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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The present study aims to provide a framework for the development of contextual 

ambidextrous human resources in Aras Free Trade-Industrial Zone. The research 

method was qualitative through semi-structured interviews by human resource 

experts in firms within the Aras Free Industrial Zone. To determine the sample 

group, 15 experts with, at least, 5 years of managerial experience were selected and 

participated in the research using snowball sampling method. According to the theme 

analysis method, 11 characteristics were identified classified into five factors of the 

development of contextual ambidextrous human resource including empowerment, 

motivation creation, opportunity generation, adaptability, and human resource 

management which formed the framework for the ambidextrous development of 

human resources. Therefore, it is essential to consider some mechanisms to develop 

human resource ambidexterity. Accordingly, it is recommended to consider 

education and new skills, creative ideas and talent identification to empower 

employees. Furthermore, it is possible to motivate employees through succession 

planning based on their competency, as well as by providing support for employees. 
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هه   ای در منطقهة ززاد تاهاری   هدف از پژوهش حاضر ارائة چارچوبی برای توسعة منابع انسانی دوسوتوان زمینهه 
ساختاریافته و جامعة زماری شامل خبرگان   ق به صورت کیفی از نوع مصاحبة نیمهصنعتی ارس بود. روش تحقی

سهال   5های فعال در منطقة ززاد ارس با سابقة مدیریت منابع انسانی حداقل بهه مهدت    منابع انسانی در شرکت
در تحقیهق   برفی انتخها  شهدند و   گیری گلوله نفر از خبرگان به روش نمونه 15زماری  بود. جهت تعیین نمونة 

عامهل   5ویژگهی در قاله     11مشارکت کردند. بر اساس روش تحلیهل تهم حاصهل از مصهاحبه بها خبرگهان       
زفرینهی، توانهایی تطهابق، و مهدیریت منهابع انسهانی در پهژوهش حاضهر          توانمندسازی، ایااد انگیزش، فرصت

در نتیاه برای توسهعة منهابع    ای را تشکیل داد. شناسایی شد که چارچو  توسعة منابع انسانی دوسوتوان زمینه
شود جهت  انسانی دوسوتوان لازم است سازکارهای مناسبی مورد توجه قرار گیرند. بر همین اساس پیشنهاد می

های خلاقانهه، و شناسهایی اسهتعدادها توجهه      های نوین، ایده توانمندسازی کارکنان به زموزش و کس  مهارت
پروری بر اساس شایستگی و حمایت از کارکنان  اند از طریق جانشینتو شود. همچنین ایااد انگیزه در افراد می

 صورت پذیرد.
 کلیدواژه:

 توسعة منابع انسانی، 
 دوسوتوانی، 

 ای،  دوسوتوانی زمینه
 مدیران، 
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 مقدمه
به  ،Armstrong, 1381بین مدیران است ) ویژه به یمنابع انسانتوسعة  یمنابع انسانچرخة در  یاصل یندهایف و فرایاز وظا یکی

 1های موفق در عصر حاضر دوسوتوانی سازمانی های مهم سازمان از ویژگی از سوی دیگر، (.42: 1395دقی، نقل از فرهادی و صا

های فعلی در سازمان اشاره  برداری از قابلیت های جدید و بهره زمان اکتشاف فرصت دوسوتوانی سازمانی به قابلیت تحقق هم. است
 ای زمینه منابع انسانی دوسوتوانتوسعة دوسوتوانی سازمانی ای دستیابی به در نتیاه بر(. 76: 1397، و همکاران دارد )طهماسبی

 تواند راهگشا باشد. می
ن دو بخش و یمختلف ا یسازکارها. کنند یت میفعال یبردار دوسوتوان در دو بخش اکتشاف و بهره یها سازماندر  یمنابع انسان

 ,.Diaz-Fernandez et alمتناس  مبادرت ورزد ) یندهایفرا یمعمارشود سازمان به  یافراد باعث م یفکر یها و فضا نشیتنوع ب

کنونی و بهبود مستمر از  های ای تحت کنترل درزوردن قابلیتوجوی کارایی و تفکر همگرا بر درصدد جست برداری بهره(. 64 :2017
 ,Andriapoulos & Lewis)است  بنیادینهای جدید و نوزوری  طریق نوزوری تدریای و در مقابل اکتشاف به دنبال فرصت

 (.He & Wong, 2004: 482)شود  هماهنگ میمتوازن و  مفهوم دوسوتوانیقال  و تناقضی که تنها در پارادوکس (؛ 970 :2009
های  ند چگونگی ایااد توازن بین فعالیتا های پیچیده و پویا با زن مواجه ها در محیط هایی که سازمان ترین چالش یکی از مهم
جو و دستیابی به دانش جدید در قلمروهای بیرونی سازمان و و بردارانه است. اکتشاف به جست های بهره نوزورانه با فعالیت اکتشافی و

 (.Suzuki, 2013: 294شود ) برداری به پالایش و استفاده از دانش موجود در قلمروهای داخلی سازمان اطلاق می بهره
 های ویژگی با از مدیرانی شغلی، استفاده تقویت های طرح و ها فرافعالیت از ادهاستف ای زمینه دوسوتوانی به پرداختن نحوة

ای افراد و کارکنان در سطح فردی به فعالیت در  . در واقع در دوسوتوانی زمینهاست مشترک دیدگاهی و ایاادپیچیده،  رفتاری
دوسوتوانی معدود و اطلاعات در خصوص زن کم سطح فردی در خصوص پردازند. اما تحقیق در  برداری می اکتشاف و بهرهزمینة 
های عملکردی را در سطح  توانند تفاوت توجه به اینکه کارکنان دوسوتوان میبا (. Raisch & Birkinshaw, 2008: 377است )

قیق در این تح و تحقیق در این زمینه ضرورت دارد.شود  می تئوریک در این زمینه مشاهدهخلأ فردی و سازمانی ایااد کنند 
 شود. ای بررسی می دوسوتوانی بر اساس سطح فردی و زمینه

ای  از اهمیت ویژهبه دلیل شرایط رقابتی صنعتی ارس  ه ززاد تااریمنطقة منابع انسانی در مناطق ززاد و همچنین توسعة 
رو،  این ازای اهمیت است. های چندگانه باشند دار منابع انسانی که دارای توانمندیتوسعة به طور مشخص، ضرورت برخوردار است. 

 بود.صنعتی ارس  ه ززاد تااریمنطقة ای در  زمینه منابع انسانی دوسوتوانتوسعة رای ی بچارچوبارائة تحقیق حاضر به دنبال 

 نظری پژوهش ةپیشین
امل متناقص شناسانه تلقی شود، نوعی توانایی رفتاری فردی است که چرخشی بین عو ویژگی روان یکدوسوتوانی، به جای اینکه 

ها  ترین زن دوسوتوانی سازمانی دارای ابعاد متفاوتی است که عمده (.Kauppila & Tempelaar, 2016) کند ایااد می
بردارانه و  های بهره ای بدین معنی است که کارکنانی که در فعالیت زمینهدوسوتوانی . است 3ای و زمینه 2دوسوتوانی ساختاری
کسانی که مشارکت  ،در مقابل. شغلی بسیار زیادی خواهند داشتخلاقانة ت دارند متعاقباً رفتار مشارک الااکتشافی به میزان ب
های اکتشافی  . در واقع فعالیتدهند میها دارند نیز به صورت کمتری در امور شغلی خود رفتار خلاقانه نشان  کمتری در این زمینه

افزایی موجود بین این دو نوع فعالیت  باید از هم از کارکنان ، هر یکدیگر جدانشدنی هستند. در نتیاه بردارانه از یک و بهره
 .(Caniëls & Veld, 2019: 569) تا عملکرد مطلوبی داشته باشدشود مند  بهره

ورانه و اکتشافی هر یک از نیروهای انسانی سازمان وابسته است و زمانی که تخصص  دوسوتوانی سازمانی به رفتارهای بهره
ورانه و اکتشافی مشخص شد، مادامی که هر دو نوع رفتار در سازمان وجود داشته باشد، سازمان  های بهره مینهکارکنان در ز

 (.Caniëls & Veld, 2019: 579)کند تواند دوسوتوانی خود را همچنان حفظ  می

                                                 
1. organizational ambidexterity 

2. structural ambidexterity 

3. contextual ambidexterity 
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ورانه و اکتشافی  های بهره فعالیت دندا دوسوتوانی منابع انسانی با عنوان ترغی  به ایااد تعادل در منابع انسانی سازمان در اناام
های اکتشافی بر ایااد  های موجود تمرکز دارند، فعالیت ورانه بر فرصت های بهره که فعالیت درحالی(. Kobarg et al., 2015) است
( بعد اکتشافی از طریق استفاده از فناوری اطلاعات 2016) 1ی. از نظر الکرداو(Oluseyi et al., 2017: 2) ها متمرکز هستند فرصت

و فرایندها منار به دوسوتوانی مدیریت  ،های شناختی، استعدادها در اجرای عملکرد منابع انسانی به عنوان کشف دانش جدید، توانایی
شود و از طریق  می و فرایندهای مدیریت منابع انسانی تعریف ،ها دانش، تواناییة توسعبرداری نیز  شود. بعد بهره منابع انسانی می

 شود. می های موجود در بازار به دوسوتوانی تبدیل چالش عبهبود مدیریت منابع انسانی برای رف

 پژوهشالات ؤس

 ند؟ا صنعتی ارس کدامه  ززاد تااریمنطقه های منابع انسانی دوسوتوان در  ویژگی. 1
 صنعتی ارس چگونه است؟ه  ززاد تااریمنطقه ای در  منابع انسانی دوسوتوان زمینهتوسعة رچو  چا. 2

 پژوهش یتجرب یشینةپ
و رفتار شغلی مبتکرانه جهت  ،خود به بررسی دوسوتوانی منابع انسانی، سیستم عملکرد شغلی بالامطالعة ( در 2019کنیلز و ولد )

ای نشان داد بین دوسوتوانی )با میزان برابر  چندمرحلهچندگانة اند. نتایج تازیه و تحلیل  ختهها پردا ایااد میزان تعادل بین فعالیت
ورانه و مبتکرانه( و رفتار  های بهره ورانه و مبتکرانه( و رفتار شغلی مبتکرانه و نیز تخصص )با میزان برابر فعالیت های بهره فعالیت

ای کوچک منابع خود را از  های خدمات حرفه شرکتدریافتند ( 2018)و گاراوان  2ندار وجود دارد. نولا رابطة معناشغلی مبتکرانه 
و  ،های داخلی متشکل از کارکنان، ارتباطات شخصی شبکهاز ای  کنند و همچنین از ماموعه های بیرونی دریافت می شبکه

ه   یک، سیاسیتسیستمامنابع ابع انسانی شامل منتوسعة گیرند. انواع مختلف منابع  وابستگی درونی بین مدیران و کارکنان بهره می
نژاد و  نتایج تحقیقات تونکهکنند.  منابع انسانی کمک میتوسعة و اهداف  ها تژیک هستند که به تأمین اولویتو استرا ،اجتماعی
کپارچگی و ی ،حفظ فرهنگ سازمانی شناسایی کرده است؛ منابع انسانی را در قال  چهار شاخصتوسعة  چارچو  (1388داوری )
 شپژوهش طهماسبی و همکاران .فت اطلاعات از محیطسازگاری و دریا ،کمک به تحقق اهداف سازمان ،کارکنان هماهنگی

اقدامات  را شناسایی کردند؛ ( سه محور اصلی2006) و همکارانش 3های منابع انسانی لپک لگوی نظاماز اگیری  با بهره( 1397)
در تحقیق خود ( 1396شناس ) یزدان. زفرین برای مدیریت منابع انسانی دوسوتوان اقدامات فرصت ،زا اقدامات انگیزش ،توانمندساز

گسترش دوسوتوانی در  ر( در خصوص رهبری و رفتارهای باز و بسته ب2011) و همکارانش 4روسینگنظریة گیری از  بهرهبا 
 .کردسازمان تأکید 

 محدوده و قلمرو مطالعه
 .بود ارس صنعتی ه تااریززاد منطقة های فعال در  شرکتمحدوده و قلمرو تحقیق 

 یقروش و ابزار تحق
مدیریت منابع انسانی سابقة با زماری شامل خبرگان منابع انسانی جامعة . بودساختاریافته   نیمهمصاحبة روش تحقیق کیفی از نوع 

های فعال  زماری ابتدا شرکتنمونة ت تعیین جه .بودهای فعال در این منطقه  ززاد ارس و شرکتمنطقة سازمان سال در  5حداقل 
ززاد ارس به عنوان اولین فرد خبره در مورد منطقة سپس یکی از مدیران ارشد سازمان شد. ززاد تااری ارس شناسایی منطقة در 

دیگر جهت تدریج افراد  بهبرفی  گیری گلوله ساختاریافته و به روش نمونه نیمهمصاحبة و پس از طی شد موضوع تحقیق انتخا  
 پی گرفته شد.ها تا حصول اشباع نظری  مصاحبه ویافت نفر از خبرگان ادامه  15این روند تا  .مصاحبه معرفی شدند

                                                 
1. Alkerdawy 

2. Nolan 

3. Lepak 

4. Rosing 

http://www.emeraldinsight.com/author/Ajayi%2C+Oluseyi+Moses
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 ها داده یلو تحل یهتجز

در  بندی کدهای اولیه دسته و ها داده تحلیلپس از  ها استفاده شد. تحلیل داده برای« تحلیل تم»در پژوهش حاضر از روش 
مادد توسط   ، از پایایی باز ززمون استفاده شده است. کدگذاریبه منظور تعیین اعتبار نتایج اصلی استخراج شدند. های تم نهایت
اطلاعات  6تا  1 های در جدولدرصدی حاصل شد.  89صورت گرفت که اشتراک  مدیریت منابع انسانیحوزة متخصص در دو 

 ارائه شده است.اصلی  فرعی وهای  مربوط به تم

متغیر توانمندسازی منابع انسانی )مأخذ:  ةشد بندی بندی موضوعی منتج از کدهای طبقه های اصلی و فرعی حاصل از طبقه . تم1جدول 

 های پژوهش( یافته

 
است؛ شامل چهار تم اصلی « توانمندسازی منابع انسانی دوسوتوانتوسعة توسعه »دهد  نشان می 1های حاصل از جدول  یافته
 کارگیری فناوری اطلاعات. هب ،ها مهارت، توسعة دانشدر تغییر ، نوزوری و ابتکارشامل 

  

 تم اصلی های فرعی تم شده بندی موضوع منتج از کدهای طبقه کدهای هم فراوانی

14 
13 
13 
12 
14 
13 
15 

 پردازی به ایده افرادتشویق 
 وزوری به صورت عملیاتی با توجه به شرایطزموزش ن
 افرادکناکاوی و راهکارهای انگیزشی روحیة 

 پرورش ذهن خلاق جهت بهبود روند کار
 با استفاده از فناوری اطلاعات افرادتوانمندسازی 
 پرداز و حمایت از کارکنان ایدهپیشنهادها ایااد نظام 

 پاسخ جهت روابط بهتر اندازی کارگروه پرسش/ راه

کارکنان پیشنهادهای بررسی 
و تشویق و ترغی  زنان به 

 های خلاقانه ایده ةارائ
 نوزوری و ابتکار

13 
15 
12 
11 
14 
12 
15 

 شان شغلیحوزة به تقویت دانش در  افرادتشویق 
 با زموزش مناس  و ارزیابی عملکرد افراددانش ارتقای 
 های تخصصی روزرسانی دانش با برگزاری کارگاه هب

 با توجه به استعداد کارکنان مستمرهای  وزشزمارائة 
 به مالات و کت  تخصصی افراددسترسی زسان 

 های تخصصی عضویت کارکنان در انامن
 ها ها و تبادل اطلاعات با زن بررسی دستاوردهای موفق سایر سازمان

دانش ارتقای زموزش و 
کارکنان و ارزیابی عملکرد 

 زنان
 تغییر در دانش

15 
14 
 
15 

 ضمن خدمت و کس  مهارتزموزش 
 سازمانی درکس  اهداف و بازدهی سازمان مهارت فردی/توسعة تفویض اختیار در جهت 

 های نوین زموزشی بر اساس نیاز سازمان شرکت در دوره

های ضمن خدمت  زموزش
 شغلی کارکنانارتقای جهت 

 12 ها مهارتتوسعة 
12 
15 
13 
14 

 برقراری ارتباط با مراکز فنی و علمی
 متناس  با پست سازمانی افرادکارگیری  هب

 های همسان در سایر مناطق بازدید از شغل
 مار مشاوران کارگیری  هب

 ترویج کار تیمی

اتخاذ تصمیمات سازمانی 
مناس  در رابطه با 

کارگیری نیروهای سازمانی  هب
 ها زنهای  مهارتارتقای و 

14 
14 
15 
13 
15 

 خطای انسانیسیستم اداری جهت کاهش کردن مکانیزه 
 افزارها جهت ارزیابی عملکرد نرم ها و سیستم استفاده از

 های فناوری اطلاعات مهارتتوسعة 
 جهت افزایش کارایی سازمان ها سیستمکردن مکانیزه 

 های سیستمی نیازسنای مرتبط با شغل و طراحی برنامه

سیستم اداری کردن مکانیزه 
افزارهای  کارگیری نرم هبا ب

 مناس 
یری کارگ هب
 ری اطلاعاتوفنا

15 
دستیابی به منابع اطلاعاتی  منابع انسانیاطلاعات یکپارچة  های ایااد سیستمسیستم اداری و کردن مکانیزه 

 ها مهارتارتقای جهت 
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متغیر ایجاد انگیزش در منابع انسانی )مأخذ:  ةشد بندی بندی موضوعی منتج از کدهای طبقه های اصلی و فرعی حاصل از طبقه . تم2جدول 

 های پژوهش( یافته

 

شامل دو تم اصلی شایستگی « نی دوسوتوانایااد انگیزش در منابع انسا ةتوسع»دهد  نشان می 2های حاصل از جدول  یافته
 و ارزیابی عملکرد است.

آفرینی برای منابع انسانی  متغیر فرصت ةشد بندی بندی موضوعی منتج از کدهای طبقه های اصلی و فرعی حاصل از طبقه . تم3جدول 

 های پژوهش( )مأخذ: یافته

 
ل دو تم اصلی مشارکت شام« زفرینی برای منابع انسانی دوسوتوان فرصت ةتوسع»دهد  نشان می 3های حاصل از جدول  یافته
 سازی و شناسایی کارکنان کلیدی است. و تیم

متغیر توانایی تطابق در منابع انسانی )مأخذ:  ةشد بندی بندی موضوعی منتج از کدهای طبقه های اصلی و فرعی حاصل از طبقه . تم4جدول 

 های پژوهش( یافته

 تم اصلی های فرعی تم شده بندی موضوع منتج از کدهای طبقه کدهای هم فراوانی

13 
15 
15 

 نظام ارزیابی عملکرد اجرایمدل شایستگی و 
 پروری و انتخا  افراد در پست مناس  جانشین

 راهکار انگیزشیارائة و  افرادشناسایی استعدادهای 
 نظام ارزیابی عملکرد اجرای

 شایستگی
14 
12 
15 

 افراد گیایستش بر اساسکارانه و پاداش ارائة شغلی و ارتقای 
 افرادتأمین نیاز احترام و خودشکوفایی 

 های موفق الگوبرداری از افراد و سازمان
 تشویق و ترغی  کارکنان

14 
11 
15 
14 
13 

 وری منابع انسانی و بهرهتوسعة ارزیابی عملکرد جهت 
 بندی مشاغل سازمان طبقه اثربخش های استفاده از جدول

 ارتقا و پاداشمدون جهت عملکرد سیستم ارزیابی 
 امور دادن در اناام کارکنانتفویض اختیار و مشارکت 
 با اهداف فردیسویی  همتعیین اهداف سازمانی و 

های ارزیابی  کارگیری روش هب
منابع توسعة  جهتعملکرد مناس  

 انسانی
 ارزیابی عملکرد

 تم اصلی فرعی های تم شده بندی موضوع منتج از کدهای طبقه کدهای هم فراوانی
13 
12 
15 
13 
12 
15 

 کار تیمی دادن جهت اناامو مبتنی بر همکاری روابط صمیمانه  ایااد
 تیمی و زموزش توانمندسازی ایااد نگرش مثبت به کار

 فاهداهای مختلف جهت دستیابی به  با مهارت افرادکارگیری  هب
 کارکنان های متفاوت با هدف ایااد رقابت و انگیزه در ایااد کارگروه
 های تخصصی و ارتباط متقابل جهت رشد و تعالی افراد تشکیل گروه

 تقدیر از پیشنهادهای سازندهایااد نظام پیشنهادها و 

زموزش و توانمندسازی فردی 
و سازمانی به روش تیمی و 

 گروهی

 مشارکت و
 سازی تیم

14 
13 

 ت سازمانشناسایی کارکنان کلیدی و ارزیابی عملکرد زنان در جهت موفقی
 در هر بخش ها زنمختلف به افراد و ارزیابی عملکرد  های نقشارائة 

شناسایی کارکنان کلیدی و 
ها و ایااد  ارزیابی عملکرد زن

 شرایط مناس  اناام شغل

شناسایی 
کارکنان 
 کلیدی

 تم اصلی ی فرعیها تم شده بندی موضوع منتج از کدهای طبقه کدهای هم فراوانی

15 
12 

 گیری و تطابق فرهنگ بیرون سازمان با درون سازمان بهره
 سازمان به عنوان ویژگی شخصیتی سازمانویژة تعیین فرهنگ 

ه به فرهنگ بومی و توج
 با فرهنگ عمومی سازی گام هم

بخشی و  هویت
حفظ فرهنگ 
 سازمانی

 استراتژی مناس  تلفیق فرهنگ بومی با فرهنگ عمومی  13
سازمانی با  تطابق فرهنگ درون
 سازمانی فرهنگ برون

15 
 
10 

 های شغلی مهارتدربارة پیروی از قوانین کاری سازمان و زگاهی دادن به کارکنان 
 ها و زگاهی از رویه در جلسات کارکنانمشارکت 

زگاهی و پیروی از قوانین کاری 
 سازمان

13 
15 
13 
11 

 ایااد روابط متقابل بین مدیران و کارکنان
 ایااد روابط متقابل محیط بیرونی و داخلی سازمان

 ها تاار  سایر سازماناهمیت تطابق سازمانی در کس  
 برداری در سازمان سازی اطلاعات جهت بهره بومی

 سازگاری و کس  تاربه
سازگاری و دریافت 
 اطلاعات از محیط



 103     يگراندو  ولاييم ـ صنعتي ارس ای در منطقة آزاد تجاری ارائة چارچوبي برای توسعة منابع انساني دوسوتوان زمینه

شامل دو تم اصلی « توانایی تطابق در منابع انسانی دوسوتوان ةتوسع»دهد  نشان می 4های حاصل از جدول  یافته
 بخشی و حفظ فرهنگ سازمانی و سازگاری و دریافت اطلاعات از محیط است. هویت

انی )مأخذ: متغیر مدیریت حاکم بر منابع انس ةشد بندی بندی موضوعی منتج از کدهای طبقه های اصلی و فرعی حاصل از طبقه . تم5جدول 

 های پژوهش( یافته

 

شامل دو تم اصلی رهبری « بر منابع انسانی دوسوتوانتوانمندی مدیریت توسعه »دهد  نشان می 5 های حاصل از جدول یافته
 مدیریت عملکرد است. و

ایااد  ای، توانمندسازی منابع انسانی دوسوتوان زمینه عاملها در نهایت پنج  ها و تحلیل داده بندی مصاحبه پس از جمع
ای، توانایی تطابق در منابع انسانی  زفرینی در منابع انسانی دوسوتوان زمینه ای، فرصت انگیزش در منابع انسانی دوسوتوان زمینه

 ای شناسایی شدند. و مدیریت حاکم بر منابع انسانی دوسوتوان زمینه ،ای زمینه دوسوتوان

 پژوهش های یافته
 ند؟اکدام ارس یصنعت هیتاار ززادمنطقه  در یا نهیزم دوسوتوان یانسان منابع یها یژگیو. اول سؤال

 های پژوهش( آزاد ارس )مأخذ: یافته منطقةهای  ای در شرکت های منابع انسانی دوسوتوان زمینه . شناسایی ویژگی6جدول 

 تم اصلی های فرعی تم شده بندی موضوع منتج از کدهای طبقه کدهای هم فراوانی
12 
15 
14 
15 
14 
15 
13 
13 

 راهکارهای متفاوت علمیتاربة و  افرادپذیرش نظرات 
 اهداف فردی و سازمانیهمسوسازی 

 گیزشیهای ان سیستم ایاادو  ،ها تیمتوسعة ، کلیدی افرادانتخا  
 اهداف مشخص برای کارکنانتعیین ریزی و  برنامه

 انداز و اهداف سازمانی تعریف چشم
 و تفویض اختیار ،شرح وظایف، ارزیابی عملکرد

 های تخصصی کارگروه در در شغل با حضور افرادامکان مشارکت فعال 
 های گروهی و تیمی تخصصی فعالیت

تعیین اقدامات مناس  
جهت رهبری موفق در 

د هماهنگی بین افراد ایاا
 در سازمان

 رهبری

15 
15 

 جهت پیشرفت سازماناثربخش کارگیری رهبری  هب
 محور رهبری عدالتتوسعة 

 سبک رهبری

 روابط سازمان با سایر مراکز علمی جهت تعالی سازمان 13
سازمانی  ایااد روابط برون

 جهت تعالی در سازمان

 14 مدیریت عملکرد
15 
 

 جهت پیشرفت سازمانکرد عملتوسعة توجه به 
 های مدون ریزی ها با برنامه نگری زن مدیران و زیندهپیشین های  زمان از تاربه گیری هم بهره

توسعة نقش مدیران در 
 عملکرد کارکنان

 اکتشاف  برداری  بهره

 ززاد ارسمنطقة راهکارهای بدیع در مواجهه با مسائل در ارائة قابلیت  ززاد ارسمنطقة . قابلیت تطابق با قوانین و مقررات 1
 ززاد ارسمنطقة های موجود  جدید از ویژگی های کاربرد قابلیت ززاد ارسمنطقة های موجود در  از شرایط و ظرفیتزفرینی  . قابلیت فرصت2
 بیرونیهای ارتباطی  قابلیت مهارت ززاد ارسمنطقة های داخلی  های ارتباط با شرکت . قابلیت در مهارت3
شغل در قال   دادن ززاد ارس در انااممنطقة های فعال در  . توانمندی مدیران شرکت4

 شرح وظایف محوله
 روز فناوریگیری از  ززاد ارس از طریق بهرهمنطقة ی فعال در ها کشف استعداد مدیران شرکت

 ززاد ارسمنطقة های فعال در  مدیریت شرکتنحوة ر و نوزوری در یگیری از مدیریت تغی بهره ززاد ارسمنطقة های فعال در  . اتخاذ تصمیمات سازمانی مناس  توسط مدیران شرکت5
 ززاد ارسمنطقة های  شرکت ابلیتِ کارزفرینی مدیرانق ها  جوییِ هزینه ززاد ارس در صرفهقة منطهای  مدیران شرکت مندی. قابلیت و توان6
 کارکنان ایااد انگیزش از طریق کشف استعداد  های موجود کارکنان . استفاده از توانمندی7
 های جدید شناسایی و استفاده از فرصت بر اساسهای مختلف  دهدریافت نظرات و ای های کنونی گیری از قابلیت جهت بهره گیری از تفکر همگرای مدیران بهره. 8
 مدیراننهفتة گیری از استعدادهای  بهره ابلیتق گیری از تاربه و مهارت مدیران  بهره . قابلیت9
  ها و خلاقیت کارکنان کشف شایستگی ابلیتق های موجود کارکنان  گیری از تاربه و مهارت بهره . قابلیت10
 گام به گام مدیران ریزی و برنامه نگری زینده ابلیتق  قبلیِ مدیرانتاربة گیری از  بهره . قابلیت11
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به  6 ای شناسایی شدند که در جدول یازده ویژگی منابع انسانی دوسوتوان زمینه ها های حاصل از مصاحبه دادهتحلیل پس از 
 است. شدهدرج برداری و اکتشاف  بهرهعناصر تفکیک 
در   انگیزشیتوسعة در خصوص  7 ای، ویژگی زمینه یدوسوتواندر توانمندسازی توسعة در خصوص  10و  9و  6و  4های  ویژگی
توسعة در خصوص  3و  1های  ، ویژگیای ی زمینهدوسوتوان در زفرینی فرصتتوسعة در خصوص  8و  2های  ، ویژگیای زمینه یدوسوتوان
 ای شناسایی شدند. زمینه یدوسوتواندر مدیریت توسعة خصوص  در 11و  5های  ای، ویژگی زمینه یدوسوتواندر تطابق 
 
 ؟کرد یطراح توان یم ارس یصنعت ه یتاار ززادمنطقه  در یا نهیزم دوسوتوان یانسان منابع ةتوسع یبرا یچارچوب چه .دوم الؤس

و  چارچ، زمان به صورت همبرداری و اکتشاف  ای در دو بعد بهره زمینه دوسوتوانهای منابع انسانیِ  پس از شناسایی ویژگی
 شرح تدوین و طراحی شد:بدین صنعتی ارس  ه ززاد تااریمنطقة ای در  زمینه دوسوتوان منابع انسانیتوسعة 

 
 های پژوهش( ای )ماخذ: برگرفته از یافته منابع انسانی دوسوتوانِ زمینهتوسعة . چارچوب 1شکل 

 

 اکتشاف
 

چارچوب توسعه 

 منابع انساني

توانمندسازی منابع 

 انساني

 ايجاد انگیزش در

 منابع انساني

آفريني فرصت

برای منابع 

 انساني

 برداریبهره

همچنین کشف  . تأکید بر توانمندی در انجام دادن شغل و1

گیری از فناوری روز به صورت استعداد افراد از طريق بهره

 زمانهم

گیری گیری از تجربة مديران و قابلیت بهره. تأکید بر بهره2

 زمانصورت هم هااز استعدادهای نهفته آن

ها و جويي هزينه. تأکید بر توانمندی مديران در صرفه1

  زمانقابلیت کارآفريني به صورت هم

گیری از تجربه و مهارت موجود کارکنان و . تأکید بر بهره2

  زمانها به صورت همقابلیت کشف شايستگي و خلاقیت آن

دوسوتوان زمینه 
 ای)فردی(

گیری از توانايي مديران و کارکنان و . تأکید بر بهره1

 هاقابلیت ايجاد انگیزش از طريق کشف استعدادهای آن

 زمانبه صورت هم

های کید بر مشارکت فکری مديران در اعمال قابلیت. تأ1

های جديد از طريق دريافت نظرات کنوني و ايجاد فرصت

  زمانهای مختلف به صورت همو ايده

های گیری از ظرفیتها در بهره. تأکید بر قابلیت شرکت2

های موجود های جديد از ويژگيموجود و ايجاد قابلیت

 زمانبه صورت هم

بر تطابق با قوانین و مقررات موجود و ارائة  . تأکید1

  زمانراهکارهای بديع در مقابله با مسائل به صورت هم

. تأکید بر قابلیت مديران در مهارت ارتباط با 2

های داخلي و توانايي برقراری ارتباط با شرکت

 زمانهای بیروني به صورت همشرکت

توانايي تطابق در 

 منابع انساني

گیری مناسب و توجه به مديريت ر تصمیم. تأکید ب1

  زمانتغییر و نوآوری در نوع مديريت به صورت هم

های قبلي مديران زمان از تجربهگیری هم. تأکید بر بهره1

 های مدونريزیها با برنامهنگری آنو آينده

مديريت حاکم بر 

 منابع انساني



 105     يگراندو  ولاييم ـ صنعتي ارس ای در منطقة آزاد تجاری ارائة چارچوبي برای توسعة منابع انساني دوسوتوان زمینه

 بحث و نتیجه
ززاد منطقة های فعال در  ای در بین شرکت زمینه انسانی دوسوتوانمنابع توسعة حاضر با هدف طراحی چارچوبی جهت  پژوهش
  زفرینی، توانایی ی تحقیق اهمیت پنج محور توانمندسازی، ایااد انگیزش، فرصت ها صنعتی ارس اناام پذیرفت. یافته  ه تااری

 دهد. می منابع انسانی دوسوتوان نشان ةدر توسع تطابق، و مدیریت حاکم بر منابع انسانی را
های شغلی موجود در قال  شرح وظایف  فعالیتدادن توانایی اناام دربرگیرندة ززاد ارس منطقة توانمندی منابع انسانی در 

منابع توسعة این، اهداف زتی است. بنابر همسو باها   کارگیری زن های افراد و به و قابلیت زمان شناسایی استعدادها محوله و هم
ززاد ارس از نوعی افراد برخوردار شوند که هم توانمندی منطقة های فعال در  شود شرکت ای موج  می انسانی دوسوتوان زمینه

تواند در پیشبرد اهداف زتی به کار  هایی برخوردارند که می های موجود را به شکلی کارزمد دارند هم از قابلیت فعالیت دادن اناام
ها و  زمان با قابلیت کشف شایستگی های موجود کارکنان هم گیری از تاربه و مهارت ود. علاوه بر این، قابلیت بهرهگرفته ش
 ای شناسایی شد. زمینه انمندسازی منابع انسانی دوسوتوانبه عنوان ویژگی تو در زنانخلاقیت 

ویژگی ایااد تواند  می ززاد ارسمنطقة های  شرکت گیری از استعدادهای ِکارکنان در ایااد انگیزش از طریق شناسایی و بهره
منطقة های موجود در  زفرینی از شرایط و ظرفیت ای در نظر گرفته شود. قابلیت فرصت زمینه انگیزش در منابع انسانی دوسوتوان

های  افت نظرات و ایدهزمان با دری های کنونی هم گیری از قابلیت های جدید و همچنین بهره زمان با کاربرد قابلیت ززاد ارس هم
ای  زمینه رینی برای منابع انسانی دوسوتوانزف های جدید به عنوان ویژگی فرصت شناسایی و استفاده از فرصت جهتمختلف 

راهکارهای بدیع در مواجهه ارائة زمان قابلیت  شناسایی شد. قابلیت تطابق با قوانین و مقررات مناطق ززاد تااری و صنعتی و هم
ر این مناطق نیز دارای اهمیت است. به عبارت دیگر، مناطق ززاد تااری و صنعتی نیازمند نوعی منابع انسانی هستند با مسائل د

کارهای مناس  و اثربخش را در مواجهه با  ها و راه حل هم راهکند ق با مقررات موجود فعالیت بکه هم بتواند در شرایط فعلی و منط
زمان  اتخاذ تصمیمات سازمانی مناس  در شرایط موجود و هم د. در سطوح مدیریتی،های جدید به کار گیر مسائل و چالش

ریزی نیز  نگری و برنامه زمان با زینده گیری از تاار  قبلی افراد هم بهره تغییر و نوزوری و همچنین قابلیتگیری از مدیریت  بهره
 ند.ا عواملی هستند که دارای اهمیت

رسد مدیران علاوه بر  که جهت توسعه دادن این ویژگی به نظر می است افرادتوانمندسازی شده  شناسایی  ترین ویژگی عمده
که در نهایت منار به کنند های افراد  ها و ظرفیت لازم است اقدام به شناسایی قابلیت جاریهای مدیریتی  فعالیت دادن اناام

 های نو شود. ایدهو خلاقیت 
های موجود و همچنین ایااد سازکارهایی جهت  انسانی دوسوتوان استفاده از قابلیت منابعتوسعة یکی دیگر از موارد مهم در 

برداری و اکتشاف به صورت  کند عناصر بهره های جدید در منابع انسانی است. این موضوع کمک می ها و ظرفیت قابلیتتوسعة 
ززاد تااری و منطقة های فعال در  در شرکت زمان محقق شوند. بنابراین، در اختیار داشتن نوعی منابع انسانی دوسوتوان هم

خود و اهداف کنونی  ها سازد تا از یک سو بتوانند مسیر فعلی فعالیت می هایی فراهم صنعتی ارس این امکان را برای چنین شرکت
 .کنندوکار تمرکز  کس حوزة زتی در اهداف و از طرف دیگر بر مسیرهای جدید و  کنندرا پیگیری 
 داد: ارائهی را یتوان پیشنهادها ززاد تااری و صنعتی ارس میحوزة منطقة های  منابع انسانی دوسوتوان در شرکتتوسعة به منظور 

های خلاقانه ضروری است. همچنین تدوین  و پرورش ایده های نوین مهارتتوسعة برای دستیابی به توانمندسازی، توجه به 
منابع توسعة تواند در این زمینه مؤثر باشد. علاوه بر این،  می های افراد قابلیتها و سازکارهایی جهت شناسایی استعدادها و  برنامه

ها  کند فرد روند کنونی فعالیت پروری محقق شود. زیرا کمک می های جانشین تواند از طریق برنامه می ای انسانی دوسوتوان زمینه
و  . همچنین بررسیکندکس   های زتی را ه با چالشعین حال زمادگی لازم جهت مواجهدر و  تداوم بخشدهای فعلی را  و نقش

ی اثربخش سازد تا بتوانند به شکل می ویژه در سطوح مدیریتی این امکان را برای افراد فراهم مطالعه و یادگیری از تاار  موفق به
و   ص مرتبط با ایااد نگرشای به طور مشخ منابع انسانی دوسوتوان زمینهتوسعة رسد  می با مسائل مواجه شوند. در نهایت، به نظر

برداری را مورد توجه قرار  زمان عناصر متفاوت اکتشاف و بهره ویژه در سطوح مدیریتی است که بتوانند هم نوعی تفکر در افراد به
 تواند بسیار مؤثر باشد. می های زموزشی که بتواند چنین قابلیتی را در افراد توسعه دهد دهند. بدین ترتی ، تدوین برنامه
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