتی از توانایی 

هاي  زمان بر روي مشتري باید هم و بایستیباشد برخوردار تحول انقلابی 
سازمان باشد. متمرکز هاي تدریجی و تحول تکاملی  موجود، نوآوري

زمان بتوانند هر دو قابلیت را  توانایی آن را داشته باشد که همبایستی 
ي جوانب سازگاري پیدا کند و  مورداستفاده قرار دهد و نیز با همه

  ]. 8[درستی تنظیم کند  چنین شرایط را به هم
  واژگان مورد استفاده در تعریف نظري دوسوتوانی کلید ):1( جدول

  دیدگاه تئوریک  تعریف  نام نویسنده

Achro (1991) 
پذیري، نوآوري و کارایی انعطاف

  همزمان
تئوري سازمان و 
  راهبرد بازاریابی

Benner & Tushman 
(2003) 

  بردار نوآوري اکتشافی و بهره
مدیریت 

تکنولوژي و 
  نوآوري

Graetz & Smith 
(2005) 

  تغییرات سازمانی  قابلیت کنترل و پاسخگویی

Moore (2005) راهبرد و  کسب  هاي پیچیده عملیاتیسیستم
  کار

Ahn et al (2006) 

توسعه محصول جدید ازلحاظ 
و عملکرد  وکار کسبعملکرد 

  دانش

مدیریت 
تکنولوژي و 

  نوآوري
Danneels (2006)  مدیریت توسعه بازاریابی نوآوري پایدار و

                                                        
1 Duncan 

  دیدگاه تئوریک  تعریف  نام نویسنده
تکنولوژي و   ناپایدار

  نوآوري

Lee et al (2006) 
پذیري و دقت در تعادل انعطاف

  جهانی افزار نرمتوسعه 

مدیریت 
تکنولوژي و 

  نوآوري
Sarkess & Hulland 

(2009) 
  مدیریت بازاریابی  نوآوري و کارایی

Schreyogg & 
Sydow (2010) 

  تئوري سازمان  جریانی سازگار و ثباتی کارآمد

  رویکردهاي نظري دوسوتوانی -2-1
 و اکتشاف از ترکیبی عنوان به را دوسوتوانی ،سازمانی یادگیري تئوري

 هايفعالیت« عنوان به را اکتشاف مارچ جیمز .کندمی معرفی برداريبهره
 پذیري،ریسک تنوع، جستجو، شامل کارآفرینی یادگیري با مرتبط

 او]. 5[ »کند می تعریف نوآوري و کشف پذیري، انعطاف بازي، آزمایش،
 پالایش، شامل تخصصی یادگیري به مربوط هاي فعالیت" را وريبهره

 مقاله در .کرد تعریف "اجرا و انجام انتخاب، وري، بهره تولید، انتخاب،
هاي  جنبه عنوان به را وريبهره و اکتشاف بین دوسوتوانی او، بعدي

 به را کنندگانفعالیت اوقات بعضی که کرد تعریف یادگیري از مختلفی
 عقلانیت توسط ایجادشده کوتاه نظري زیرا کند، می هدایت هاییتله

   .شود می تخصص و سازي ساده باعث که است محدودشده
 به تقریبا که کنند می مشخص را یادگیري نوع دو) 2000( 2لین و فلوید
 براي فرآیند یک شایستگی گسترش: شود می مربوط اکتشاف و وريبهره

 فرایندي شایستگی اصلاح و محصول بازار در موجودهاي  موقعیت تقویت
همکاران  و سانچز .است ظهور حال در انطباقی رفتارهاي تشویق براي

 ایجاد و برداري بهره براي توانمندسازي صلاحیت اصطلاح از) 2006(
   .استفاده کردنداکتشاف  براي صلاحیت

 بردن بین از براي صلاحیت داشتن با )،1996اندرسون ( توشمن و
 گیبسون و. سنجیدند برداريبهره براي صلاحیت افزایش و اکتشاف

 نشان سازگاري .کردند ایجاد را هماهنگی و سازگاري بیرکینشاو اصطلاح
 و بازارها تنظیم براي جدید هايفرصت سوي به حرکت توانایی دهنده

 رفع براي وکار کسب واحد در هافعالیت بازنشانی با آرامش از جلوگیري
 سازيساده توانایی دهنده نشان هماهنگی .است کار محیط در تغییرات
 بین انسجام و اختصاصی هايدارایی ارزش از برداري بهره براي هافعالیت

 اهداف به هم با که است وکار کسب واحد در ها فعالیت الگوهاي همه
  ]. 10[کند  می کمک مدت کوتاه در ارزش صحیح درك با مشابه
 ابهام به نزدیک که دهدمی ارائه را چارچوبی پویا هايقابلیت تئوري

 مجدد تنظیم و تطبیق براي مدیران ابزار پویا هاي قابلیت .است سازمانی
 همین است. به تغییر حال در هاي محیط با سازگاري براي سازمانی منابع

 و اکتشاف بین سازمانی هاي تنش همبستگی مدیریتیهاي  تلاش ترتیب،
 سازمان فراهم آینده و فعلی حیات از اطمینان براي را برداري بهره
 اساسی نظریه که کردند بیان نویسندگان از تعدادي رو، این از .سازد می

 .استمتکی پویا هاي قابلیتهاي  دیدگاه به دوسوتوانی سازمانی، براي غالب
                                                        

2 Floyd & Lane 
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 کمک سازمان به پویا هاي توانایی" که کنند می اوریلی پیشنهاد و توشمن
 مجددا و داده تغییر مجددا را سازمانی هاي دارایی و ها مهارت تا کند می

 ها آن و کند برداري بهره موجود هاي مهارت از بتواند سازمان  تا دهد شکل
  ."دهد توسعه را

کرد  آغاز را ها سازمان غالب هاياستراتژي مورد در بحث احتمالی نظریه
 یا احتمالی متعددهاي  ازنظریه شده بینی پیش پیشنهادات به که ،]12[

 اهداف بر اکتشاف مراکز]. 17[ است شده تبدیل پیکربندي تئوري
 که اقداماتی بر تمرکز کنند، می تمرکز سازمان یک خارجی استراتژیک

 و دهدمی افزایش را بازار سهم یافته، توسعه جدید محصول بهبود براي
 استراتژي اهداف بر برداريبهره دیگر، سوي از .کندمی تشدید را رقابت
 اثربخشی و کارایی وري،بهره افزایش: است متمرکز سازمان یک داخلی

 را سازمان براي غالب استراتژي چهار از نوعی برن و مایلز .عملیاتی کلی
 یک مشخصه که کردند استفاده تحلیلگر استراتژي از ها آن. کردند ایجاد

 محصول هايدامنه و جدید بازارهاي به گسترش حال در فعالانه سازمان
 نشان براي مدافعان استراتژي است؛ اکتشافی استراتژي مشابه و است
 کارآمد هايفعالیت طریق از را خود پایدار بازار که هاییسازمان دادن
 آنالیز، استراتژي .است ورانهبهره استراتژي مشابه کنند، می حفظ محور

 در را دو هر دارند سعی که دهد می نشان را دوسوتوان هايسازمان جوهره
 ایده طور به باید ها سازمان برن، و مایس گفته به. دهند انجام زمان همان

 محیط اگر .دهند پاسخ زیست محیط با سازگار نسبتا محیط یک به آل
 تجدید را خود غالب استراتژي باید بنگاه ها کند، درخواست آن از زیست

 جدید غالبهاي  استراتژي از یکی به را خود استراتژیک جهت و کنند نظر
   .دهند تغییر است ترمناسب یافته تغییر جدید شرایط در که

 اگر که دارند اشاره احتمالی نظریه به همچنین) 2006(همکاران  و گوپتا
 باشد، سازگاري دهنده نشان واحد دامنه یک در استثمار و اکتشاف رعایت

 اجتماعی، تکامل تئوري اصلی مفهومی چارچوب .دارد زمینه به بستگی
 .است برداري بهره و اکتشاف چرخه دهنده نشان نگهداري، و انتخاب تنوع،

 که درحالی کند، می فراهم را تنوع و کند می بررسی را محیط اکتشاف
 تکاملی پردازان نظریه .افتد می اتفاق برداري بهره طریق از نگهداري فرآیند

 محصولات یا مسائل ها،ایده تغییرات ایجاد در جستجو ایده از استفاده با
  ]. 18[اند کرده حفظ و شده انتخاب
 و کاتیلا. بود اکتشاف با مترادف ابتدا در جو و جست مفهوم بنابراین
-بهره سطوح ها آن .کردند درك بیشتر را مفهوم این 2002 سال در آهوجا
 تنها نه توانندها می سازمان که بودند معتقد و دادند تشخیص را وري

 اياندازه به کنند، بلکه می کشف را جدیدشان هايفعالیت که اي اندازه به
 اهمیت ها آن بنابراین، .متفاوت باشند گیرند،می کاربه را ها آن که

 یک برداري از بهره در جوییصرفه و تنظیم براي فقط نه را برداري بهره
 قرار موردتوجه جدید، دانش ایجاد براي همچنین بلکه موجود، تکنولوژي

 بود، متمرکز جدیدهاي  حلراه بر اکتشافی جستجو که درحالی. دادند
هاي  ترکیب تولید با را موجودهاي  حل راه ترکیب نقش ورانهبهره جستجو

 و جستجوهاي  دامنه) 2004(1رابرتز و نرکار .کرد ایجاد جدید باارزش
                                                        

1 Nerkar  & Roberts 

-بهره عنوان به را محلی جستجوي هاي فعالیت: کنند می متمایز را جغرافیا
 عنوان را به جهانی جستجوي هاي فعالیت و) "ابزار طریق از انتقال"(وري 

  .کند می تعریف) "ناشناخته قلمرو کشف"(اکتشاف
 جستجو ،)2004 ،2007(همکاران  سیدهو و شناسی نوع به توجه با

) 2 و تقاضا) 1: کنند دسته تقسیم می سه به محلی را غیر و محلی
. محلی غیر و محلی جغرافیایی، جستجو) 3 و عرضه سمت در جستجو

 عنوان به را غیرمحلی و محلی آزمایش دو )، هر2002گاوتی و لوینتال(
 نمونه چهار نرکار کنند. روزنکوپف و می توصیف اکتشاف هاي زیرمجموعه

 با محلی اکتشافات) 1: کنند می توصیف را فیاکتشا جستجوهاي از
 محصولات افزایش براي سازمان  در موجود حق ثبت یک از استفاده
 سازي یکپارچه مرزهاي داخلی، اکتشاف) 2 یکپارچه؛ صورت به موجود
 ازلحاظ اما دارد، قرار کنونی سازمان  در حاضر حال در که است دانش

 تکیه با خارجی، مرز اکتشاف) 3 است؛ دور کنونی محصولات از تکنولوژي
 دانش به نزدیک اما است، شده استخراج ها سازمان دیگر از که دانش بر

 خارج از را رادیکال فناوري که رادیکال، اکتشاف) 4 است؛ سازمان  موجود
  ]. 11[آورد  می ارمغان به سازمان  از

)، 2013(ووس و ووس  کار فعلی، موضوع به مربوط مطالعات از دیگر یکی
 و کردند مشخص را بازار و محصول هاي حوزه میان در ابعادي ها آن. است

 محصولات توسعه - محصولات اکتشاف :کردند تعریف را زیر چهارمورد
 و پایه هاي آوري فن محصول، یعنی هايزیرسیستم تغییر و جدید

 هاي قابلیت از بازده افزایش - محصول از برداري تولید؛ بهره هاي توانایی
 جدید مشتریان که بازاریابی، هاي برنامه - بازار موجود؛ اکتشاف محصول

 بخش یک با یا و جغرافیایی صورت به بازار گسترش با یا کند می جذب را
 متمرکز بازاریابی هاي برنامه - بازار از برداري محلی؛ بهره هدفمند غیر

  .فعلی مشتریان از خرید افزایش و حفظ براي
 در تغییر - شود می مربوط تغییرات تئوري به نیز سازمانی دوسوتوانی

 از تعدادي در. سازمانی تغییر نوع یک عنوان به همبستگی هايدرجه
 تغییرات رعایت در ايچرخه رفتار اساسی مفاهیم اقتصادي، هاينظریه

 اقتصاددانان نهادي، پردازان نظریه به ها آن .دارد وجود اقتصادي و سازمانی
 اجتماعی تکاملی نظریه. کنند می اشاره رقابت جدید قهرمانان و شومپیتر
 چرخه .کند می پشتیبانی را برداري بهره و اکتشاف پدیده فرد به منحصر

  دهدمی نشان را برداري بهره و اکتشاف چرخه نگهداري،- انتخاب-تغییر
]15.[  

 برداري بهرهاست،  متفاوت جدید وکارهاي کسب براي اکتشاف که درحالی
کند.  می تسهیل را سازمان یک در غالبهاي  طرح تکرار و حفظ انتخاب، از
 براي را امکانات تا کنند سعی باید بنگاهها احتمالی، نظریه به توجه با

 دستاورد .کنند مشخص سازمانی و محیطی متغیرهاي بین تناسب ایجاد
 تغییر ثابت شتاب به را ها سازمان تغییر حال در مداوم شرایط با انطباق

 دنبال به که درحالی وريبهره و اکتشاف بین شود می باعث که بخشدمی
  ]. 21[است، پویایی ایجاد کند  تغییرات و سکون بین تعادل

  در سازمان تحقق دوسوتوانی -2-2

خواهند خودشان را با تغییر سریع محیط وفق دهند تا  ها می سازمان



  1- 12) 1402(بهار  52مجله مدیریت توسعه و تحول 

5 

تنها سازمان حفظ شود بلکه تمایل به رشد و موفق باقی ماندن داشته  نه
ي بادن فولر و ولبردا، براي غلبه بر این تنش، طبق گفته]. 22[باشد 

سپاري، استفاده کنند. براي  توانند از انطباق داخلی یا برونها می سازمان
بع داخلی و آوري ها و منا توانند هم از فن ها می ها، سازمانحل این تنش

سپاري یا  هایی از قبیل برون هم از منابع خارجی به واسطه فعالیت
ها استفاده کنند. تحقیقات اخیر در این زمینه  پیوستگی یا هر دوي آن

خاص هاي  بیشتر بر کسب مزیت رقابتی پایدار از طریق منابع و صلاحیت
هیچ گویند که سازمان  تمرکز دارد. از طرف دیگر، برخی مؤلفان می

ها را به موفقیت  هاي کلیدي و منابع داخلی که آن سازمانی داراي قابلیت
ها مزیت استفاده از منابع و  هدایت کند، نیست. زیرا این سازمان

  ]. 23[هاي خارجی که محصول داخلی نیستند را دارند  مهارت
هایی که در سازمان براي بخش عنوان انتقال فعالیت سپاري به برون

ها  حال سازمان . با این ]34[شود  اجرا نیستند، تعریف می خارجی قابل
سپاري نشود زیرا  هاي اصلی شان برون باید مراقب باشند فعالیت

ها و دانش سازمان، منابع منحصر به فرد  هاي اصلی از قبیل مهارت فعالیت
ها را  هاي غالب سازمان  که آن ي ارزش و فعالیتمنابع مالی در زنجیره

بایست در اختیار سازمان  می کنند، رقابتی بلندمدت آماده میبراي مزیت 
بوده و به عبارتی انحصاري باشند. روش دیگر استفاده از منابع خارجی 
استفاده از تعامل مالی است و به تعامل مالی اکتشافی و تعامل مالی 

  ]. 19[شود  بندي میبرداري طبقه بهره
آوري داخلی  فاده از منابع یا فنها براي است عنوان مثال برخی سازمان به

کنند، این امر بدلیل عدم اعتماد، ترس از ریسک  خود تجدید نظر می
باشد. از طرف دیگر بیشتر نسبت به مزایا و تجارب تأمین مالی گذشته می

آوري و دانش فراتر از ها باید در نظر بگیرند که استفاده از منابع، فن آن
گذاري، کاهش هزینه، سرعت تولید و تواند در خط اشتراك مرزها می

خدمات در بازار، امکان دسترسی بیشتر به بازارهاي جدید نتیجه بخش 
  ]. 26[باشد 

) شواهد تجربی مبنی بر اکتشاف فراتر از 2001بعلاوه، روزنکف و نرکار (
سازمان نسبت به اکتشاف در داخل سازمان تأثیرگذارتر است، هاي  مرز

ن معناست که در کنار استفاده از شایستگی درون این به ای]. 10[یافتند 
ها  سازمان، از طریق تمرکز بر تکنولوژي مشابه و دامنه ي رایج، سازمان

باید دانش در سراسر مزرهاي برون سازمان را نیز هدف قرار دهند. زیرا 
هایی اند سازمانپذیري سقوط کردههایی که در عدم انعطافسازمان

تر بوده و قبلاً تجربه اي هاي جدید ضعیف ا و مهارتههستند که در دامنه
  ]. 18[ اندنداشته

  ): جریان نظریات و مفاهیم بنیادین دوسوتوانی2( جدول

  جریان نظریهمفاهیم اصلی                                                                          
  )1991 کارشناس (مارس یادگیري مقابل در کارآفرین یادگیري

تئوري یادگیري 
  سازمانی

صلاحیت افزایش (توشمن و اندرسون  مقابل در نابودي صلاحیت
1996(  

                           )2000 لین، و تفرقه (فلوید برابر در اصلاح صلاحیت

  جریان نظریهمفاهیم اصلی                                                                          
 توماس، و هین صلاحیت نوشدن در مقابل فرسودگی (سانچز،

1996(   
                  )2004بیرکینشاو،  و ترازي (گیبسون هم مقابل در سازگاري

 بازرگانی مدیریت روش براي یک عنوان به برداري بهره و اکتشاف
 مدیریتی (توشمن واوریلی، هاي افزایش قابلیت براي و سازمانی
                       )2013؛ توشمن و اوریلی،2009؛ تیلوروهلفات،2008

هاي تئوري قابلیت
  پویا

  احتمال نظریه  )1978 اسنو، و مدافع (میلز مقابل در اکتشاف کننده
ورانه (کاتیلا و آهوجا، بهره جستجوي مقابل در اکتشافی جستجوي

2002(  

 و دفاعی مقابل تجربه در محلی جستجوي و میدانی تجربه  تکامل تئوري
)                    2004جهانی (نرکار و رابرت،  جستجوي

 با محلی همراه جستجوي با مقایسه در غیرمحلی جستجوي
)      2007-2004و عرضه (سیدهو و همکاران،  تقاضا جستجوي

 اکتشاف داخلی، خارجی، اکتشاف برداري بهره داخلی، برداريبهره
 دیدگاه  )             2009خارجی (روترمل و الکساندر، 

 به بسته(عملکردي
برداري  بهره -اکتشاف  برابر در بازار برداري بهره - اکتشاف  )سازمان  مرزهاي

  )                   2013محصول(ووس و ووس، 

  دوسوتوانی منابع انسانی -2-3
 رقابتی ایجاد مزیت براي حیاتی عامل عنوانبه سازمان انسانی هايسرمایه
پژوهشگران بر این باورند که ]. 25[شوند می شناخته در سازمان پایدار

هاي ها براي حفظ مزیتمدیریت منابع انسانی، یکی از مهمترین روش
باشد چراکه با سرعت رو به رشد تغییرات محیطی و رقابتی در سازمان می

تواند تضمین ي رقابتی موجود نمیهاحوزه فعالیت سازمانی، تکیه بر مزیت
هاي آتی سازمان باشد. لذا دوسوتوانی در حوزه منابع کننده موفقیت
تواند پاسخی به مندي از تمامی کارکردهاي این حوزه، میانسانی و بهره

ها، در سازمان وظایف بر حد از بیش تأکید]. 3[هاي سازمانی باشد چالش
پشتیبانی  و از طرفی دیگر، اجرا اما شودمنجر می جدیدي هايحلراه به

 را انسانی منابع بخش و کند می هاي مدیریت منابع انسانی را مختلبرنامه
است  حالی در این]. 28[ کندمی جدا آن عملیاتی تخصص سنتی پایگاه از

هاي ارائه نوآوري و استراتژیک بینش به اغلب عملیات سازمان موفقیت که
منابع انسانی، منبع اصلی ]. 29[ دارد بستگی انسانیشده در حوزه منابع 

رو،  این . از]13[شوند هاي دوسوتوانی محسوب میو ضروري براي فعالیت
 دو هر خود در هاقابلیت همزمان توسعه نیازمند انسانی، منابع هايبخش
دوسوتوان  مدیران منابع انسانی و به دوسوتوان هاي سازمان. هستند حوزه

 و کنند درك را مختلف وکارهاي کسب نیازهاي بتوانند که دارند نیاز
 و نوآور همزمان طور به باید ها باشند. سازمان حساس آنها به نسبت
  ] 7[کنند  غلبه امروزي هاي چالش بر تا باشند کارآمد

هاي کاري با  در حوزه منابع انسانی، دوسوتوانی به نوع خاصی از سیستم
برداري به طور همزمان به کشف و بهرهشود که عملکرد بالا گفته می

کند. پذیري را تسهیل میپرداخته و دستیابی به کارآیی و انعطاف
عنوان یک بخش مهم از ساختار سازمانی، هاي منابع انسانی بهسیستم

توان از طریق آن به اهداف سازمانی کنند که میچارچوبی را ارائه می
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نی، دوسوتوانی به توانایی مدیر دست یافت. در حوزه مدیریت منابع انسا
شود. برداري همزمان منابع انسانی گفته می منابع انسانی در کشف و بهره

در این شرایط، سازمان دوسوتوان بدون نظام مدیریت منابع انسانی 
هایی که دوسوتوانی دوسوتوان، امکان فعالیت نخواهد داشت. در سازمان

سازمان، مهمترین منبع براي کشف مورد تایید و تاکید است، کارکنان آن 
  ]. 32[ شوندها محسوب میبرداري از فرصتو بهره

ها هاي تجاري، سازماناند که براي رقابت در محیطها دریافتهاین سازمان
برداري از منابع موجود نیازمند تجدید منابع انسانی خود با استفاده از بهره

رایج دوسوتوانی منابع  ادبیات]. 33[باشند و کشف منابع انسانی جدید می
 هاي قابلیت هم و عملیاتی هاي قابلیت هم که دهد می نشان انسانی

 مدیریت هاي شیوه اتخاذ هاي مختلف منابع انسانی،در حوزه استراتژیک
کند. دوسوتوانی در حوزه منابع انسانی،  می تسهیل را سازمان انسانی منابع

 ایجاد هاي فعالیت و ها رویه زدهیبا افزایش ها، شایستگی منجر به بهبود
شده در این  انباشته تجربیات از تا سازد می قادر را سازمان و شود می شده

 و عملیاتی ها، وظایفاز طرفی در سازمان]. 7[ کنند حوزه استفاده
با یکدیگر در تناقض هستند و این امر  انسانی منابع مدیریت استراتژیک

عملیاتی  دهد. انجام وظایفنشان می اهمیت دوسوتوانی را بیش از پیش
لازم  اما شود،می مدت منجر به کاراییدر کوتاه انسانی منابع مدیریت

آتی  تهدیدات و آینده انسانی منابع الزامات به نسبت سازماناست که 
  ]. 34[خود را آماده کند 

 ].35[ است سازمانی پویایی در جدید مفهوم دوسوتوانی منابع انسانی، یک
است. توسعه و ارتقاء این پدیده به  سطحی چند پدیده یک دوسوتوانی

هاي مختلف سازمانی که در زمینه دهدهاي افرادي روي میواسطه پویایی
 محققان از برخی]. 14[ کننداز جمله مدیریت منابع انسانی فعالیت می

 در تواندمی دوسوتوانی در حوزه منابع انسانی، هم که دهندمی توضیح
هاي همانند سایر حوزه. ]37[باشد  سازمانی طح فردي و هم در سطحس

برجسته و  دوسوتوانی، در مفهوم منابع انسانی خود نیز دوسوتوانی، ویژگی
-است که در عین حال می سریع تغییرات به واکنش در سازمان توانایی

-فرصت از استفاده براي موجود هايبرداري از قابلیتبهره با همزمان تواند
 بر بالقوه فعالیت کند و در نهایت، دوسوتوانی احتمالات بررسی و ها

  ]. 3[دارد  مثبت تأثیر سازمانی اثربخشی و چابکی
هاي صورت گرفته در موضوع دوسوتوانی در مدیریت نوع شناسی پژوهش

شود. در اي و ساختاري میمنابع انسانی شامل دو حوزه دوسوتوانی زمینه
ري، سیستم منابع انسانی از یک طرف تعهد محور حوزه دوسوتوانی ساختا

کنند و به کند که همکاري را ترویج میهایی تاکید میبوده و بر مولفه
شوند. از خلق نوآوري بنیادي و تسهیل در انعطاف پذیري سازمان می

وري طرف دیگر، سیستم منابع انسانی انطباق محور قرار دارد که بر بهره
، ارتقاء سطح عملکردي مدیریت منابع انسانی تاکید داشته و هدف آن

اي نیز مدیریت منابع انسانی در سازمان است. در حوزه دوسوتوانی زمینه
طور وري محور است که بههاي تعهدمحور و بهرهسازمان شامل سیستم

همزمان عمل کرده و عملکرد سیستم مدیریت منابع انسانی تعهدمحور، 
است در حالیکه سیستم منابع انسانی  هادر حوزه کشف منابع و فرصت

  ]. 17[ برداري از منابع استوار استوري محور نیز بر بهرهبهره

  در مدیریت منابع انسانی پیشینه پژوهشی دوسوتوانی -2-4
هاي مرتبط با دوسوتوانی در حوزه مدیریت در ادامه، به بررسی پژوهش

ي دو سوتوان را به واژهدانکن براي اولین بار  پردازیم.منابع انسانی می
وکار وارد کرد و یک دیدگاه ساختاري در مفهوم مذکور را به  ادبیات کسب

)، از سوي دیگر، دوسوتوانی را 2004ارمغان آورد. بیرکینشاو و گیبسون (
ي بلندمدت محصولات، بازارها و تکنولوژي  توانایی سازمان در توسعه

  کنند.  تعریف می
به برخی عواقب منفی این حوزه از ادبیات از طرف دیگر، تعداد کمی 

توان به هاي انجام شده در این زمینه میاز پژوهش دوسوتوانی اشاره دارند.
را  انسانی ) اشاره کرد که دوسوتوانی منابع2021( 1پژوهش بلتزکی و فی

اند و ابعاد جذب سازمانی مورد بررسی قرار داده هايبا توجه به ظرفیت
برداري از منابع انسانی) را بررسی و (شامل کشف و بهرهدوگانه دوسوتوانی 

خبره و کارشناس در  105اند. جامعه آماري این پژوهش شناسایی کرده
بین المللی بوده و نتایج آن شامل در نظر داشتن  سازمان 12این حوزه در 

رویکرد دوسوتوانی در مدیریت راهبردي منابع انسانی و در نظر داشتن 
هاي این حوزه بوده مندي از قابلیتدوسوتوانی براي بهره ابعاد دوگانه

 است. 
هاي انسانی پیوند بین سرمایه 2021در سال  2در همین حوزه، کنگاثاران

وري و عملکرد بنگاه را بررسی کرد. در این ، دوسوتوانی، بهرهسازمان
 یادگیري تئوري و بنگاه دانش بر مبتنی نظریه بر تکیه با پژوهش

 وريبهره و دوسوتوانی سازمانی بر سازمان انسانی سرمایه تأثیر سازمانی،
نتایج . شد ارزیابی سریلانکا در هاسازماننفر از مدیران  197در بین 

و دوسوتوانی،  سازمانهاي انسانی حاکی از رابطه معنادار بین سرمایه
وري و عملکرد سازمان است. در انتهاي این پژوهش نیز دوسوتوانی و بهره

وجه به مفهوم دوسوتوانی در حوزه مدیریت منابع انسانی مورد تاکید قرار ت
  گرفت.

) دوسوتوانی مدیریت منابع انسانی را در 2022و همکاران ( 3اوبدا گارسیا
سبز و پایدار مورد بررسی قرار دادند. در این پژوهش  انسانی حوزه منابع

 محیطی عملکرد با انسانی منابع مدیریت ارتباط چگونگی مطالعه به
 انسانی منابع مدیریت سبز، و به موضوعاتی نظیر نوآوري شده پرداخته

این تحقیق . است شده توجه محیطی زیست عملکرد در آنها سهم و سبز
بر اساس رهیافت کمی در صنعت گردشگري اسپانیا انجام شده و نتایج 

نی را حاکی از آن است که مدیریت منابع انسانی سبز، دوسوتوانی سازما
کند و در نهایت منجر به بهبود و ارتقاء عملکرد سازمان و تسهیل می

  شود.مشارکت بیشتر مدیران سازمانی در این حوزه می
پژوهشی با عنوان دوسوتوانی در  2021غنی زاده و همکاران در سال 

هاي روانشناختی مدیران هاي بخش عمومی با تاکید بر سرمایهسازمان
هاي این پژوهش از طریق مصاحبه گردآوري شد و نتایج انجام دادند. داده

 هاي سازمان در دوسوتوانی به دستیابی براي عامل نشان داد که هشت
 آوري، تاب خلاقیت، معنویت، قدردانی، شجاعت، شامل عمومی

                                                        
1 Beletskiy & Fey 

2 Kengatharan 

3 Ubeda-Garcia 
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 توانمی عوامل این اهمیت دارند که از خودکارآمدي و امید بینی، خوش
سازمانی با در نظر گرفتن ابعاد دوسوتوانی  چارچوب ایجاد براي

  روانشناختی استفاده کرد.
پذیري منابع )، تحقیقی تحت عنوان انعطاف2017و همکاران ( 1گارسیا

انسانی و عملکرد در صنعت هتلداري با در نظر گرفتن نقش دوسوتوانی 
پذیري منابع انسانی بر سازمانی انجام دادند. طبق نتایج تحقیق اثر انعطاف

دوسوتوانی سازمانی و همچنین نقش میانجی دوسوتوانی  عملکرد و
پذیري سازمانی و عملکرد پذیرفته شده سازمانی در رابطه بین انعطاف

  است. 
هاي کاري با عملکرد بالا، )، تحقیقی تحت عنوان سیستم2016( 2چانگ

رهبري تحول گرا، توانمندسازي و دوسوتوانی سازمانی انجام دادند. نمونه 
هاي مهندسی بوده سازماننفر از کارکنان و مدیران 346کل از آماري متش

است. نتایج نشان داد که سیستم کاري با عملکرد بالا بر دوسوتوانی 
سازمانی تأثیر مثبت و معناداري دارند. همچنین متغیر توانمندسازي نقش 

  میانجی در رابطه سیستم کاري با عملکرد بالا و دوسوتوانی سازمانی دارد.
سرمایه انسانی و ")، تحقیقی تحت عنوان 2016و همکاران ( 3ندزفرنا

ی یادگیري: دیدگاه دوسوتوانمدیریت منابع انسانی در دستیابی به 
هاي سازمانانجام دادند. نمونه تحت بررسی در تحقیق حاضر  "ساختاري

ها در چند سال سازمانترین اند. خلاقتولیدي با کارمند در اسپانیا بوده
اند. نتایج تحقیق نشان داد که عنوان نمونه انتخاب شده اسپانیا به اخیر در

ی سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد. دوسوتوانمهارت آموزش در آینده بر 
  ی تأثیر مثبت و معناداري دارد. دوسوتوانمهارت در پرداخت نیز بر 

ی سازمانی به دوسوتوان")، تحقیقی تحت عنوان 2015( و همکاران 4متیو
 "پروژه محور سازمانواسطه بهبود فرآیندها: مطالعه اکتشافی در چهار 

انجام دادند. طبق نتایج تحقیق بهبود فرآیندها به واسطه تنوع محصولات، 
ی سازمانی تأثیر گذار است. دوسوتوانتمرکز بازار و نرخ نوآوري بر 

شته و در نهایت ی سازمانی توانایی بهبود مدیریت پروژه را دادوسوتوان
  دهد. ارزش پروژه را ارتقاء می

ی دوسوتوانمفهوم ")، تحقیقی تحت عنوان 2013(5هوآنگ و کیم
ساختاري سازمان نوآورانه در معماري مدیریت منابع انسانی: مورد 

انجام دادند. این مطالعه به بررسی این  "مطالعاتی ال جی الکترونیک
اي با استفاده از چندملیتی کره سازمانیک پردازد که چگونه موضوع می

تواند عملکرد مدیریت منابع را تحت تأثیر قرار  دوسوتوانی ساختاري می
هاي دوسوتوانی بر معماري اقدامات رو، به بررسی تأثیر مکانیزیمدهد. ازاین

پرداختند. نتایج  دوسوتوانمنابع انسانی و عملکرد مدیریت منابع انسانی 
هاي دوسوتوانی بر اکی از آن است که مکانیزیمها ح وتحلیل داده تجزیه

معماري اقدامات منابع انسانی و عملکرد مدیریت منابع انسانی دوسوتوان 
  تأثیر مثبت معناداري دارد.

زمان ها باید هم نمایند که سازمان) عنوان می2005اسمیت و توشمن (
                                                        

1 García 

2 Chang 
3 Fernandez 
4 Matthews 
5 Huang & Kim 

مکاران بدنبال عملکرد بلندمدت کارآمد و مؤثر باشند. بعلاوه رایش و ه
برداري اند که موفقیت طولانی مدت سازمان به بهره)، اشاره کرده2009(

هاي جدید بستگی دارد. هاي فعلی خود و نیز کشف شایستگیاز قابلیت
ي مبادله بین این دو بحث شده است حال، در تحقیقات اخیر درباره بااین

هاي فعلی  تواناییطور  برجسته در  اما اخیراً مفهوم دوسوتوانی سازمانی به
هاي جدید اهمیت داشته است (تارودي،  چنین رفتن به سمت فرصت و هم

) دیگر نویسندگان تأثیر تغییرات تکنولوژي بر دوسوتوانی را مطرح 2016
  اند. کرده

هاي دستیابی به  ) در چند کلمه، به هزینه2004گیبسون و همکاران (
ها جزئیات این موضوع را  آناند.  دوسوتوانی براي یک سازمان اشاره کرده

نمایند که رسیدن به مزیت و سود به واسطه  می بازگو نکرده و فقط عنوان
ها عنوان نموده  حال، آن تحقق دوسوتوانی هزینه بسیار بالایی دارد.  بااین

هاي دوسوتوانی زمانی بالاتر خواهد بود که سازمان ساختاري  اند که هزینه
  . دوگانه و متناقض داشته باشد

ارائه چارچوب مفهومی از نقش ")، تحقیقی تحت عنوان 1394ممبینی (
انجام داد.  "اي در بهبود عملکرد منابع انسانی پلیسی زمینهدوسوتوان

اي هدف از این پژوهش، ارائه چارچوبی مفهومی از نقش دوسوتوانی زمینه
روش  باشد. در این مقاله از لحاظدر بهبود عملکرد منابع انسانی پلیس می

اي، اسنادي و توصیفی آوري مطالب، از روش کتابخانهپژوهش در جمع
ی دوسوتوانبراي تبیین موضوعات بهره برده شده و به بررسی ارتباط بین 

اي و بهبود عملکرد منابع انسانی پرداخته شده است. سپس به روش زمینه
ی اندوسوتواکتشافی، چارچوبی مفهومی از نقش زمینه سازمانی در ایجاد 

  اي و بهبود عملکرد منابع انسانی پلیس ارائه شده است. زمینه
بررسی تأثیر ")، تحقیقی تحت عنوان 1394مرادي و همکاران (

ی بر عملکرد سازمانی بر دوسوتوانیکپارچگی رفتاري تیم مدیریت ارشد و 
هاي تولیدي شهر سازمانهاي پژوهش از انجام دادند. داده "عملکرد

وري شده است. روش پژوهش، توصیفی از نوع صنعتی رشت گردآ
آوري شده و براي پیمایشی بوده که اطلاعات از طریق پرسشنامه جمع

سازي معادلات ساختاري و الگوریتم حداقل مربعات ها از مدلتحلیل داده
دهد که یکپارپگی هاي پژوهش نشان میجزئی استفاده شده است. یافته

ی سازمانی بر عملکرد دوسوتواننجیگري رفتاري تیم مدیریت ارشد با میا
  تأثیرگذار است.

اي تطبیقی در مطالعه")، تحقیقی تحت عنوان 1394ممبینی و همکاران (
هاي تولیدي و ی سازمانی در عملکرد بنگاهدوسوتوانسنجش نقش 

هاي سازمانهاي پژوهش، در بخش تولید از انجام دادند. داده "خدماتی
هاي خرده در بخش خدمات از فروشگاهتولیدي شهر صنعتی رشت و 

فروشی شهر رشت گردآوري شده است. روش پژوهش، توصیفی از نوع 
آوري شده و براي پیمایشی است که اطلاعات از طریق پرسشنامه جمع

ها از مدل سازي معادلات ساختاري و الگوریتم تجزیه و تحلیل داده
دهند وهش نشان میهاي پژاست.یافتهحداقل مربعات جزئی استفاده شده

ی سازمانی دوسوتوانکه در صنایع تولیدي و خدمات خرده فروشی، ابعاد 
هاي محیطی در رابطه بین بر روي عملکرد تأثیرگذار هستند و پویایی

تواند هاي تولیدي، نمیسازمانی سازمانی و عملکرد در دوسوتوانابعاد 
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اف و عملکرد را در نقش تعدیل گري را ایفا کند، اما رابطه بین بعد اکتش
  کند. هاي خرده فروشی تعدیل میسازمان

طراحی و اعتبار ")، تحقیقی تحت عنوان 1394نیازآذري و همکاران (
انجام دادند.  "ی در مدیریت سازمانیدوسوتوانسنجی ابزاري جهت ارزیابی 

اعضاي هیئت علمی(با مرتبه علمی استادیار  173نمونه تحقیق متشکل از 
باشد. در می 94-95هاي استان خراسان شمالی در سال دانشگاهبه بالا) از 

این تحقیق به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از تحلیل عاملی اکتشافی و 
تأییدي استفاده شده است. نتایج حاصل از مصاحبه عمیق و نیمه ساختار 

نفر از اساتید خبره دانشگاهی منجر به  14یافته و به روش هدفمند از 
 71اي لیکرت با درجه 5رسشنامه اولیه محق ساخته در مقیاس ساخت پ

گویه بدلیل مقادیر اشتراك  10گویه گردید که با انجام تحلیل اکتشافی 
حذف گردید. روایی محتوایی پرسشنامه  5/0استخراجی کوچک تر از 

توسط خبرگان دانشگاه مورد تأیید قرار گرفت. براي بررسی روایی سازه، 
وایی همگرا و واگرا استفاده شد. نتایج بدست آمده از بارهاي از دو معیار ر
ها داراي بارعاملی بیشتر از هاي هر عامل نشان داد کلیه گویهعاملی گویه

بودند، لذا روایی همگرا  5/0و میانگین واریانس استخراج شده بالاي  4/0
این متغیرها تأیید شد. علاوه بر این، مقادیر جذر میانگین واریانس 

داد که بیانگر وجود روایی واگرا استخراج شده بیشترین مقدار را نشان می
در بین متغیرهاي پژوهش بود. همچنین نتایج حاصل از تحلیل عامل 

ها از برازندگی قابل قبولی برخوردار تأییدي نشان داد که عوامل و مؤلفه
 هستند و با سازه زیربنایی همسو هستند و در نهایت طراحی پرسشنامه

تواند گامی در جهت سهولت تحقیق در عنوان ابزاري معتبر و روا می به
  هاي ایرانی باشد.ی در سازماندوسوتوانارزیابی 
بررسی نقش فرهنگ سازمانی ")، تحقیقی تحت عنوان 1393مدنی (

انجام داد.  "ی سازمانی و عملکرد در صنایع غذاییدوسوتوانبر  دوسوتوان
بر  دوسوتوانقش فرهنگ سازمانی هدف از پژوهش حاضر بررسی ن

هاي فعال در سازمانی سازمانی بر عملکرد است. بدین منظور دوسوتوان
عنوان جامعه آماري پژوهش انتخاب شدند و پرسشنامه از  صنایع غذایی به

آوري شد. تجزیه و تحلیل داده با جمع سازمان 62مدیران و خبرگان 
گرفت. نتایج تجزیه و استفاده از روش حداقل مربعات جزئی صورت 

و  دوسوتوانها نشان داد که رابطه بین فرهنگ سازمانی تحلیل داده
ی سازمانی و با عملکرد حمایت شده است. همچنین نقش دوسوتوان

و  دوسوتوانی در رابطه بین فرهنگ سازمانی دوسوتوانمیانجیگري 
  عملکرد مورد تأیید قرار گرفت. 

  شناسی پژوهشروش -3

هاي نوع تحقیقات آمیخته اکتشافی بوده که در آن از روشاین پژوهش از 
 اساس کارکردهاي بر دوسوتوان سازمان کیفی براي شناسایی عوامل مدل

هاي کمی ایران و از روش صادرات توسعه انسانی در بانک منابع مدیریت
بندي عوامل، استفاده شده است. همچنین پژوهش حاضر از نظر  رتبهبراي 

شناسی، از نوع مطالعه موردي است. و از نظر نوع روش هدف، کاربردي
اي و براي گردآوري اطلاعات در بخش کیفی تحقیق، از مطالعات کتابخانه

ساختایافته با خبرگان استفاده شده است. هاي عمیق و نیمهمصاحبه

گردآوري اطلاعات در بخش کمی تحقیق نیز با استفاده از پرسشنامه 
  انجام شد. 
رد بررسی در این پژوهش در بخش کیفی، خبرگان حوزه منابع جامعه مو

انسانی و همچنین مدیران و خبرگان سازمان مورد مطالعه بودند و 
خبره در  13مشارکت کنندگان در فرآیند تحقیق در بخش کیفی، 

صورت هدفمند انتخاب شدند. مبناي انتخاب این افراد، سازمان بودند به
بررسی، داشتن مدرك تحصیلی حداقل تسلط آنها به موضوع مورد 

سال سابقه کار بوده است. جامعه آماري  5کارشناسی ارشد و حداقل 
هاي مختلف تحقیق نیز خبرگان، کارشناسان و مدیران سازمان در بخش

ها در بخش کیفی تحقیق، از روش تحلیل بودند. براي تجزیه و تحلیل داده
  سله مراتبی استفاده شد.تم و در بخش کمی تحقیق از روش تحلیل سل

  هاتجزیه و تحلیل داده - 4

هاي تحقیق در دو بخش کیفی با هدف شناسایی در این بخش، یافته
عوامل موثر بر سازمان دوسوتوان در حوزه مدیریت منابع انسانی و بخش 

در گام کیفی تحقیق، با شود. ها ارائه میبندي شاخص  رتبهکمی با هدف 
هایی انجام شد و پس از انجام مصاحبه با مصاحبهنفر از خبرگان  13

هاي اصلی از هاي فرعی و تمخبرگان جهت شناسایی کدها، مقولات، تم
  روش تحلیل تم استفاده شد. 

هاي برداشته سازي شد و به همراه یادداشتها به دقت پیادهمتن مصاحبه
ت. براي شده در طی مصاحبه براي تجزیه و تحلیل مورد استفاده قرار گرف

تجزیه و تحلیل متن مصاحبه ها از روش تجزیه و تحلیل تم استفاده شد. 
در این روش، ابتدا متن مصاحبه از روي صداي ضبط شده از جلسۀ 

هاي برداشته شده در مصاحبه پیاده سازي شد و با استفاده از یادداشت
طی جلسات مصاحبه تکمیل گردید. سپس با مطالعۀ دقیق این متون، در 

هاي مستقل در هاي تهیه شده تمامی ایدهتدا براي هر یک از مصاحبهاب
فرعی شناسایی و سپس به هر یک کد اختصاص هاي  قالب مفاهیم و تم

 در قالب پرسش و پاسخ اي از مصاحبه با خبرگاننمونهدر ادامه،  داده شد.
  شود.، ارائه میصورت گرفته با ایشان

ان براي اینکه بتواند سازمانی به نظر شما بانک توسعه صادرات ایر
 هایی داشته باشد؟دوسوتوانی باشد بایستی چه ویژگی

کند و مانند اکثر تحت نظر بانک مرکزي فعالیت می صادراتبانک توسعه "
- هایش در گرو ابلاغیهتمامی فعالیت وابسته به دولتهاي دولتی و یا سازمان

باید به کارکنان خود در شعب هایی است که از طرف بانک مرکزي اعلام شده و 
هاي روالهستند که  بانک ها مراکزي انتفاعیها را ابلاغ نماید. چرا که آن

درصد از فعالیت  10توان گفت فقط کنند و می می تعیین شده اي را اجرا
باشد. هایشان اکتشافی است که آن هم در موارد بسیار کوچک و جزئی می

هاي ایران از این در حالیست که بانک است و پویایی شرط اول دوسوتوانی
  دارند. ساختاري ثابتجمله بانک توسعه صادرات، پویا نیستند و 

کنند، به قدري ها کار میاز ساختار که بگذریم افرادي هم که در این بانک
نوآوري اند که تقریبا ها کارکردهاطلاعیه و ابلاغیه دریافت کرده و بر اساس آن

-هاي خارج از چارچوب را براي آنقوانین نیز، فعالیتو  ها از بین رفتهآن
است. دوسوتوانی یک موضوع به روز در علم مدیریت است و  ها ممنوع کرده

- که با توجه به سیاست تجهیزات و امکانات جدیدي نیز نیاز داردبالطبع به 
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- تر میهاي این روزها، دستیابی به امکانات پیشرفته بانکی به محال شدن نزدیک
 "شود.

اي از تحلیل صورت گرفته براي دستیابی به کدهاي اولیه در جدول نمونه
  ارائه شده است. 1

  ): نمونه کدهاي حاصل از مصاحبه3( جدول
  عنوان مفهوم شناسایی شده و نقل قول مرتبط با آن کدهاي اولیه

A1 وابسته به دولت  
A2 هستندها مراکزي انتفاعی  بانک  
A3 کنند هاي تعیین شده اي را اجرا می روال  
A4 پویایی شرط اول دوسوتوانی است  
... ...  

A8 نیاز به امکانات و تجهیزات جدید  
انجام گرفت که شامل دیگر نیز  هايمصاحبهکلیه فرایند تحلیل تم براي 

 همه کردن مرتب و گزینشی کدهاي در قالب مختلف کدهاي بنديدسته
محقق با در نظر گرفتن  است. براي این منظور؛ شده کدگذاري هايداده

هاي صورت گرفته، نتایج تحلیل تم را ارائه و بر یکایک متن مصاحبه
 یا ناقص ، کدهايهاي همپوشان را تلفیق نمودهشاخص ،اساس آن

 نهایی کدهاي به تا گذاشت کنار را تکراري همچنین کدهاي و نامرتبط
با استفاده شود. ارائه می 2در قالب جدول شماره ایی نتایج نه یافت. دست

کد اولیه شناسایی شد  104 هاي انجام شدهاز تحلیل تم بر روي مصاحبه
 بنديدسته دسته تم اصلی 5تم فرعی در  14 که این کدها در قالب

مضامین اصلی مرتبط با الزامات دوسوتوانی منابع انسانی در بانک  .ندشد
  ارائه شده است. 1ایران در شکل توسعه صادرات 

  
 اساس کارکردهاي بر دوسوتوان سازمان مدل ): مضامین اصلی1( لشک

  ایران صادرات توسعه انسانی در بانک منابع مدیریت

هایی شناسایی شده است همچنین در هر یک از مضامین اصلی، شاخص
، 4ها در جدول شماره شاخص بوده و این شاخص 14که تعداد آنها، 
  معرفی شده اند.

اساس  بر دوسوتوان سازمان مدلهاي نهایی شاخصشناسایی ): 4( جدول
  ایران صادرات توسعه انسانی در بانک منابع مدیریت کارکردهاي

  هاي نهاییشاخص  اصلیهاي  تم

 مدیریتی
  ریسک پذیري

  توجه به عوامل زمینه اي و محیطی
  مناسب انتخاب سبک رهبري

  سازمانی
  افزایش پویایی

  اصلاح ساختار سازمانی
  کاهش سلسله مراتب

  انگیزشی
  تقویت روحیه نوآوري در کارکنان
  ایجاد آمادگی ذهنی براي کارکنان

  ارائه پاداش براي همکاري در دوسوتوانی

  قانونی
  حذف قوانین محدود کننده

  وضع قوانین اختصاصی براي دوسوتوانی
  تجدید نظر در قوانین موجود

  فیزیکی
برداري براي نیروهاي خارج از  ایجاد فضاي بهره

  سازمان
  فراهم کردن تجهیزات و امکانات جدید

  
 اساس کارکردهاي بر دوسوتوان سازمانبندي عوامل  رتبهدر ادامه براي 

ایران با استفاده از روش  صادرات توسعه انسانی در بانک منابع مدیریت
مراتبی انجام شد و نتایج آن در ادامه ارائه شده است. بر این تحلیل سلسله

هاي الزامات سازمان دوسوتوان، ایجاد آمادگی بندي گزارهاساس، براي رتبه
هاي انگیزشی سازمان دوسوتوان است، در ذهنی براي کارکنان که از گزاره

  گیرند. هاي بعدي قرار میها در رتبهرتبه نخست و سایر گزاره
اساس  بر دوسوتوان سازمان مدلهاي نهایی شاخصبندي  رتبه): 5( جدول

  ایران صادرات توسعه انسانی در بانک منابع مدیریت کارکردهاي

  رتبه وزن  گزاره شاخص

 مدیریتی
98/0  ریسک پذیري  3  

92/0  توجه به عوامل زمینه اي و محیطی  4  
91/0  رهبري مناسبانتخاب سبک   5  

 سازمانی
91/0  افزایش پویایی  5  
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  گیرينتیجه -5

هاي سریع است و پیشرفتدر دنیاي امروزي، هر سازمانی به دنبال 
هاي لازم براي تحقق این امر را فراهم آورند. مدیران در تلاشند تا سرمایه

تواند یک اند که سرمایه انسانی میپژوهشگران زیادي به این نتیجه رسیده
مزیت بسیار کارا و مفید تلقی شده و با افزایش دانش و آگاهی درباره 

یج دست یافت. نمود این موضوع در چگونگی کارکرد آن، به بهترین نتا
هاست، چرا که ارباب هاي خدماتی بسیار بیشتر از دیگر سازمانسازمان

رجوع به عنوان تعیین کننده سطح عملکرد، به طور مستقیم با نیروي 
-کند. بانکانسانی در تماس بوده و وي را به عنوان نماد سازمان تلقی می

موضوع مستثنی نیستند. در این از  ،یهاي خدماتسازمان عنوانبهها نیز 
میان مباحث جدیدي که در حوزه منابع انسانی مطرح شده، دوسوتوانی 
نظر بسیاري را به خود جلب کرده است. دوسوتوان نمودن وظایف 

تواند کارایی این بخش و در اي است که میمدیریت منابع انسانی مقوله
ن را به میزان قابل توجهی نهایت کارآمدي منابع انسانی موجود در سازما

تقویت نماید. اما دوسوتوان نمودن وظایف مدیریت منابع انسانی به یک 
مدل عملیاتی بومی به عنوان نقشه راه نیاز  دارد، مهمی که در تحقیق 

  حاضر نیز مورد بررسی قرار گرفته و در نهایت ارائه خواهد شد. 
دیریت منابع انسانی و م که دهدمی نشان مدیریت حوزه در موجود ادبیات

عملکرد سازمان دارند و عامل  موثري در افزایش شنیروهاي انسانی، نق
اي در این خصوص انسانی و مدیریت منابع انسانی، نقش تعیین کننده

زمان از ابعاد و  استفاده همظرفیت سازمان براي ، دوسوتوانی. دارند
 اصلیهاي  ویژگی از یکی حال حاضر، درو  هاي دوگانه خود استتوانایی

 است برخوردار اي فزاینده استراتژیک اهمیت از و بوده موفق سازمان یک
کارا باشد،  ،دهد در شرایط پویا، رقابتی و متغیربه سازمان اجازه میچراکه 

-ها و فرصتپذیري مورد نیاز براي انطباق با چالشانعطاف عین حال،در 
لذا بایستی مدیران در دست آورد. هاي جدید در محیط را نیز به
هاي سازمانی که منابع انسانی در رأس دوسوتوان نمودن سازمان به قابلیت

  اي نمایند. آن قرار دارد توجه ویژه
هاي علی رغم اهمیت منابع انسانی در ایجاد و بهره برداري از قابلیت

 انسانیهاي  دوسوتوانی سازمانی، تاکنون نقش دوسوتوانی در سرمایه
-هاي منابع انسانی بهسیستم .است گرفته متر مورد توجه قرارک سازمان

کنند که عنوان یک بخش مهم از ساختار سازمانی، چارچوبی را ارائه می
هاي توان از طریق آن به اهداف سازمانی دست یافت. در سازمانمی

ها برداري از فرصتدوسوتوان، منابع انسانی مهمترین منبع کشف و بهره
  .ندشومحسوب می

در تحقیق حاضر حوزه مدیریت منابع انسانی در بانک توسعه صادرات به 
عنوان کارآمدترین دایره براي تحقق دوسوتوانی سازمانی در نظر گرفته 

الزامات کارکردي  بندي رتبهشده است و هدف از این تحقیق، شناسایی و 
درات انسانی در بانک توسعه صا منابع مدیریت در حوزه دوسوتوان سازمان

   ایران بود.
با تکیه بر روش آمیخته اکتشافی مبتنی بر دو گام کیفی و  این پژوهش

در گام کیفی تحقیق، براي شناسایی مفاهیم و . ه استکمی، انجام شد
معرفی عوامل دوسوتوانی سازمانی در بانک توسعه صادرات ایران، 

تحلیل تم؛ نفر از خبرگان انجام شد و بر اساس روش  13هایی با مصاحبه
در این گام، هاي اصلی شناسایی شدند. هاي فرعی و تمکدها، مقولات، تم

دسته تم  5تم فرعی در  14کد اولیه شد که این کدها در قالب در  104
 دهد الزاماتهاي تحقیق نشان مییافته .ندشد دسته بندي اصلی

تی، الزامات مدیری شامل این بانک در انسانی منابع مدیریت دوسوتوانی
بندي  رتبهباشند. سپس براي سازمانی، انگیزشی، قانونی و فیزیکی می

  مراتبی استفاده شد. ، از روش تحلیل سلسلهعوامل
 ایجاد بدین ترتیب بوده که، هاي الزامات دوسوتوانیبندي گزارهرتبه

 در سپس و، است بیشتري  رتبه داراي انگیزش بخش در ذهنی آمادگی
ریسک پذیري  و کارکنان در نوآوري روحیه تقویت، انگیزشی موضوع زیر
 که دهد می نشان نتایج گیرند. می قرار سوم و دوم وهله در مدیریت بعد در

، مناسب رهبري سبک انتخاب، شده تعیینهاي  روش براساس شغل ترك
 ابعاد در مراتب سلسله کاهش و ثابت ساختار بردن بین از، پویایی افزایش

 اجزايهاي  گزاره. باشدمی بعديهاي  موقعیت در سازمانی و مدیریتی
 فضاي ایجاد شامل که دارند را هشتم و هفتم رتبه الزامات بین در فیزیکی
 جدید امکانات و تجهیزات تهیه و سازمان از خارج نیروهاي براي عملیاتی

 محدود قوانین حذف، دوسوتوانی در همکاري براي جایزه ارائه. است
 پیشنهاد و، بعدي هايرتبه در موجود قوانین در نظر تجدید و کننده
 را  رتبه کمترین، حقوقی بخش در دوسوتوانی براي خاص قوانین تعیین
  . دارند

ابعاد تحت بررسی ارائه   رتبهپیشنهادات کاربردي تحقیق به تفکیک و 
ها و پیش براي تحقق دوسوتوانی در هر سازمان پیش زمینهشده است. 

بعدي را هاي  ها، گامبتوان در بستر فراهم شده آننیازهایی لازم است که 
-هاي مختلف را براي اجرایی کردن برنامهبرداشته و ابعاد، دوایر و حوزه

مرتبط با مهمترین هاي دوسوتوانی تشویق و ترغیب کرد. لذا پیشنهادات 
  ذیل ارائه شده است:بندي شدند، در عواملی که در این پژوهش رتبه

 بهبا توجه ): 1کارکنان با وزن ( براي ذهنی آمادگی شاخص ایجاد
بایست در حوزه مدیریت منابع انسانی آغاز شده و  می اینکه دوسوتوانی

بایست ابتدا تعاریف،  می دیگر نمایان گردد،هاي  نتایج آن در بخش
موفق و مزایاي هاي  انجام شده در سازمانهاي  مفاهیم، هنجارها، فعالیت

مینه دوسوتوانی براي کارکنان طی برگزاري ها در زایجاد شده در آن
هاي فیزیکی و الکترونیکی شرح داده جلسات یا ارائه بروشورها و کتابچه

 شود.    
 ):99/0کارکنان با وزن ( در نوآوري روحیه شاخص تقویت

هاست و افراد با تفکرات قدیمی و دوسوتوانی یک مفهوم جدید در سازمان
توانند رد اجراي آن موفق تعیین شده نمیهاي از پیش دنبال کردن شیوه

هاي اي و فراخوانهاي مسابقهباشند. لذا با ایجاد انگیزه و اجراي طرح
 هاي مختلف منابع انسانی را تقویت نمایند.جذاب ،سطح نوآوري در بخش

یا ریسک پذیري،  تحمل خطر): 98/0با وزن (ریسک پذیري شاخص 
قبول  ، پذیر و مخاطره جو ریسککارکنان مدیران و حدي است که 

مسئولیت و نوآوري را دوست داشته و در عین حال که از جانب سازمان 
ی که در هایتوانایی و شهامت از موقعیت ،با دانایی همسوشوند. تشویق می

  .کننداستقبال میمعرض خطر قرار می گیرند 
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ی از یک ):92/0شاخص توجه به عوامل زمینه اي و محیطی با وزن (
ترین نکات مدیریتی در بانک توسعه صادرات بعنوان یکی از بانکهاي مهم

دولتی و توسعه اي که در سطح کشور و بین الملل با هدف توسعه 
صادرات غیر نفتی مشغول به فعالیت بوده و با توجه به اینکه بیشتر با قشر 
صادرکنندگان جامعه سرو کار دارد در نظر گرفتن عوامل زمینه اي و 

باشد که می تواند نقش موثري در استقرار دوسوتوانی  محیطی می
سازمانی ایفا نماید. از آنجایی که هیچ سازمان پویایی در بازه زمانی بلند 
نمی تواند در خلاء به حیات خودش ادامه دهد لذا بانک توسعه صادرات 
نیز باید در ایجاد این رویکرد به عوامل فرهنگی، قوانین و مقررات، نقش 

، هر یک از منظر داخلی و بین المللینیاز ها و سلائق شتریان و دولت، م
  و ... توجه نماید. رقبا، کشورهاي دیگربانک هاي متعامل، 

افزایش پویایی و اصلاح  انتخاب سبک رهبري مناسب،هاي شاخص
سه شاخص مذکور، از لحاظ میزان  ):91/0با وزن (ساختار سازمانی 

اهمیت داراي رتبه برابر از منظر پاسخ دهندگان می باشد. سبک رهبري 
تفویضی، مشارکتی، حمایتی و ...عمدتا بر اساس سطح بلوغ و نبوغ 
کارکنان، میزان ارتباطات درون سازمانی، میزان توانمندي مدیر در هدایت 

توانایی از افزایش پویایی نیز کارکنان در بانک انتخاب می شود. منظور 
ادغام، ساخت و پیکربندي مجدد شایستگی هاي درونی در جهت بانک در 

ی می باشد. مرکز ثقل پویایی ها و تطابق و همسویی با تغییرات محیط
سازمانی در راستاي تحقق اهداف توسعه اي بانک توانایی افزایش آن، 

ی بانک نیز بایستی توسعه صادرات می باشد. همچنین ساختار سازمان
بمنظور بکارگیري دوسوتوانی سازمانی اصلاح و متناسب با ساختار 
سازمانی جدید، برنامه ریزي و هماهنگی مورد نیاز، شکل ارتباطات رسمی 

بینی پذیر و غیر رسمی بمنظور دستیابی به ویژگی انعطاف پذیري و پیش
  بودن محیط بیرونی تعدیل شود. 

همچنین بر اساس داده  ):90/0با وزن ( کاهش سلسله مراتبشاخص 
هاي جمع آوري شده، یکی از شاخص هاي نهایی حاصل از تم اصلی 

کاهش سلسه مراتب و الزامات دوسوتوانی سازمانی بانک توسعه صادرات، 
با هدف تقویت سطح ارتباطات درون سازمانی و  بهبود چارت سازمانی
بهبود سطح تعهد تیجه و در ن سرعت تصمیم گیريمیان فردي و افزایش 

در بانک می باشد. این عمل باعث خواهد شد  و تعلق سازمانی کارکنان
بجاي تمرکز مدیران بانک بر روي هماهنگی داخلی، بر روي عملیات 
اصلی بانک که همانا توسعه و تسهیل صادرات غیر نفتی می باشد متمرکز 

  شوند.
 ):83/0( با وزن فراهم کردن تجهیزات و امکانات جدیدشاخص 

دوسوتوانی، به میزان زیادي با پیامدهاي نوآورانه در خدمات قابل ارائه 
مرتبط بوده و یک موضوع به روز در علم مدیریت است. با علم به دشواري 
تأمین و دستیابی امکانات پیشرفته بانکی در شرایط موجود و براي تمامی 

ار است در دوره هاي مدیران داخلی، با این حال تمامی ادارات بانکی که قر
موفقیت آمیز اکتشاف و انتفاع مشارکت داشته باشند لازم است به بهترین 

نحو ممکن مجهز به امکانات لازم جهت تعقیب و ارئه خدمات نوین بانکی 
  باشند.

با  برداري براي نیروهاي خارج از سازمان ایجاد فضاي بهرهشاخص 
نشان می دهد ایجاد تحلیل داده هاي جمع آوري شده،  ):82/0وزن (

فضاي فیزیکی بمنظور حضور نیروهاي غیرسازمانی یکی از شاخص هاي 
نهایی حاصل از تم اصلی الزمات دوسوتوانی سازمانی در بانک توسعه 

خدمات صادرات می باشد. فضاي قابل بهره برداري موجود و استفاده از 
سازي مشتریان از طریق برقراري  توانمندسازي و ظرفیتاي زمینه مشاوره 

آفرینی و  ارزشهمچنین ارتباط مؤثر دوسویه میان بانک و مشتریان و 
اجراي صحیح تحقق اهداف توسعه اي یانک را موجب خواهد شد. تأمین و 

تخصیص بهینه 	مزایاي مهمی همچونفضاي موجود، شده  و کارشناسی
کاهش 	قات بانکی،کاهش معو	جلوگیري از اتلاف سرمایه،		منابع بانکی،

را در پی خواهد 	وکارها افزوده براي کسب خلق ارزش	ریسک اعتباري، و
ه انش ببرد را براي بانک و مشتری_وضعیتی برد تحقق این مهم،داشت. 
  .آوردخواهد ارمغان 

حذف  ارائه پاداش براي همکاري در دوسوتوانی،هاي شاخص
با وزن  موجودتجدید نظر در قوانین و  قوانین محدود کننده

ارائه پاداش همکاري یکی دیگر از شاخص هاي نهایی تم اصلی  ):81/0(
انگیزشی الزمات دوسوتوانی در بانک توسعه صادرات بوده و علیرغم آنکه 
یک سیستم پاداش شفاف در بانک، قادر خواهد بود پرداختی ها را براي 

رد اقبال اکتشاف و همچنین انتفاع حمایت نماید ولیکن این موضوع مو
پاسخ دهندگان قرار نگرفته و از رتبه تقریبا پایینی برخوردار است. 
همچنین پاسخ دهندگان اعتقاد چندانی به ایجاد تغییرات قانونی بمنظور 
بهره مندي از دوسوتوانی سازمانی در بانک نداشته اند. موید آن حذف 

از امتیاز  قوانین محدودکننده و تجدید نظر در قوانین موجود می باشد که
  و رتبه مطلوبی برخوردار نبوده و از منظر ایشان اهمیت کمی دارد.

  
 ):73/0با وزن ( وضع قوانین اختصاصی براي دوسوتوانیشاخص 

یکی از تم هاي اصلی الزامات دوسوتوانی سازمانی در بانک توسعه صادرات 
تم قانونی بوده است که هر یک از شاخص هاي آن از منظر پاسخ 

داراي امتیاز و اهمیت پایین تري نسبت به سایر تم ها همچون  دهندگان
ادارات، که مدیریتی، سازمانی، انگیزشی و فیزیکی می باشد. زمانی که 

خود را به اشتراك اکتشاف و انتفاع تجربیات  گروه هاواحدها، تیم ها و 
و اختصاصی براي  قوانین جدیدنیاز است که به طور پیوسته  ،می گذارند

وانی سازمانی در بانک توسعه صادرات وضع و مورد بهره برداري دوسوت
شده ناشی از چمع آوري تجربه تحت لواي آموخته قرار گیرد تا دانشِ 
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