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ید   ـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   138   1396بهار ، 1 شمارة ،9دورة  ،دو

  مقدمه
كه موفقيت سؤال بوده منابع انساني  ةاندركاران توسع انديشمندان و دستبراي  هموارهمسئله اين 
منـابع   ة ايـن بيشتر در گروِ توجه به ساختار توسـع  ،يابي به اهداف آن منابع انساني و دست ةتوسع

؛ توراكو، 1999كاچينك، (شود مند توجه  هاي كنش عنوان عامليت منابع انساني، بهبايد به است يا 
در واكاويِ ضمني ايـن  ) 417-418: 1992(آختوف  .)2006؛ هاگن، 2005راس،   ـ ؛ اسكالي2005

 شـده  داده اجازه آنها به و( دانند مي كه كاركناني رسيده آن وقت.... «گويد  انگيز، مي موضوع بحث
 از نقـل  بـه ( »بياينـد  عرصه به بخشند، بهبود را كارشان چگونه و كنند عمل و فكر چگونه) است

 ةعامليـت و سـاختار در توسـع   به اهميت توجه همزمان به  واقع بهآختوف،  ةگفت ).1999 كاچينك،
  . منابع انساني اشاره دارد

 عملكرد بهطور عمده  به كه است كاربردي اجتماعيِ يا رفتاري علم نوعي انساني منابع ةتوسع
 از عملكـرد  ارتقـاي  و بـالقوه  هـاي  قابليت به رسيدن در آنها تلاش چگونگي ،ها سازمان در  انسان
 منـابع  ةتوسـع  هاي فعاليت مختلف، نظري و فلسفي مباني اساس بر. است مرتبط يادگيري طريق
تغييـر،   توانـايي  عملكرد، يادگيري، انگيزش، نظير اهدافي به دستيابي دنبال به سازمان، در انساني
 در. )2016 پـور،  فرد، فـاني و قلـي   ، دانايياصغري صارم(است  ها شايستگي و مهارت دانش، بهبود

 كالوفسـكي، ( است يادگيري و سازمان انسان، ةساز سه تلاقي حاصل انساني منابع ةتوسع حقيقت
 هـاي سـازماني   و انسـان  )سـاختار ( هـا  هاي مطلوب سازمان كه ويژگي است آن سؤال اما. )2007

پاسخ به اين سؤال  اند؟ شوند، كدم منابع انساني با هم عجين  ةكه بايد براي تحقق توسع )عامليت(
 فراهم روي صرف گذاري سرمايهيك از دو عامل  هيچرسد  ر ميبه نظاز اين منظر اهميت دارد كه 

 منـابع ايـن   ةتوسع تنهايي به عامليت، بر صرف تأكيد يا انساني منابع ةمطلوب توسع ساختار كردن
 عجـين  تـوان  مـي  را انسـاني  منابع ةتوسع مطلوب شرايط از اين رو،. كرد نخواهند محقق انساني

  . حمايتگر دانست ساختار باعامليت فعال  شدن 
 انديشـمندان  توجـه  بيـانگر  ،1سـاختار  و عامليـت  دوسويگي ةحوز در پژوهشي ادبيات واكاوي

 سـازمان،  مطالعـات  نظري و فلسفي مباني در. است انگيز به اين موضوع بحث مديريت و سازمان
 ،ريد ؛1: 1991، اسميت( است شده پيشنهاد دوگانگي اين فهم و پاسخ براي مختلفي رويكردهاي

 منـابع  ةتوسـع  انـدركاران  دسـت  و انديشـمندان  .)2003 ،نادسن و توسكاس ؛2003 آرشر، ؛2003
؛ 1999كاچينـك،  (انـد   بـوده  دوسـويگي  اين فهم دنبال به و نبوده مستثنا قاعده اين از نيز انساني

بسياري  هاي بحث براي فهم اين دوسويگي. )2006؛ هاگن، 2005راس، ـ  ؛ اسكالي2005توراكو، 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

كنش  ، به دوسويگي، دوگانگي و گاهي نيز به برهمAgency/Structure Dichotomyشناسي، اصلاح  در ادبيات جامعه .1
  .يت و ساختار ترجمه شده استعامل



  139   ـــــــــــــــــــــــــــــــ... ماتريس توسعة منابع انساني؛ فهم دوسويگي عامليت و

كلـي   ةدر سـه دسـت  هـا   تمـام بحـث  سـاختار،  /عامليت دوگانگيِشايد در رابطه با فهم . استشده 
 وجـودگرايي،  يـا  »سـم ياليستانسياگز ةفلسـف «نخست، كه متشـكل از حاميـان    ةدر دست. بگنجند

تري نسبت  نقش برجسته است، عامليت انساني،» ايدئاليسم رمانتيك«و » گرا شناسان انسان روان«
اسـت،   »ليبراليستي ةفلسف«و » رفتارگرايي رويكرد«دوم، كه برگرفته از  ةدر دست. ساختار داردبه 

 ةتحـت سـيطر   انسـاني  اختيـار  و اراده دانسته شده و محيط يا انساني، ساختار رفتارهاي خاستگاه
» بنيادي گرايان	انسان«و » شناختيـ   ايشناسان توسعهروان« سوم، يعني ةدست .ساختار قرار دارد

 منابع انسـاني  ةتحقق موفقيت توسعدارد و حاميان آن،  بيشتري خواني ي همسميپراگمات ةبا فلسف
 1يـابي  سـاخت  نظريـه  ).1999كاچينـك،  ( داننـد  مي ساختار و عامليت توجه توأمان به در گروه را

تأثر عامليـت  اين دوسويگي و تأثير و كه  هاي مشهوري است نظريه از ،)45: 1979( گيدنز آنتوني
اتخاذ رويكـرد جـامع و    بهمنابع انساني  ةتوسع ةاگر بپذيريم كه حوز .گيرد و ساختار را در نظر مي

 منـد  مند چگوني توسعة منابع انسانيِ سازماني نياز دارد، بايد بدانيم كه ايـن نگـاه جـامع و نظـام     نظام
پيشـين   هاي ين امر در پژوهشمستلزم توجه به نقش هر دو موضوع عامليت و ساختار است، كه به ا

  . منابع انساني در اين زمينه داراي خلأ پژوهشي است ةتوسع ةو حوزنشده طور دقيق توجه  به
هـاي عامليـت    دنبـال شناسـايي ويژگـي    يـابي، بـه   ساخت ةبا اتخاذ نگاه نظري پژوهش ايندر 
 ـمنـابع انسـاني و نيـز ا    ةغيرحمايتگر از توسـع /منفعل و ساختار حمايتگر/فعال  ـ  ةرائ  ةنـوعي نظري

 ـ بـا ، ذكرشـده شناسـيِ   گونه. هستيم )14: 2010دانايي فرد، (ها  شناسي گونه انواعتوصيفي از   ةارائ
 بـراي  تري مناسب ة، زمين)ساختار و عامليت( استراتژيك مرجع نقاط اساس بر تعاملي، مدل نوعي

   .كند مي فراهم انساني منابع ةتوسع اثربخش هاي استراتژي تدوين و طراحي

  فلسفي و نظري پژوهش پيشينة
  دوگانگيِ عامليت و ساختار 

غالـب در نظريـه و   هـاي   موضـوع ، يكـي از  2ساختار/غامض عامليت ةانگيز يا مسئل موضوع بحث
نظريِ محوري كـه   ةبر اين باور است كه وظيف ،)2003(آرشر ). 2003ريد، (تحليل سازمان است 

كه به شكلي است چارچوبي تحليلي ارائه كردن سازمان در عصر حاضر قرار دارد،  ةپيشروي نظري
تحليل پويايي متقابل بـين عامليـت و سـاختار در    . منسجم، ساختار و عامليت را به هم پيوند دهد

طور فعالانه بـراي سـاختاردهي مجـدد     دهي به شرايطي كه افراد به تواند در شكل طول زمان، مي
يكـي از  ). 2003ريـد،  (و دنياي سازماني خود دارند، نقشي اساسي داشـته باشـد   زندگي اجتماعي 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. The Theory Of Structuration 
2. Agency/Structure Dilemma 



ید   ـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   140   1396بهار ، 1 شمارة ،9دورة  ،دو
انگيـز دوگـانگي    سازمان و مديريت بـه موضـوع بحـث    ةنظري ةهايي كه در حوز نخستين پژوهش

بـا   1مطالعات سـازمان  ة، در مجل)1997(ارزشمند مايكل ريد  ةساختار پرداخته است، مقال/عامليت
بازانديشـي پيرامـون عامليـت و سـاختار در تحليـل      : گرايـي  دوگانـه ستايش دوگـانگي و  «عنوان 
 ةهـاي نظـريِ اثرگـذار معاصـر در حـوز      ، تعدادي از مداخلـه )1997(در باور ريد . است 2»سازماني

اين رويكردها، كه خود را به اشكال مختلف و . اند تحليل سازماني، ساختار را به عامليت تقليل داده
ريد . ي دارندهاي اساس اند، ضعف در تحليل سازماني، ارائه كرده 3»نمدر چرخش پست«همزمان با 

هاي سـازماني بسـيار ارزشـمند     متقابل عامليت و ساختار را در تحليل ةفهم تعامل و رابط) 1997(
در ايـن   4گرايـي انتقـادي   واقـع  ةشناسيِ نظري شناسي و روش داند و با پيشنهاد كاربست هستي مي

  . كند يها، از آن دفاع م تحليل

  ساختار /نظري به دوگانگي عامليتـ  رويكردهاي فلسفي. 1جدول 
  ساختار/تبيين عامليت  ديدگاه

  گرايي تقليل
طـور   بـه  البتـه، . دهـد  مـي  تقليل) ساختار به را عامليت( برعكس يا عامليت به را ساختار سادگي به گرايي تقليل رويكرد

 از يـك  هـر  كه شود مي سبب كاري چنين. شود مي داده تقليل عامليت به كه است ساختار اين رويكرد، اين معمول در
  .شوند جدا يكديگر از شناختي روش منظر از دو، اين

  جبرگرايي
اي كه هـر يـك از    گونه كند، به طور كامل به دو بخش تقسيم مي رويكرد جبرگرايي، رابطة بين عامليت و ساختار را به

پنداريِ رفتاري يـا   ناچار به شيء شناسانه، به شناسانه و روش چنين دوگانگيِ هستي. كنند آنها به شكل جداگانه عمل مي
   .است گرايي تقليل رويكرد براي جايگزين گزينة جبرگرايي، رويكرد. شود منتهي مي 5ساختاري

  گرايي تلفيق

ناچـار بـا آن    كند و بـه  مي اي است كه ساختار را فداي عامليت گونه ساختار به/گرايي از پارادوكس عامليت تفسير تلفيق
در اين نگـاه،  . كند رديابي است، رفتار مي  كه فقط در تواليِ تعاملات اجتماعي قابل» 6واقعيت مجازي«عنوان نوعي  به

گـريِ   اين ديدگاه، بـر وجـود تعيـين   . شوند هاي اجتماعي بازتوليد مي ساختارهاي اجتماعي و سازماني، از طريق فعاليت
طـور   گرايي به عامليت و ساختار بـه  نگاه رويكرد تلفيق. كنند و برابر ساختار و عامليت بر يكديگر پافشاري مي 7دوسويه

  .گرايي و جبرگرايي است كامل در موضع مخالف هر دو رويكرد تقليل

  گرايي ارتباط

اين پيوند، ضمن در نظر گرفتن اين دو . كند گرايي، بين عامليت و ساختار پيوندي برقرار مي گرايي يا واقع رويكرد رابطه
ايـن  . پـذيرد  هـاي سـاختاري را مـي    عنوان عناصر قابل جدا از هم، ارتباط متقابل كنش اجتماعي و محدوديت عامل به

ختار و تعامل متقابل و پويايي پيچيده بـين آنهـا ارائـه كنـد كـه بـا       كند تا مفهومي از عامليت و سا رويكرد، تلاش مي
كند كه خلاقيت عامليت و محدوديت ساختار  گرايي تأكيد مي رابطه .همخوان است» 8ساخت همزاد عامليت و ساختار«

  .هاي موجوديت اجتماعي و سازماني ديده شوند عنوان سازنده بايد با هم به
  )2003(ريد : منبع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organization Studies 
2. In Praise Of Duality And Dualism: Rethinking Agency And Structure In Organizational 

Analysis  
3. Postmodern Turn 
4. Critical Realism 
5. Behavioral Or Structural Reinfication 
6. Vitualized Reality  
7. Co-Determination 
8. Double Constitution Of Agency And Structure 
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 ة، نوشـت 1نظريـة سـازمانِ آكسـفورد   كه در فصـل دهـم كتـاب    ) 2003(در اثر ديگري از ريد 
كه براي  ،سازمان ةبه چاپ رسيده است، به سه رويكرد اصلي در نظري) 2003(توسكاس و نادسن 

طرفداران اين سـه  . شود پرداخته مي ،اند ساختار تلاش كرده/روشن كردن يا حل دوگانگي عامليت
از آنجا كـه از نظـر   . شوند معرفي مي 4گرايان و تلفيق 3، جبرگرايان2گرايان ناوين تقليلرويكرد با ع

، رويكرد چهـارمي بـا   هستند، هر كدام از اين رويكردها داراي كمبودهاي قابل دركي )2003(ريد 
نظـري  ـ   يك از اين سه رويكرد فلسـفي  نگاه هر 1 جدول. شود ، پيشنهاد مي5گرايي عنوان ارتباط

  . كند را مرور مي در اين مورد) 2003(نظر ريد  ةساختار و ارائ/دوگانگي عامليتبه 
گرايي و جبرگرايـي، در مفهـوم    توان چنين گفت كه رويكردهاي تقليل ميبندي،  در يك جمع

 ةدر ايـن رويكردهـا، مشـاهد   . انـد  گرايي از پژوهش و تبيين علمي قرار گرفتـه  رفتارگرايي و اثبات
تبيـين   آنهـا ، با استنتاج روابـط علـّي بـين    )مانند توالي رفتار فيزيكي(تجربي مستقيم رخدادهاي 

گرايـي مفهـوم رفتارگرايانـه و     تلفيـق . شـمول ايجـاد شـوند    شوند تا قـوانين مشـخص جهـان    مي
گرايانـه از علـم و    شناسـيِ سـازه   اين رويكـرد، در هسـتي  . كند تحليل و علم را رد مي ةگرايان اثبات

ر اين رويكرد، گفتگوي مستمري بين پژوهشگران اجتماعي و بازيگران آگاه د. پژوهش ريشه دارد
يندها و اقـدامات گفتمـاني ايجـاد و    اواقعيت اجتماعي از طريق فرو  اجتماعي در جامعه وجود دارد

  . شود حفظ مي
گرايي، تحليل اجتماعي با فهم تنش خلاقانـه بـين عامليـت و سـاختار      گرايي يا واقع در رابطه

هاي آن هماننـد سـه رويكـرد     جاي آنكه سازمان و پويايي بنابراين، در اين رويكرد به. ستهمراه ا
هاي ساختاري  تعادل بين امكانات كنشگري و محدوديت  ، به فهم تعادل يا عدميابدپيشين تقليل 
 درنتيجه). 2003ريد، (شود  ايجاد مي ، درهاييديگر، با شكستن ديوارها  عبارت به. شود پرداخته مي

هاي بين اين دو، از فرو كاستن  گرايي با پذيرش همزمان عامليت و ساختار و پويايي رويكرد رابطه
، انديشمند ديگري است كه )2010(كابِل . كند يا از ميان برداشتن يكي به نفع ديگري اجتناب مي

 ـ، ن7از گارفينكـل  6نگـاري  شناسي مردم روش ةسه نظري ةبحث عامليت و ساختار را با مقايس  ةظري
  . كند مطرح مي ،11گيدنز 10بندي ساخت ةو نظري 9از بورديو 8عمل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Oxford Handbook Of Organizational Theory 
2. Reductionist 
3. Determinist 
4. Conflationist 
5. Relationist 
6. Ethnomethodology 
7. Garfinkel 
8. Theory Of Practice 
9. Bourdieu 
10. Structuration Theory (St) 
11. Anthony Giddens 
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  منابع انساني ةتوسع ةعامليت و ساختار در فلسفه و نظري
با مرزهاي مشخص شناخته شده اسـت،  نسبت  بهمنابع انساني از نظر عملي  ةرغم آنكه توسع علي

 زيادي از جمله دوگانگي عامليتانگيز  بحثهاي  موضوعها و  دوگانگي بااز منظر فلسفي و نظري، 
يكي . شده استتلاش اين موضوع   ةدر گذشته براي بحث دربار. است ساختار دست به گريبانـ 

  . است) 1999(هايي كه به اين موضوع پرداخته است، پژوهش كاچينك  ترين پژوهش از مهم
در  ،را فكـري براي متمايز كـردن مكاتـب    1بزرگسالان ةاو، سه ديدگاه مختلف در باب توسع

شناسـي   در روان ،افـراد  3)خودآمـايي (خـودپروراني  بـا هـدف   كـه   2محورديدگاه فرد. گيرد نظر مي
كه بر اهداف سازماني متمركز بوده و بـر   4ديدگاه توليد محور ،گرايانه و ليبراليسم ريشه دارد انسان

گشـايي   عنوان مسئله است و تعريف توسعه بهمبتني  5رفتارگرايي و ديدگاه طرفداران آزادي فردي
 ريشه 8گرايي عمل و 7خواهيشناسي شناختي، ترقيكه در روان 6)مبتني بر اصول اخلاقي(اصولي 

نسـبت بـه نقـش و     يگيري خاص اي، در  جهت ريشه  ةعنوان ساز ها به هر يك از اين ديدگاه. دارد
 ةفردمحـور، در توسـع   ديـدگاه ). 1999كاچينك، (رود  كار مي منابع انساني به ةتوسع ةحرف ةكارويژ

سـاختار در   ةوضـوح نماينـد   ديدگاه توليدمحور، به. دهد ميوزن بيشتري به عامليت  ،منابع انساني
 ةتكيـه بـر فلسـف   بـا  كنـد تـا    گشايي اصولي، تلاش مي منابع انساني است و ديدگاه مسئله ةتوسع

فـرد و   دانـايي (جاد كنـد  ة توسعة منابع انساني آشتي ايپراگماتيسم، بين عامليت و ساختار در نظري
  ).41: 2014اصغري صارم، 

منابع انساني و تحقق اهداف  ةتوان گفت كه در رويكرد فردمحور، توسع بندي مي در يك جمع
در رويكـرد توليـدمحور،   . اسـت ) گـر  خودشكوفا و خودتوسـعه (هاي فعال  آن در گرو وجود عامليت

سـاختار  (مساعد و حمـايتگر در سـازمان    ها و شرايط منابع انساني به وجود وضعيت ةتحقق توسع
كند با در نظر گرفتن همزمـان   گشاييِ اصولي نيز تلاش مي رويكرد مسئله. وابسته است) حمايتگر

هـاي فعـال در سـاختارهاي     منابع انساني، بـه قـرار گـرفتن عامليـت     ةعامليت و ساختار در توسع
كليـدي تحقـق    ةيـت و سـاختار، نكت ـ  در رويكرد اخير، توجه همزمان به عامل. حمايتگر توجه كند

هـاي   از آنجا كه در پـژوهش حاضـر، رهنمـون   . شود منابع انساني در نظر گرفته مي ةاهداف توسع
منابع انساني اتخاذ شده  ةيابي گيدنز براي فهم دوسويگي عامليت و ساختار در توسع ساخت ةنظري
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1. Adult Development 
2. Person-Centered View 
3. Self-Realization 
4. Production-Centered View 
5. Libertarianism 
6. Principled Problem-Solving   
7. Progressivism 
8. Pragmatism 
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منـابع   ةتوسـع  ةه انديشـمندان حـوز  در ادامه با نگـا . پردازيم است، به مرور اجمالي اين نظريه مي
  . ساختار، آشنا خواهيم شد/انگيز عامليت انساني نسبت به موضوع بحث

  يابي ساخت ةنظري
ارائـه شـده اسـت،     1987يابي يا ساختاربندي، كـه توسـط آنتـوني گيـدنز در سـال       ساخت ةنظري

از نظـر  . آورد منـابع انسـاني فـراهم مـي     ةرهنمودهاي مناسبي را براي تحليل سازمان و نيز توسع
و )  عامليـت (متقابل بين افراد  ة، براي فهم رابط)1984(يابيِ گيدنز  ساخت ة، نظري)2013(ولِيكت 
منـابع   ةانـدركاران توسـع   پردازان و دسـت  كند و به نظريه ، چارچوبي فراهم مي)ساختار(ها  سازمان

. كنـد  تغييـر سـازماني كمـك مـي     ةايجاد و توسع اين دو عامل در ةانساني در فهم چگونگي رابط
يابي خود، بين عامليت و ساختار با مفهـوم تعامـل ديـالكتيكيِ عامليـت و      ساخت ةگيدنز، در نظري

گيدنز،  ةنظري). 2010كابِل، (كند  ساختار در تحول و تغيير شكل اشكال اجتماعي، پيوند برقرار مي
ها يا اقـدامات اجتمـاعي اشـاره     مند فعاليت يندهاي زمانابه توليد و بازتوليد ساختارها، از طريق فر

آنتوني گيـدنز و در   1ساخت جامعهيابي در كتاب  ساخت ةمباني اصلي نظري). 2012كالدوِل، (دارد 
 ،3گرايـي  و سـازه  2يابي، با هر دو موضعِ نظريِ انتقـادي  ساخت ةنظري. ارائه شده است 1984سال 

كه نقـش  ( 4يابي بين دو رويكرد ساختارگرايي ساخت ة، نظري)2004(از نظر پوزيبون . سازگار است
كـه  ( 5و رويكرد هرمونوتيـك  )داند دهي به سازمان غالب مي عوامل بيروني و محيطي را در شكل

  . قرار دارد ،)كند ساختارها اثرگذار تلقي مي ةها را در توسع ها و ارتباطات عامليت كنش
وكـار،   خود به بيان شواهدي از كاربرد اين نظريه در مديريت، كسـب  ةدر مقال) 2013(ولِيكت 

 ـ. پـردازد  وپرورش، فرهنگ سازماني و ارتباطات سازماني مـي  آموزش يـابي، اثـر    سـاخت  ةدر نظري
مليـت و  در واقـع، در ايـن نظريـه عا   . شـود  و متقابلي بين عامليت و ساختار شناسايي مي همزمان

مباني اين . شوند نوعي مأخذ و محصول يكديگر شناخته مي كنند كه به اي عمل مي گونه ساختار به
 ...يابي فرض مبناييِ نظرية ساخت پيش«: شود خلاصه مي) 301: 1990(گيدنز  ةنظريه در اين گفت

، به قواعد ترين مفهومش ، در عمومي»ساختار«دارد كه در آن،  6ريشه در مفهوم دوسويگيِ ساختار
در ايـن ميـان،   . اند، وجود دارد و منابعي دلالت دارد كه در رابطه با بازيگراني كه در آن قرار گرفته

نوبـة خـود، نـوعي عامليـت      هر انسان بـه ... مفهوم عامليت، به اندازة مفهوم ساختار محوري است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. The Constitution Of Society 
2. Critical 
3. Constructivist 
4. Structurationist 
5. Hermeneutic 
6. The Duality Of Structure And Agency 
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، بـه پـايش تـوالي    1)همتأملان(طور روزمره و پيوسته، به شكل بازانديشانه  شود كه به محسوب مي

: 1990گيـدنز،  (» پـردازد  اش مـي  ، در زندگي روزمـره 2هايش در ساختارهاي پايدارِ بلندمدت كنش
  ).2013؛ به نقل از ولِيكت، 301

بر يكديگر، دوسـويگيِ سـاختار را بـه     آنها همزمانبر عامليت و ساختار، و اثر  همزمانتمركز 
 كـه سـاختارها    حـالي  شوند، در ها توسط ساختار توانمند و محدود مي يعني، عامليت. آورد وجود مي

 ـ. ها هستند هاي همان عامليت محصول كنش ،خود هـا   يـابي، سيسـتم   سـاخت  ةبنابراين، در نظري
هـا، بـه    پيامـدهاي كـنش عامليـت    عنوان هاي انساني هستند كه به خود محصولي از كنش ةنوب به

ولِيكت، (كنند  سلب مي آنهادهند يا اين توان را از  ها توانايي تغيير يا حفظ ثبات خود را مي عامليت
شـدت جبرگرايانـه و    نوعي تعادل بين ديدگاه به ةيابيِ گيدنز، با ارائ ساخت ةبنابراين، نظري ).2013

دوسويگي كـه اثـر متقابـل و همزمـان عامليـت و       گرا و با مطرح كردن نوعي رويكردهاي دوگانه
ديدگاه كاركردگرايي نقش ). 2013ولِيكت، (كند  ، تعادل ايجاد ميكردهساختار را بر يكديگر تأييد 

بـر مقـدم   آنكه رويكـرد هرمنوتيـك،     كند، حال تر مي پررنگ) عامليت( 4را بر سوژه) ساختار( 3اُبژه
را بـا در نظـر    5)گرايـي  ذهنيـت (گرايي  بندي، سوژه ساخت ةرينظ. تمايل دارد سوژه بر اُبژهدانستن 

كند كـه ممكـن    و تصديق ميبر گرفته گرفتن نقش مشترك آن با ساختار و اقدامات سازماني در 
 ). 1984گيدنز، (است واقعيت از سازماني به سازمان ديگر متفاوت باشد 

هاي تنظيميِ هنجارمنـد   ، سيستمگرايانه كه ساختارها يابي گيدنز، اين ادعاي كل ساخت ةنظري
را رد  ،، وجود دارند»آنجايي«هاي جمعيِ  عنوان واقعيت هستند كه خارج از زمان و به 6اي يكپارچه

هـاي اجتمـاعي    گرايي كه در نظريه گرايي و عينيت كلان و دوگانگيِ ذهنيتـ  تمايز خرد. كند مي
شناسـانه رد   از منظـر هسـتي  نيـز  ا كلاسيك از كنش و نظم، جايگاه مشخصي براي خود دارنـد ر 

هـاي   بين عامليت و ساختار از طريق فعاليـت  ةطور كه گفته شد، از نظر گيدنز، رابط همان. كند مي
از آنجا . كند ياد مي» دوسويگيِ ساختار«چيزي كه گيدنز از آن با عنوان  ،شود اجتماعي تعديل مي

اسـت كـه توسـط عامليـت نگهـداري       8عملـي اي  و سـازه  7يند مبنااكه در نگاه گيدنز، ساختار، فر
ويژگـي رد مفهـوم جبرگرايانـه و مفهـوم     اين ديگر   بيان  به. نسبت به تغيير گشوده استشود،  مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Reflexively 
2. Duree 
3. Object 
4. Subject 
5. Subjectivism 
6. Integrated Normative Regulation 
7. Process-Based 
8. Practice Construct 
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، بـراي در  بـالا يابي بـا مفروضـات    ساخت ةنظري). 2012كالدوِل، (از نظم اجتماعي است  1تكاملي
  . منابع انساني رهنمودهاي صريح و ضمني مشخصي دارد ةنظر گرفتن عامليت و ساختار در توسع

  تجربي ةپيشين
  فعال و ساختار حمايتگر  عامليت

نيازمند بيان معناي چيستي ...  2اي عنوان پيوستگيِ ملزومات عامليتي و زمينه نگاه به يادگيري به«
بعـد  در [. هـاي يـادگيري اسـت    منـد محـيط   كنش كاركنان براي يـادگيري و موضـوعات زمينـه   

ها در محيط  انگيز، اقدامات فرهنگي مرتبط با توزيع قدرت و موقعيت ، اين موضوع بحث]اي زمينه
مندي كه دانش و محصـولات توليـدي در سرتاسـر محـيط كـاري را در بـر        كاري، اقدامات رويه

هـاي شـروع و پايـان كـار،      گيرد و موارد مرتبط با شرايط مبناييِ كـار كـردن، از قبيـل زمـان     مي
محور كـه   انگيز عامليت طور مشابه، موضوعات بحث به. شود امكانات را شامل مي ةرسي و ارائدست

هـاي كـاري و قـدرت پـذيرش و قبـول اقتضـائات        اشتياق كاركنان به عجين شدن در نيازمندي
سـبك  . هسـتند  كنـد، نيازمنـد مشـخص شـدن     طلب مـي  آنهاهاي كاري از  يادگيري كه فعاليت

هـاي سـبك زنـدگي شخصـي و      يي استفاده از يادگيري پيشـين، اولويـت  يادگيري ترجيحي، توانا
دهند، موضوعات مربوط به ارتباطـات   ها و نيات فرد در كار هدف مي انتظارات فردي كه به انگيزه

  ).2005اسميت، (» گذارد كه بر چگونگي تفسير محيط كاري توسط كاركنان اثر مي
است، در نظر گرفتن همزمـان عامليـت و   مشخص ) 2005(قول اسميت  طور كه در نقل همان

نظـر بـراي عامليـت و سـاختار      هاي مورد تدقيق و بيان ويژگيبه منابع انساني،  ةساختار در توسع
بررسـي ادبيـات   بـه  بنـابراين،  . نياز دارد منابع انساني در سازمان ةتحقق توسعدر راستاي مطلوب 

هـاي   منـابع انسـاني و ويژگـي    ةهاي عامليـت فعـال نسـبت بـه توسـع      پژوهشي پيرامون ويژگي
پـژوهش در   ةبررسـي پيشـين  . منابع انساني در سازمان نيـاز اسـت   ةساختارهاي حمايتگر از توسع

 ةهاي مربوط به عامليـت توسـع   انگيز پژوهش در دو بخش بررسي پژوهش رابطه با موضوع بحث
بـراي شناسـايي    مـرور پيشـينه   ةنتيج ـ. منـابع انسـاني انجـام شـد     ةمنابع انساني و ساختار توسع

م از   164منـابع انسـاني، بـه شناسـايي      ةمنفعل نسبت بـه توسـع  /هاي عامليت فعال ويژگي  27تـ
مرور  ةجينت. منجر شد در ادبيات پژوهشي اين حوزه يافت شدند، وجو جست ةنتيج پژوهشي كه در

 ييشناسـا به  ،يمنابع انسان ةتوسع حمايتگرغير/حمايتگر ساختار يها يژگيو ييشناسا يبرا نهيشيپ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Evolutionary 
2. Conjunction Of Contextual And Agentic Necessities 
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  . ارائه شده است 2براي اين دو بخش از مقاله در جدول 

  تجربي پژوهش ةپيشين. 2جدول 

  منابع انساني ةپژوهشي مورد بررسي در رابطه با عامليت و ساختار توسع ةپيشين  

  عامليت

 كراندال و جونز ؛)1984( رِوانز ؛)1980( نولز؛)1977(گاگليمينو؛)1973(مور؛)1969(راجِرز؛)1954(مزلو
 و لونـدون  ؛)1998( رِوانـز  ؛)1998( رابيسـچكِ  ؛)1995( روبوثام ؛)1991( بانمن ؛)1991( نديكَ ؛)1986(

 همكـاران  و فيشـر  ؛)2000( آنتوناكـاپولو  ؛)2000( استراكا ؛)1999( اسميتر و لوندون ؛)1999( همكارانش
 تيـك  ؛)2005( اسـميت  ؛)2004( ؛ الينگر)2003( همكاران و پينار ؛)2002( همكاران و پاترسون ؛)2001(
 ؛)2011( همكارانش و كروس ؛)2010( همكارانش و بويسه ؛)2011( گولد و يو ؛)2007( جنينگز ؛)2005(

  .)2012( كلوزون و هانتر ـ جانسون

  ساختار

 بالـدريج  مـالكوم ؛)1982( واتـرمن  و پيتـرز ؛)1951(اقـدامارزيـابي،اجـرا،ريزي،برنامهةچرخيادمينگ
) پي.آي.آي( انساني منابع در گذاري سرمايه ؛)1991( گرو ؛)1990( سنگه ؛)1989( همكاران و پلِر ؛)1987(
 روبوثـام  ؛)1993( ويلـك  و نوئه ؛)1992( كيفيت مديريت اروپايي بنياد ؛)1991( ها بهترين جوايز ؛)1991(
 همكـاران  و بيـردي  ؛)1996( نوئـه  ؛)1995( فـوچِر  ؛)1995( انساني منابع هاي قابليت بلوغ مدل ؛)1995(
 كـاپ  و كانفسـور  ؛)1998( اسوسيتِ و پرت ؛)1997( انساني منابع گر توسعه فرايند ؛)1997( تارِنو ؛)1997(
 هيل ؛)2000( استراكا ؛)1999( نامارا مك ؛)1999( اسميتر و لوندون ؛)1999( همكاران و لوندون ؛)1998(
شـين ـ   ( ؛)2005( تيـك  ؛)2004( الينگر ؛)2002( همكارانش و اسميت ؛)2001( تارِنو ؛)2000( استورات و
 و هـاملين  ؛)2008( 9001 ايـزو  اسـتاندارد  ؛)2007( گـراوان  ؛)2006( اسميت ؛)2005 همكاران، و چِن يه

 و داكيولته ؛)2009( فيليپس مدل ؛)1387( انساني منابع تعالي مدل ؛)2008( پيترسون ؛)2008( همكارانش
 34000 اسـتاندارد  ؛)2011( همكاران و كروس ؛)2011( لينگ و ليم ؛)2011( گولد و يو ؛)2010( پينچاك
  ).2014( انساني منابع تعالي

  
، شـواهد بسـيار انـدكي    )2005(و نيز توراكـو   )2013(طور كه گفته شد، از نظر ولِيكت  همان

منابع  ةدر تحليل و فهم نظريه و عمل توسع) 1987( آنتوني گيدنزيابي  ساخت ةكاربرد نظري ةدربار
نافعيت دربارة طور مستقيم  ، تنها سه اثر وجود دارد كه به)2013(از نظر ولِيكت . انساني وجود دارد

، )2005(اين سه اثر مربـوط بـه توراكـو    . اند كرده ساني بحثمنابع ان ةيابي در توسع ساخت ةنظري
ت       . است) 2005(راس ـ   و اسكالي) 2006(هاگن  ، )2013(شـايان ذكـر اسـت كـه از نظـر ولِيكـ
نظريـه و   ،توانـد در عمـل   يابي مي ساخت ة، به اين موضوع كه چگونه نظريبالايك از سه اثر  هيچ

 ـ  رغم تلاش علي. اند ند، نپرداختهمند ك منابع انساني را بهره ةعمل توسع  ةهايي كه در كـاربرد نظري
پژوهشي در اين حـوزه از   ةمنابع انساني انجام شده است، مرور پيشين ةتوسع ةيابي در نظري ساخت

  . دهد منابع خبر مياين  ةكمبود كاربرد عملي اين نظريه در توسع
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  شناسي پژوهش روش
منظـور شناسـايي    در محـور نخسـت و بـه   . ار استشناسي پژوهش حاضر، بر دو محور استو روش
شناسي فـن   غيرحمايتگر، از روش/هاي ساختار حمايتگر منفعل و ويژگي/هاي عامليت فعال ويژگي

ها  بندي داده در محور دوم، از روش تحليل تم براي تحليل و مقوله. شود وقايع حساس استفاده مي
  . شود استفاده مي

 از گـروه  يك. بودند افراد از دسته دو ها شامل مصاحبه انجام براي پژوهش كنندگان مشاركت
 و دادنـد  مي شكل مپنا شركت انساني منابع اندركاران دست و مديران را پژوهش كنندگان مشاركت

 براي. بودند مديريت ةحوز اي حرفه متخصصان و خبرگان شامل كنندگان، مشاركت از ديگر ةدست
 هـاي  روش جـزء  كـه  قضاوتي برداري نمونه نوع از گيري نهنمو روش از كنندگان مشاركت انتخاب
 در. ، اسـتفاده شـد  )328: 2008 ، ، الواني و آذرفرد دانايي( است هدفمند غيراحتمالي برداري نمونه

 شده شناسايي هاي مقوله به جديدي) طبقه( ةمقولدر عمل  ششم، ةمصاحب از پس حاضر، پژوهش
  .متوقف شد مصاحبه 8 از بيشتر  انجامنظري،  تحقق اشباع و با نشد اضافه

  شناسي فن وقايع حساس روش
يندهاي حسـاس  اها و فر اي از وقايع، رخداد موفقيت يا شكست يك سازمان، مدير يا برنامه، ملغمه

 ،در كنار اين وقايع، كنش مؤثر يا نامؤثر فرد يا افراد نيز در ظهـور ايـن نتـايج   . و غيرحساس است
هـاي حسـاس را از وقـايع و     ، اين وقايع و كنش»1فن وقايع حساس«شناسي  روش. اثرگذار است

ايـن  ). 2013اصغري صـارم و همكـاران،   (كند  بندي مي و طبقهدرك هاي غيرحساس جدا،  كنش
  ).45: 2004شل، (توسط فلاناگان ابداع شد  1954ل شناسي، نخستين بار در سا روش

اي اسـت كـه بـراي گـردآوري     سـاختار يافتـه  نسـبت   بـه هاي ويهفن وقايع حساس يكي از ر
هاي اقتصادي و شناختي و همچنين جنبه تواند خصوصيات روانرود و ميكار مي هاي كيفي به داده

از نظر ). 2009، و همكاران كاچ(دهد عملي خود را با شرايط و تقاضاهاي كاربردي خاص، تطبيق 
رويـدادها،  ( 2رخـدادهاي  مصاحبه كيفي است كه به بررسي ةروي ،فن وقايع حساس«) 1998(شل 

دهنـدگان  پردازد كه توسـط پاسـخ  مهم و معناداري مي) انگيزهاي بحث وقايع، فرايندها يا موضوع
 آنهـا كنندگان از  پردازد كه مشاركت هايي ميشناسي به بررسي روش اين روش. »اندشناسايي شده

شناسي، اثرات نتايج و  همچنين با اين روش .اند ستفاده كردهبراي مديريت اين رخدادهاي معنادار ا
در واقـع هـدف غـايي ايـن     . شـود  كنندگان شناسـايي مـي   مشاركت ايپيامدهاي اين رخدادها بر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. The Critical Incident Technique 
2. Occurrences 
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كنندگان با در نظر گرفتن عناصر شناختي، عـاطفي و  شناسي، فهم وقايع از ديدگاه مشاركت روش

 ةشـد  مأخذ اصلي اين فهم، گـزارش حـوادث تجربـه   ). 1990همكاران،  بيتنر و(است  آنهارفتاري 
فـن  «). 2005 از كاستان فارِرو و مـارتينز آرجـولس،  به نقل (كنندگان است  مشاركتخاص توسط 
هـاي  بندي وقايع يـا روايـت  شكل خاصي از تحليل محتوا است كه با هدف طبقه» وقايع حساس

هاي عميق تبيين ةاين فن در ارائ. رودميكار   هاي پديدارشده بهحساس و با نيت آشكار كردن تم
نظر در  وقايع حساس، پيرامون موضوع مورد. نظر، بسيار كارگشا است يندي از موضوع مورداو فر

 ةهاي شخصي، مصـاحب هاي مختلفي از قبيل مصاحبهتواند با استفاده از فنون و روشاين فن مي
گـردآوري شـود    ،هاي بـاز مستقيم يا مشاركتي و استفاده از پرسشنامه ةهاي كانوني، مشاهدگروه

 ). 2003؛ وانگ و سوهال، 2001ادواردسون و روز، (

هـاي مؤيـد   هايي كه هدف غايي آن شناسايي رفتـار يـا كـنش   فن وقايع حساس در پژوهش
هـاي  در واقع در اين فـن روش . شود مي هاي خاص است، استفادهموفقيت يا شكست در موقعيت

. شـود برنده در كنار عوامل بازدارنده ديده مـي  مؤثر و نامؤثر انجام كار مشاهده شده و عوامل پيش
-پردازد و با قرار دادن مشاركتموقعيت يا رخداد مهم مي/هاي يك فعاليتاين فن به تعيين جنبه

هـاي  واكـنش در عين دوري از  آنهاكنندگان در متن داستان، پژوهشگر را در دستيابي به ذهنيت 
ن،  هتليج و استين(كند  هاي مطلوب كمك ميشده و پاسخ اي، عقايد ادراككليشه ). 6-5: 2006لـ
عنـوان   شناسـي بـه   شناسـي، سـبب شـد تـا در پـژوهش حاضـر ايـن روش        هاي اين روش ويژگي
و ) هاي عامليت فعال و ساختار حمايتگر ويژگي(هاي مؤثر  شناسي مناسب در شناسايي روش روش

منابع انساني  ةدر توسع) هاي عامليت منفعل و ساختار غيرحمايتگر ويژگي(هاي غيرمؤثر  ز روشني
 . انتخاب شود

 تعريـف : كنـد  انجام پژوهش فن وقايع حساس را در پـنج مرحلـه معرفـي مـي    ) 2004(گرمِلر 
ژوهش، در اين پ. گزارش نتايجو  ها تحليل و تفسير داده، طرح مطالعه، گردآوري اطلاعات، مسئله

پـژوهش، از   ةشناسي فن وقـايع حسـاس بـراي پاسـخ بـه مسـئل       پس از اطمينان از تناسب روش
در طراحـي پروتكـل   . كنندگان پژوهش استفاده شد مصاحبه براي گردآوري اطلاعات از مشاركت

هـاي   هـا و ويژگـي   منفعل بودن عامليت/هاي فعال ها با محوريت شناسايي ويژگي مصاحبه، سؤال
ها بـر   ديگر، تمركز سؤال  عبارت  به. منابع انساني طراحي شد ةمايتگر ساختار توسعغيرح/حمايتگر

هاي مثبـت يـا    منابع انساني بر اساس اين ويژگي ةهاي شكست يا موفقيت توسع شناسايي ويژگي
در شـكل دادن بـه    آنهـا هـا، نقـش پراهميـت     بنابراين، معيار حساس بودن اين ويژگي. منفي بود

تحليل . كنندگان پژوهش بود منابع انساني از منظر مشاركت ةهاي توسع برنامهموفقيت يا شكست 
كند، با تحليل محتوا و با روش براؤن و كلارك  نيز اشاره مي) 2004(گونه كه گرملر  همانها،  داده



  149   ـــــــــــــــــــــــــــــــ... ماتريس توسعة منابع انساني؛ فهم دوسويگي عامليت و

شـده بـراي هـر يـك از دو بعـد عامليـت و        هاي تحليل چهارم، داده ةدر مرحل. انجام شد) 2006(
هاي  نهايت، اين داده در). كه در ادامه تشريح خواهد شد(ات مشخصي قرار گرفتند ساختار در طبق

با تمركز بر دو بعد عامليت و ساختار و با توجه به دو  ،شناسي صورت نوعي گونه شده، به بندي طبقه
. عنوان گزارش پژوهش، صورت گرفـت  و تفسيري از آن به شد سر طيف هر يك از اين ابعاد ارائه

توجـه   ،)2005(باترفيلد و همكاران گانة  نُهمعيارهاي به راي اطمينان از اعتبار پژوهش، همچنين ب
  . پژوهشي نيز استفاده شد تا اعتبار نتايج بالاتر رود ةآمده از مأخذ پيشين دست هاي به و از دادهشده 

  روش تحليل تم
م بـراؤن و      هـا از روش  شده از انجـام مصـاحبه   هاي گردآوري تحليل داده براي شناسـي تحليـل تـ

فراگردي رفت و برگشتي است كه در آن حركت به  ،تحليل تم. كمك گرفته شد) 2006(كلارك 
). 2009بـه نقـل از خواسـتار،     86: 2006براؤن و كلارك، (عقب و جلو بين مراحل آن وجود دارد 

ها، 	تم يوجو جستايجاد كدهاي اوليه، ها،  داده با آشنايي :شود انجام ميمرحله اين روش در شش 
م  گذاري ها، نام	تم بازبيني شـايان ذكـر اسـت كـه از رهنمودهـاي ايـن       . گـزارش  ةهـا و  تهي ـ 	تـ
اقـدامات  . پژوهشـي نيـز اسـتفاده شـد     ةهـاي مسـتخرج از پيشـين    شناسي براي تحليل داده روش

  .ها ارائه شده است ن مراحل، در بخش يافتهپژوهشگران در پيمودن اي

  پژوهش  دقت
براي اطمينان از اعتبـار پـژوهش فـن    معيارهاي ذيل، ، تحقق )2005(از نظر باترفيلد و همكاران 

و اقـداماتي كـه    هـا ايـن معيار ). 2013اصغري صارم و همكـاران،  (وقايع حساس مورد نياز است 
  :شرح ذيل است، به اند كرده تأمينرا  آنهاپژوهشگران 

مصاحبه، از فرد  3ها، براي  سازي و استخراج تم پس از پياده: استخراج مستقل وقايع حساس .1
نتايج اين دو كدگـذاري بـا هـم    . شكل مستقل انجام دهد دومي خواسته شد تا اين كار را به

م            هــاي  مقايسـه شـد تـا اطمينـان شـود ميـزان توافـق پژوهشـگر و كدگـذار مسـتقل در تـ
  . اند، بالا است كنند حساسده و تعداد وقايعي كه فكر ميش شناسايي

هـاي  پـس از آنكـه داده  : هـاي ثانويـه  يا استفاده از مصـاحبه  1كنندگانوارسي مشاركتميان .2
هـاي ثانويـه بـا    شد، با انجام مصـاحبه  ها ميها استخراج و وارد طبقهآمده از مصاحبه دست به

شد تا درستيِ  كننده، از آنها خواسته مي ه مشاركتكنندگان پژوهش يا ارسال نتايج بمشاركت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Participant Cross-Checking 



ید   ـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   150   1396بهار ، 1 شمارة ،9دورة  ،دو
هاي عامليت و سـاختار را تأييـد    كننده و شناسايي ويژگي فهم پژوهشگر از سخنان مشاركت

  . كنند
هـاي زيرمجموعـة هـر     براي اين كار تم: صورت تصادفي درصد وقايع حساس به 25انتخاب  .3

زياب قرار گرفت و از وي خواسته شد تـا  هاي مربوط خارج شده و در اختيار ار مقوله از جدول
هاي بسـيار انـدكي در جايگـاه     انجام اين كار، به تفاوت. ها قرار دهد ها را در طبقات مقوله تم
، جايگـاه مـورد توافـق    )همكار پژوهشـگران (ها منتهي شد كه با بحث و گفتگو با ارزياب  تم

  .شد برده مشخص مي براي تم نام
هـاي   جديـدي بـه مقولـه   ) طبقـه (احبة ششـم، در عمـل مقولـة    پس از مص ـ: كفايت طبقات .4

ها و درنتيجـه توقـف انجـام     اين نتيجه سبب اشباع نظريِ مصاحبه. شده اضافه نشد شناسايي
  .هاي بيشتر شد مصاحبه

هـا بـه   طور آزمايشي از تحليل داده در مطالعات فن وقايع حساس مرسوم است طبقاتي كه به .5
اگر خبرگـان  . عداد بيشتري از خبرگان آن حوزة علمي تأييد شوداند، توسط دو يا تدست آمده

در پژوهش حاضر نيز، اين كار بـا  . رود طبقات را وارسي و تأييد كردند، اعتبار طبقات بالا مي
  . دو تن از اساتيد دانشگاه انجام گرفت

متناسب ها با ادبيات پژوهشي مرتبط  دهد كه يافتهاين معيار نخست نشان مي: پايايي نظري .6
معناي درست نبودن ايـن طبقـه    اي از سوي ادبيات حمايت نشد، بهكه طبقه درصورتي. است

مهـم آن  . تابد نيست، زيرا ماهيت اكتشافي مطالعة فن وقايع حساس اين موارد جديد را برمي
دقت بررسي و تأييد شود و سپس بيان شود كـه ايـن طبقـات بـه اتخـاذ       است كه طبقات به

ايـن معيـار   . كنندي، فارغ از حمايت ادبيات پژوهشي از آنها، چه كمكي ميهاي منطقتصميم
هاي پيشينه و تركيب آن با  هاي مربوط به تحليل داده وضوح در گزارش در پژوهش حاضر، به

  . هاي مصاحبه تحقق پيدا كرد داده
ايـن  كننـدگان   در اينجا به مشـاركت : كنندگانوارسي مشاركت ؛ ميان1مفهوم پايايي توصيفي .7

ها مقايسه كنند و از اين نظـر  شود كه طبقات نخستين را با محتواي مصاحبهفرصت داده مي
تابانـد، تعيـين    صحت عناوين طبقات را تصديق و حدي كه اين طبقات تجارب آنها را برمـي 

هـاي   كنندگان خواسته شد تا به وارسيِ نتايج تحليـل داده  در اين پژوهش، از مشاركت. كنند
  . دخود بپردازن

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Descriptive Validity 



  151   ـــــــــــــــــــــــــــــــ... ماتريس توسعة منابع انساني؛ فهم دوسويگي عامليت و

در اينجا از پژوهشگري كه به انجام مطالعة فن وقايع حسـاس مسـلط   : 1صداقت در مصاحبه .8
اند، طور تصادفي انتخاب شده شود به نوارها يا متن نوشتاري مصاحبه كه بهاست خواسته مي

توجه كند و مطمئن شود كه پژوهشگر اين مطالعه، شيوة انجام پژوهش فن وقايع حساس را 
در اين راستا، از يكي از همكاران پژوهش كه از اساتيد دانشـگاه  . كرده است درستي دنبال به

هاي دو مصاحبه كه به شكل  سازي داده بود، خواسته شد تا درستي فهمِ پژوهشگر را در پياده
  .تصادفي انتخاب شده بودند، بررسي و تأييد كند

مراه يكديگر حضور داشـته  معيار ه 9در صورتي كه اين ) 2005(باترفيلد و همكاران  ةبه گفت
فـن وقـايع    ةو پروتكل پژوهش با شيودست آمده  بهها توان چنين گفت كه اعتبار يافتهباشند، مي

  .حساس متناسب و متجانس است

  ي پژوهشها يافته
  ها گردآوري و تحليل داده

هـاي   تحليـل داده . پژوهشـي و مصـاحبه اسـتفاده شـد     ةها از دو مأخذ پيشـين  براي گردآوري داده
هـاي موجـود در    در گام نخست، به شناسايي تم. شده طي چهار گام مشخص انجام شد ريگردآو

م   در گـام دوم، بـه مقولـه   . ها پرداختـه شـد   هاي پديدارشده از مصاحبه پيشينه و تم هـاي   بنـدي تـ
هـاي   در گام سوم، مقوله. ها اقدام شد شده در مصاحبه هاي شناسايي شده در پيشينه و تم شناسايي
هــا انجاميــد و در گــام چهــارم،  مقولــه شــده از ايــن دو مأخــذ بــه شــكل دادن كــلان  يشناســاي
هـاي عامليـت و    در هر يـك از زيرمجموعـه  (هايي كه داراي مشابهت مفهومي بودند  مقوله كلان
منفعل نسـبت  /هاي عامليت فعال گام نخست براي شناسايي ويژگي. ، با هم تركيب شدند)ساختار
ها نيـز بـه    تحليل مصاحبه. پژوهش منجر شد 27تم از  164به شناسايي  منابع انساني، ةبه توسع

 ةبنابراين، مجموع. تم براي عامليت منفعل منجر شد 38تم براي عامليت فعال و  77پديدار شدن 
در . تم شـد  279منابع انساني از اين دو مأخذ  ةمنفعل توسع/هاي مستخرج براي عامليت فعال تم

بنـديِ   بنابراين با اجراي گام دوم و سوم و بـا مقولـه  . هاي تكراري وجود داشت تمها،  ميان اين تم
مقولـه بـراي    كـلان  41هاي مصـاحبه، تعـداد    با مقوله  تجربي و سپس تركيب آن ةهاي پيشين تم

در گـام چهـارم،   . مقولـه بـراي عامليـت منفعـل شناسـايي شـد       كـلان  16عامليت فعال و تعـداد  
هاي عامليت منفعل از نظر مفهومي با يكديگر مقايسه  مقوله ت فعال با كلانهاي عاملي مقوله كلان

يند به ااين فر. كردند، با يكديگر اقدام شدند هايي كه به يك موضوع اشاره مي مقوله شدند و كلان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Interview Fidelity 



ید   ـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   152   1396بهار ، 1 شمارة ،9دورة  ،دو
هـا، بـه    مقولـه  نهايت، اين كلان در. منفعل منجر شد/مقوله براي عامليت فعال كلان 49شناسايي 

  ). 3جدول (بندي شدند  شناختي، هيجاني و رفتاري دسته ةر سه طبقشكل قياسي د

  آنهابندي  منابع انساني و طبقه ةمنفعل نسبت به توسع/هاي فعال هاي عامليت ويژگي. 3جدول 
  هاي عامليت منفعل ويژگي هاي عامليت فعالويژگي  نوع

  شناختي

هــا؛ خودبــاوري وذهنيــت بــاز در پــذيرش تغييــر و ناشــناخته
نفس بـالا، خودآگـاهي و خودشناسـي؛ بازانديشـي و      اعتمادبه

گـري و   خودتأمل(يافتگي خود  سطح توسعه ةخودارزيابي دربار
انديشـي؛   گري؛ مثبـت وجـو  جسـت ؛ كنجكاوي و )خودانتقادي

برخوردار از نگرش سيسـتمي؛ برخـورداري از تفكـر انتقـادي؛     
 ؛ شناخت)دوستي مردم(جو  داشتن نگرش دموكرات و مشاركت

و مديريت هيجانات؛ عدم ترس از شكسـت؛ اذعـان نيـاز بـه     
داشــتن نگــاه الگــوبرداري؛ برخــورداري از هــوش يــادگيري؛ 

آگـاهي نسـبت بـه محـيط و     بالا؛ نياز خودشكوفايي؛ نسبت  به
؛ برقراري ارتباط عميق بـا  )نياز به موفقيت(بلندپروازي ؛ زمان

  .موضوع يادگيري

 ينـاتوان ؛ نفـس  و عدم اعتمادبه يخودناباور
 ـ ازيسبك و ن صيدر تشخ ؛ خـود  يريادگي
شدن بـا چـالش و   رو  روبهو  ريياز تغ ترس

 عـدم ؛ بـه سـازمان   يمنف نگرش؛ بازخورد
و  رهيــداي؛ كنجكــاو عــدم؛ شــناخت خــود

تصـور از   فقـدان ؛ محـدود  يريادگيوسعت 
  .ندهيخود در آ

  هيجاني
توسـعه وعطش؛و توسعهيريادگينسبت بهزهيو انگاقياشت

 ـبـردن از   لذت؛ )العمر مادام يريادگي(رشد مستمر  و  يريادگي
 يزش ـيانگ مأخـذ و  بـازخورد  ةتشـن ؛ )رنج از ندانسـتن (توسعه 

  .)بودن ختهيخودانگ( يدرون
  .يرونيب زشيانگ مأخذي؛ زگيانگ يب

  رفتاري

ــئول  ــد و مس ــذتيتعه ــدي؛ريپ ــباطيتيريخودم ي؛و خودانض
و  شده تيخودهدا ةرنديادگي( يريادگيدر  استقلال؛ مندي زمان

 ةتوسـع  ةبرنام ـ(ي منـد  برنامـه  و يـي گرا هدف؛ )يا خودتوسعه
مهـارت بـالا در تمـام مراحـل      و ييتواناي؛ طلب چالش؛ )فردي

 ـو نـوآور در امـر    خلاقي؛ ريادگي و  يكوش ـ سـخت ي؛ ريادگي
در  يـي گرا تجربـه ي؛ ريادگيدر  گرايي ؛ عملدر توسعه يداريپا
 ـ چانـه  تي ـو ظرف رتقد؛ و توسعه يريادگي ؛ گـو وو گفـت  يزن

؛ بــودن اعتمــاد ؛ قابــلارتباطــات اثــربخش يبرقــرار ييتوانــا
بـودن و   ي؛ بـااخلاق شـغل  فيدر باب وظـا  يرامونيپ مطالعات

   ياخلاق ياحترام به كدها
  .يو فروتن تواضعو  بالا يريادگيوسعت  ةريدا

 ـ يگـذاري بـرا   در هدف يناتوان و  يريادگي
 ةفقـدان برنام ـ / وابسـته  رندهيادگي(توسعه 
از وضـع موجـود    تيرضـا ؛ )يفـرد  ةتوسع

ــعه  ــطح توس ــ س ــود  يافتگي ــ(خ ؛ )يتنبل
ــب ــويي عي ــرانياز د ج ــذت؛ گ ــو ل يي؛ ج
 فقـدان و  توسعه يها از فرصت يريگ كناره
  .گفتگو تيظرف

  
منـابع   ةتوسـع  غيرحمـايتگر /حمـايتگر  ساختار يها يژگيو ييشناسا پيمودن گام نخست براي

و  ساختار حمـايتگر  يتم برا 72شدن  داريپدمرتبط و  پژوهش 41تم از  309 ييبه شناسا ،يانسان
م  ةمجموع ن،يبنابرا. منجر شد ساختار غيرحمايتگر يتم برا 46 سـاختار   يمسـتخرج بـرا   يهـا  تـ
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پيمودن گـام دوم و سـوم،   . تم شد 427دو مأخذ اين از  يمنابع انسان ةتوسع غيرحمايتگر/حمايتگر
 ييِمصـاحبه بـه شناسـا    يها با مقوله  آن بيو سپس ترك يتجرب ةنيشيپ يها تم يِبند مقولهيعني 
 سـاختار غيرحمـايتگر   يمقولـه بـرا   كـلان  25و تعداد  ساختار حمايتگر يمقوله برا كلان 37تعداد 

غيرحمايتگر منجـر  /مقوله براي ساختار حمايتگر كلان 49اجراي گام چهارم، به شناسايي  .انجاميد
ادراكـي،  ـ   هـاي رفتـاري   ها، به شكل قياسي در ده طبقه حمايـت  مقوله نهايت، اين كلان در .شد
اي، تشكيلاتي، شغلي، فرهنگـي، فناورانـه، سيسـتمي، مـالي و زمـاني،       اي، برنامه رويهـ   ينديافر

  ). 4جدول (بندي شدند  دسته

  آنهابندي  ني و طبقهمنابع انسا ةغيرحمايتگر از توسع/هاي ساختار حمايتگر ويژگي. 4جدول 
  هاي ساختار غيرحمايتگر ويژگي هاي ساختار حمايتگرويژگي  نوع

 اي برنامه

آمـوزش و توسـعه در سـازمان در تمـاميزيربرنامه
هدف مشخص  ةيانيو ب ياستراتژ انداز، چشم؛ سطوح
 ةتوسـع  يمش خط نيب يسازگاري؛ منابع انسان ةتوسع

و  هـا  تميس ـس هـا،  يمش ـ خـط  ريو سـا  يمنابع انسـان 
  .)كيرديفي استراتژ هم(سازمان  يها برنامه

 يهدف روشـن بـرا   ةيانيانداز و ب چشم نبود
در اهــداف  شــكافي؛ منــابع انســان ةتوســع
  .يريادگيتوسعه و  يو سازمان يفرد

  .حمايت مالي از توسعه و يادگيري عدم  - مالي

 ادراكيـ  رفتاري

از تمـامتيريمـديريپـذتيو مسـئول تيتعهد، حما
از  مـديران  حمـايتگري ي؛ منابع انسـان  ةجوانب توسع

 ـنشده در  يزير برنامه يها تيو فعال سكير ي؛ ريادگي
و توجه مثبت به  نگرش؛ از استقلال كاركنان تيحما

 آنهـا  يو توانمندساز كاركنان مشاركتي؛ منابع انسان
؛ جـو  مشـاركت  يتيريمد سبك؛ و توسعه يريادگيدر 

 ـ و پاداش بـه  يقدردان ارزشـمند  (و توسـعه   يريادگي
ــودن  ــب ــازمان يريادگي ــ؛ )در س ــا ةارائ  يبازخورده

 ليتسه ،كمك ،مشاوره ،يگريمرب؛ اثربخش و مثبت
منـابع   ةبه توسـع  يستميس نگرش؛ آموزش و توسعه

 يمنـابع انسـان   يرهبـر  كياسـتراتژ  شراكتي؛ انسان
 ـحما؛ )يمنابع انسان ةنقش رهبران توسع تياهم(  تي

 يدادن بـه همكـار   تياهمي؛ ريادگي يها ياز نوآور
در  تيحـس مسـئول  ( يميت ي؛ يادگيريريادگي يبرا

 ـبـه سـبك    توجـه ؛ )همكـاران  ةقبال توسع  يريادگي
منابع  ةاندركاران توسع دست يستگيشا؛ رندگانيادگي

 در؛ كاركنـان  يا حرفه ريدادن به مس تياهمي؛ انسان
  .و آموزش يريادگيكاركنان در  قينظر گرفتن علا

حفـظ  (و آمـوزش  يريادگينبودن  ارزشمند
و  تيهـدا  ،يگـر يمرب فقدان؛ )وضع موجود

و  قيتشـو  فقـدان ؛ بـازخورد  نبوديي؛ راهنما
 مشــاركت؛ و توســعه يريادگيــاز  يقــدردان

در  مقاومـت ؛ ندادن كاركنان در امر توسـعه 
اطلاعـات   ميتسه عدم؛ و توسعه رييبرابر تغ

ــازمان  ــربخش در سـ ــات غيراثـ ؛ و ارتباطـ
ي؛ ســالار ســتهياز نبــود شا يناشــ يديــناام

و  حمايت  عدم؛ در سازمان يعدالت يب ادراك
منــابع  ةدر قبــال توســع يريپــذ تيمســئول
  .يتيريمد ينيب خردهي؛ انسان
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  4جدول ادامة 

  هاي ساختار غيرحمايتگر ويژگي هاي ساختار حمايتگرويژگي نوع

 فناورانه
ــاور ــرفتن از فن ــتميو سيكمــك گ ــاس يه

  .يريادگيآموزش و  يبرا ياطلاعت
 ازي ـاطلاعات و ارتباطات مـورد ن  فناوري نبود
  .و آموزش يريادگي يبرا

 تشكيلاتي

طيمح ـ؛مناسبيو ساختار سازمانلاتيتشك
 ـسـالم، شـاد، پو   طيمح(مناسب  يريادگي و  اي
  .)منيا

  يريادگي ينامناسب برا يكيزيف طيمح

 شغلي
كــه ســطح مهــارت ويمشــاغليطراحــ

  .شاغل را به چالش بكشد يها يستگيشا
و معنــادار نبــودن يچالشــي؛ شــغل گرانبــاري

  .لتناسب شغل و شاغ عدم؛ شغل

 هاي سازماني سيستم

و انتصاب بر سطحيابيكارمندسيستمتمركز
؛ افـراد  يرنـدگ يادگياسـتعداد و   ،يافتگي توسعه

 يزش ـيانگ سـتم يس؛ دانـش  تيريمـد سيسـتم  
  .مطلوب

-  

  يريادگيبا آموزش و  ريمغا يسازمان فرهنگ  يريادگيفرهنگ توسعه و  فرهنگي

 اي رويهـ  ينديافر

يدسترس ـ؛آموزش و توسعهياثربخشيابيارز
آمــوزش،  داتيــهــا، منــابع و تمه بــه فرصــت

 ـجر؛ و توسعه يريادگي روان اطلاعـات و   اني
سازمان  تمركز؛ اثربخش يارتباطات و گفتگو

دانـش،  ( ها تيبهبود مستمر قابل  بر سنجش و
 ـو رو) هـا  ييهـا و توانـا   مهارت منـابع   يهـا  هي
ــان ــاي؛ انس ــاخص شيپ ــا ش ــ يه و  يادراك

ــرد ــان  يعملك ــابع انس ــكي؛ من ــ مح از  يزن
بر مهارت  يعملكرد مبتن يابيارز؛ الگوها نيبه
  .توسعه ةافتي بلوغ يندهايافر وجودي؛ ريادگيو 

كــه ارزش كســب  نــدهايافر ديشــد راتييــتغ
 يدسترس عدم؛ ندك يدانش و مهارت را كم م

آمـوزش،   داتي ـهـا، منـابع و تمه   به فرصـت 
ــ ــعه يريادگي ــدم؛ و توس ــام ارز ع ــانج  يابي

 يتعـال  رينبود مس؛ آموزش و توسعه ياثربخش
  .شرفتيو پ

و  هـا  يسـتگ يبهبـود شا  يبـرا  يزمان ناكـاف   .آموزش و توسعه يمناسب برا يزمان ةبرنام زماني
  .يريادگي

  
  

هـاي عامليـت    ها، حاكي از آن است كه پژوهشگران در شناسايي و معرفي ويژگي يافته ةنتيج
 سـاختار  يهـا  يژگ ـيو يو معرف ـ ييدر شناساهاي عامليت منفعل و نيز  فعال، در مقايسه با ويژگي

  . اند بوده پركارتر، ساختار غيرحمايتگربا  سهي، در مقامنابع انساني ةحمايتگر از توسع
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  ريگي بحث و نتيجه
تغيير هم بـا نيروهـاي مقـاوم و    . منابع انساني با تغيير و مديريت تغيير ارتباط نزديكي دارد ةتوسع

نيروهاي مقاوم گاهي از سـوي  . استرو  روبهكننده  گر و هدايت بازدارنده و هم با نيروهاي تسهيل
اختار س ـ(و گـاهي از سـوي سـاختار    ) هاي منفعل نسـبت بـه تغييـر و توسـعه     عامليت(ها  عامليت

گـر در تغييـر و توسـعه،     همچنين، نيروهـاي تسـهيل  . يابد بروز مي) غيرحمايتگر از تغيير و توسعه
بخـش،   طلب و نيز گاهي توسط سـاختارهاي حمـايتگر و تـوان    هاي توسعه گاهي از كنش عامليت

منابع انساني در سـازمان، مسـتلزم مقابلـه بـا نيروهـاي       ةدستيابي به اهداف توسع. شود ناشي مي
بـه عبـارت بهتـر، بازتوليـد نظـم      . ران است گر و پيش مقاوم و بازدارنده و تقويت نيروهاي تسهيل

هـا و ابزارهـاي    تواند به كمـك كـنش   ها، كه مي منابع انساني موجود در سازمان ةساختاريِ توسع
منابع انسـاني   ةشروعي براي دستيابي به شرايط مطلوب توسع ةمختلف مديريتي انجام شود، نقط

يعني، كنشگران در توليد كنش متقابل به قواعد و منابع كه خواص سـاختاريِ سـاخت   . اهد بودخو
، شـروع بـه   آنهـا شـوند و بـه كمـك     ، متوسل مي)ساختار در اين پژوهش ةگان طبقات ده(هستند 

 ةدر صورتي كه كنشگران نسبت بـه توسـع  . كنند هاي اجتماعي مي ريزي، توليد و بازتوليد نظام پي
يعنـي،  . ريزي بايد از سوي خواص ساختاري انجام شود هاي منفعلانه باشند، اين پي ژگيداراي وي

منابع انساني، در گرو توجه و تمركز همزمان بر دوسـويگي عامليـت و    ةموفقيت يا شكست توسع
  . ساختار است

. منابع انساني پرداختـه شـد   ةهاي عامليت و ساختار توسع در اين پژوهش، به شناسايي ويژگي
غيرحمايتگر بـا نـوعي رويكـرد    /منفعل و ساختار حمايتگر/هاي عامليت فعال راي اين كار، ويژگيب

هـا   و سپس، اين ويژگي شدند دقت شناسايي پژوهشي به ةاستقرايي و از دو مأخذ مصاحبه و پيشين
با نوعي رويكرد قياسي در طبقات شناختي، هيجاني و رفتـاري بـراي بعـد عامليـت و در طبقـات      

 يادراك ــ   يرفتـار ، )بودجـه و پـول  ( يمـال ، ...)و نيقـوان  ،يانداز، هدف، اسـتراتژ  چشم( يا برنامه
ي، سازمان يها ستميس، شغل تيماهي، لاتيتشك، فناورانه، )آنها و افراد و ادراك رانيمد يها كنش(

كه هـر يـك از ايـن طبقـات     (ي براي بعد ساختار قرار گرفتند زماني و ا هيروـ   ينديافري، فرهنگ
 ةساختار حمايتگر از توسع). منابع انساني است ةحمايت از توسع گانه نشانگر نوع حمايت يا عدم ده

منـابع انسـاني را تسـهيل،     ةمنابع انساني، منابع، قواعد و شرايطي است كه تحقق اهـداف توسـع  
از  منـابع انسـاني، آن دسـته    ةطور، عامليت فعال در توسـع  همين. كند توانمند يا از آن حمايت مي

ها بـه يـادگيري، ارتقـاي     اشتياق و عطش عامليت نشانگرهاي انساني است كه  ها و كنش ويژگي
هـا و تقاضـاهاي كـاري در     عملكرد و بهبـود توانـايي مـديريت تغييرشـان در مواجـه بـا محـيط       

  .هاست سازمان
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  منابع انساني ةعامليت و ساختار در توسع ةنقش دوسوي: منابع انساني ةماتريس توسع. 1شكل 

يابي گيـدنز،   ساخت ةمنابع انساني در قاموس نظري ةفهم دوسويگي عامليت و ساختار در توسع
تژيك، به ايجـاد ماتريسـي بـا چهـار     مرجع استرا ةعنوان دو نقط با در نظر گرفتن اين دو عامل به

» منـابع انسـاني   ةمـاتريس توسـع  «شوند كه آن را در ايـن پـژوهش    وضعيت مشخص منجر مي
منابع انساني، در واقع نوعي الگوي تعـاملي بـا اسـتفاده از دو     ةماتريس توسع). 1شكل (ناميم  مي

. شـود  حسـوب مـي  شناسـي م  بنـابراين، نـوعي گونـه    ،مرجع استراتژيك عامليت و سـاختار اسـت  
 هـاي ديگـر، بـر    بنيـان نظريـه   .شـوند  هاي توصـيفي محسـوب مـي    واع نظريهها از ان شناسي گونه
 مـورد  ةپديـد  ةهاي توصيفي استوار است و هنگامي مفيد هستند كـه دانـش انـدكي دربـار     نظريه

نقـاط  در مدل مفهومي ارائـه شـده،   آنكه با توجه به ). 148: 2010دانايي فرد، (مطالعه وجود دارد 
توان مـدعي   است، مي شده  گرفتههاي اقتضايي، در نظر  مرجع استراتژيك با اتكا به اصول نظريه

بينـي   كنندگي و پـيش  و از قدرت تبيين منابع انساني، صرفاً توصيفي نبوده ةشد كه ماتريس توسع
راين بنـاب . منابع انساني در سازمان نيـز برخـوردار اسـت    ةهاي توسع موفقيت يا شكست استراتژي

منـابع انسـاني در سـازمان از     ةهاي توسع شده در موضع فهم و توصيف خصيصه مدل تعاملي ارائه

  )وضعيت الف(
  شرايط نامطلوب توسعة منابع انساني

  
هيجـاني و رفتـاري   منابع انساني از نظـر شـناختي،   
هاي خود  ها و قابليت فعالانه دنبال توسعة شايستگي

است اما حمايت كافي از سوي سازمان را دريافت يا  
  .كند ادراك نمي

 )وضعيت ب(
  شرايط بسيار مطلوب توسعة منابع انساني

  
منابع انساني از نظـر شـناختي، هيجـاني و رفتـاري     

هاي خود  ابليتها و ق فعالانه دنبال توسعة شايستگي
هـاي   است و سازمان از اين جستجوي فعال حمايت

  .كافي را دارد

  )پوضعيت (
شرايط بسيار نامطلوب توسعة منابع 

  انساني
  

منابع انساني از منظر شناختي، هيجاني و رفتاري در 
قبال رشد و توسعة خود منفعل است و سازمان نيـز  

 .كندنميهيچ تلاشي براي واداشتن افراد به توسعه

 )توضعيت (
  مطلوب توسعة منابع انسانيناشرايط 

  
هاي مورد نيـاز   رغم برخورداريِ افراد از حمايت علي

براي توسـعه و يـادگيري، منـابع انسـاني از منظـر      
شناختي، هيجاني و رفتاري در قبال رشـد و توسـعة   

 خود منفعل هستند

 )ساختار(پيكرة مادي توسعة منابع انساني 

 نيستحمايتگر است حمايتگر
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  157   ـــــــــــــــــــــــــــــــ... ماتريس توسعة منابع انساني؛ فهم دوسويگي عامليت و

منـابع   ةانـدركاران توسـع   دليل داشتن رهنمودهايي صريح و ضمني براي دسـت  نوع توصيفي و به
منـابع انسـاني، از نـوع تجـويزي يـا       ةهاي اثـربخش توسـع   انساني در تدوين و طراحي استراتژي

  . شود محسوب مي هنجاري
اين دسـته از  . نيز است» 1نوع آرماني« ةمنابع انساني، در حكم نظري ةهمچنين ماتريس توسع

هـاي   هـاي اجتمـاعي موجوديـت    شناسي كه سوژه فرض قرار دادن اين هستي ها كه با پيش نظريه
ايجـاد  شوند كه بتواند وضعيت آرمـاني را   هستند، بر شرايطي متمركز مي» بودني«و نه » شدني«

پرداز آن است كه دانش كامل، دانـش تحـت اختيـار     هاي نوع آرماني، فرض نظريه در نظريه. كند
پرداز  پرداز و هم بازيگران در جهان مدل نظريه بنابراين، هم نظريه. بازيگران جهان مدل وي است

شود  ق ميآرماني، هنگامي محق ةبا اين فرض، اعتبار تجربي نظري. ساز، قادر مطلق هستند آرماني
در مـاتريس  ). 134-137: 2010دانـايي فـرد،   (هاي بسيار قويِ آن، منعطف شوند  فرض كه پيش

هـاي   شـدن عامليـت   منابع انساني كه با عجين ةمنابع انساني، تحقق شرايط مطلوب توسع ةتوسع
  . ودش دهد، به ايجاد نوع آرماني، رهنمون مي منابع رخ مياين  ةفعال در ساختارهاي حمايتگر توسع

كـنش   در دوسويگي و ميان. منابع انساني، بر هم تأثير و تأثر دارند ةعامليت و ساختار در توسع
منـابع انسـاني    ةبيني است كـه در مـاتريس توسـع    اين دو عامل بر هم، چهار وضعيت قابل پيش

وسـويگي  تر ببينيم، اين د اي دقيق گونه در صورتي كه بخواهيم اين تأثير و تأثر را به. نمايان است
 ،منابع انساني ةهاي توسع هاي عامليت اين شكل اثر متقابل بين كنش. خواهد بود 2همانند شكل 

در ايجـاد اَعمـال و    آنهـا منابع انساني و چگـونگي تعامـل مشـترك     ةقواعد و منابع ساختار توسع
هـاي   ايـن فعاليـت  . دهـد  منابع انسـاني در سـازمان را نشـان مـي     ةتوسع ةشد هاي نهادينه فعاليت
منـابع انسـاني ظـاهر شـده و شكسـت يـا        ةشده، به شكل هنجارها و استانداردهاي توسع نهادينه

  .كند منابع را تعيين مياين  ةموفقيت توسع
منابع انساني بايد در چارچوب فهم وضعيت  ةهر تلاشي در سازمان براي تحقق موفقيت توسع

بـا   آنهاكنش  اتريس و فهم چگونگي برهممنابع انساني با توجه به اين م ةعامليت و ساختار توسع
معنـاي ايـن ادعـا آن اسـت كـه      . در هـر وضـعيت از مـاتريس، انجـام گيـرد      2توجه بـه شـكل   

هاي چهارگانه با يكديگر متمايز خواهنـد   منابع انساني در هر يك از وضعيت ةهاي توسع استراتژي
در نظر بگيريم، در ) ت(در وضعيت  را بخواهيم 2در شكل برده  نامبراي مثال، اگر اثر متقابل . بود

هـاي قواعـد و منـابع     عامليت، در ساختاري كه ويژگي ةهاي منفعلان اين وضعيت، كنش و ويژگي
اي در سازمان ايجاد خواهد كرد كـه   شده هاي نهادينه حمايتگر را در خود ايجاد كرده است، فعاليت

ديگر،   عبارت به. دنبال خواهد داشت همنابع انساني را ب ةنهايت شكست توسع شرايط نامطلوب و در
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ideal Type 



ید   ـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   158   1396بهار ، 1 شمارة ،9دورة  ،دو
، توانـايي افـراد در يـادگيري و توسـعه در كـار يـا       گويـد  مي) 2005(راس   ـ گونه كه اسكال همان

هاي افراد  و انتخاب) ساختار(هاي يادگيري در محيط كار  سازمان، در گرو تعامل بين وجود فرصت
 ة، ساختارهاي حمايتگر از توسععادياي ه انسان. ها است براي مشاركت در اين فرصت) عامليت(

در دسترس براي  ةفراهم نكند، گزين آنهااين فرصت را براي  ،اگر ساختار .كنند خود را انتخاب مي
هاي فعال يا  كه اين انتخاب خود در گرو ويژگي ،ها خواهد بود مسير توسعه، انتخاب عامليت ةادام

  . ستآنهامنفعل بودن 
  

 
  منابع انساني ةعامليت و ساختار در توسعدوسويگي بين . 2شكل 

  )2013(اقتباس از وِليكت با 

اين  ةبراي توسعآل  ايدهمنابع انساني مشخص است، شرايط  ةطور كه در ماتريس توسع همان
هـاي شـناختي،    هاي سازماني از ويژگـي  منابع زماني محقق است كه عامليت توسعه، يعني انسان

هاي  منابع انساني نيز ويژگي ة، برخوردار بوده و ساختار توسع)3جدول (هيجاني و رفتاري مطلوب 
 ةهاي توسـع  ، استراتژي)ب(در اين وضعيت ). 4جدول (گرانه را در خود متجلي كرده باشد  حمايت

ــر حفــظ و تقويــت وضــعيت موجــود متمركــز باشــند   ــد ب ــابع انســاني باي ، )ب(در وضــعيت . من
هايي كه خودتوسعه و فعال هستند، بـا تقويـت    از عامليتمنابع انساني بايد  ةاندركاران توسع دست



  159   ـــــــــــــــــــــــــــــــ... ماتريس توسعة منابع انساني؛ فهم دوسويگي عامليت و

منـابع انسـاني،    ةسـه وضـعيت ديگـر در مـاتريس توسـع      .هاي ساختاري، پشتيباني كننـد  حمايت
، )الف(در وضعيت . آيند حساب مي منابع بهاين  ةتوسع در هايي هستند كه شرايط نامطلوب وضعيت
 هـاي  قابليـت  و ها شايستگي ةتوسع دنبال فعالانه رفتاري و هيجاني شناختي، نظر از انساني منابع
در ايـن وضـعيت،    .شـود  نمـي  ادراك و دريافـت  سـازمان  سـوي  از كـافي  حمايـت  اما ،است خود

. ها بـر سـاختار قـرار دهنـد     عامليت از منابع انساني بايد تمركز خود را بيشتر ةهاي توسع استراتژي
هـاي   هاي لازم، از عامليت لاش كنند تا با ايجاد حمايتمنابع انساني بايد ت ةاندركاران توسع دست

  . هاي لازم را به عمل آورند فعال حمايت
 از انساني منابع .منابع انساني است ةبيني براي توسع ، بدترين وضعيت قابل پيش)پ(وضعيت 

 هـيچ  نيـز  سـازمان  و اسـت  منفعـل  خود ةتوسع و رشد قبال در رفتاري و هيجاني شناختي، منظر
منـابع انسـاني در ايـن     ةهـاي توسـع   اسـتراتژي  .كند نمي توسعه به افراد وادار كردن براي تلاشي

 عبارت به. محور باشد هاي فردمحور و سازمان هايي بايد حول برنامه وضعيت و براي چنين سازمان
عامليت هاي  ها بايد ايجاد ويژگي منابع انساني در اين سازمان ةاندركاران توسع دست ةديگر، وظيف 

هـايي كـه بـه     اجـراي برنامـه  . گانه ساختار باشد هاي لازم در ابعاد ده فعال و فراهم كردن حمايت
هـايي كـه    شـود و برنامـه   منابع انسـاني منجـر مـي    ةاي و اشتياق افراد به توسع تقويت خودتوسعه

  . هميت استكند، براي اين وضعيت حائز ا در اين پژوهش را فراهم ميبرده  نام ةگان هاي ده حمايت
 يـادگيري،  و توسعه براي نياز مورد هاي حمايت از افراد برخورداريِ رغم ، علي)ت(در وضعيت 

 .هسـتند  منفعـل  خـود  ةتوسـع  و رشـد  قبـال  در رفتاري و هيجاني شناختي، منظر از انساني منابع
منــابع انســاني در ايــن وضــعيت، تــدوين و اجــراي  ةانــدركاران توســع دســت ةنخســتين وظيفــ

هاي  ها و شايستگي مهارت ةها در قبال توسع هايي است كه به تقويت كنشگري عامليت استراتژي
  . شود خود منجر مي

ايـن  . كننـد  ها، كـنش مـي   ها و سازمان بندي بايد گفت كه افراد در قاموس گروه در يك جمع
شـود و   آن تبـديل مـي   ةاش، به عناصر سازند بيروني ةمجموعها در رابطه با يك سازمان يا  كنش

در اين ميان، اقدامات خـرد شـروع بـه    . كنند يندها حركت ميابدين طريق به سطح بالاتري از فر
بـه همـين ترتيـب، اقـدامات     . كننـد  نهايت نهادينه شـدن مـي   تسهيم، بازتوليد، عادي شدن و در

ها و اقدامات روزمره و عادي را تحت تـأثير   ن، فعاليتشده، هنجارها و قواعد در سطح كلا نهادينه
 ).267: 2004ن، پوزيبـو (كننـد   هاي افراد را تحريك يا محدود مـي  ها و انتخاب قرار داده و ادراك

  . عامليت و ساختار در زندگيِ سازماني است ةچنين كنش و واكنشي در واقع بيانگر نقش دوسوي
 ةيـابي در توسـع   ساخت ةقيقت الگويي از كاربست نظريمنابع انساني، كه در ح ةماتريس توسع

ها، فرهنگ  فهم چگونگي ايجاد يا حفظ ارزش بهكند كه  منابع انساني است، به كساني كمك مي



ید   ـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   160   1396بهار ، 1 شمارة ،9دورة  ،دو
قـدرت   تحليلگـران شناسـي، بـه    اين گونـه  .علاقه دارندمنابع اين  ةو اقدامات مطلوب براي توسع

درك شـناخته و   ،منابع انساني را با فهم اثر متقابل عامليت و سـاختار  ةدهد كه چگونگي توسع مي
هاي خود، نخست نوعي  منابع انساني با كاربست اين مدل در سازمان ةاندركاران توسع دست. كنند

ها و خواص  نوعي ميزان آمادگي عامليت دهند و به ارزيابي از شرايط توسعه در سازمان را انجام مي
هـايي متناسـب بـا هـر وضـعيت       سـپس اسـتراتژي   ،سـنجند  نابع انساني را ميم ةساختاري توسع

منـابع   ةبنابراين ماتريس توسـع . كنند سازي مي را تدوين و پياده) ماتريس ةهاي چهارگان وضعيت(
براي وضـع و حفـظ تغييـر يـا      هاي عاملي كند تا به كمك آن بتوان نياز انساني، قابليتي ايجاد مي

  . هميد و درك كردتوسعه در سازمان را ف
بـراي مثـال و از   . منابع انساني در اين ماتريس قابل جايابي هسـتند  ةهاي مطرح توسع نظريه

 ـ   ةمراتب نيازهاي مزلو، نظري هاي سلسله ، نظريه)1999(نظر كاچينك   ةدوعـاملي هرزبـرگ، نظري
اين ماتريس  هايي هستند كه در بعد عامليت جمله نظريه معنويت در كار و كيفيت زندگي كاري از

هـاي   منـابع انسـاني را از منظـر انسـان     ةها در تلاش هستند تـا توسـع   اين نظريه. گيرند قرار مي
كـارورزيِ   ةعملكرد بهينه و نظري فناوريها و مفاهيمي مانند  نظريه. سازماني تبيين و تفسير كنند

 ، بـه هـا و مفـاهيم   اين نظريه. صنعتي، در قاموس بعد ساختار در اين ماتريس قابل جايابي هستند
 ، توجـه )در اين پژوهش سـاختار (منابع انساني موفق از منظر توجه و تمركز آن بر سازمان  ةتوسع
كـنش   كـنش يـا ميـان    هايي بزنيم كه به توجه و بـرهم  هايي از نظريه اگر بخواهيم مثال. كنند مي

 مشـاركت بـا   هايازمانس ةنظري توان اند، مي منابع انساني توجه كرده ةعامليت و ساختار در توسع
). 1999كاچينـك،  (را  نـام بـرد    2واتكينـز  /ماسـيك  ةهـاي يادگيرنـد  سازمان ةنظري و 1لاؤلر بالا

 ـ)2005اسـميت،  ( 3شـده  يادگيرنـده خودهـدايت   ةهمچنين نظري يـادگيريِ كنشـيِ روِانـز     ة، نظري
» 5ديـده  انسـان آمـوزش  «، مفهـوم  )1973(مايكل گراهام مـور   4يادگيري مستقل  ة، نظري)1980(

اي  خودتوسـعه  ة، نظري)2004كين، ( 7يا يادگيري مشاركتي 6يادگيري فعال ة، نظري)1969(راجِرز 
 ـ  و در) 1998(رابيسـچِك   8، مفهوم اقدام براي رشـد شخصـي  )2000 آنتوناكاپولو،(  ةنهايـت نظري

تـر از   منابع انساني پررنگ ةكه نقش عامليت را در توسع هايي هستند خودشكوفايي، ازجمله نظريه
ايـن در حـالي   . اند منابع انساني توجه بيشتري كرده ةساختار ديده و به بعد عمودي ماتريس توسع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lawler 
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يـو و  (و چارچوب مفهومي ديالكتيك كنش و يادگيري ) 2003(آرديچيولي  1اقدام ةاست كه نظري
محـور افقـي   (نقش بافت و ساختار در يادگيري و توسـعه  هايي هستند كه به  نظريه) 2011گولد، 

منـابع   ةهـاي مـاتريس توسـع    شايد يكـي از برتـري  . اند ، توجه كرده)منابع انساني ةماتريس توسع
ها و مفاهيم، توجه همزمان آن به عامليت و ساختار و دوسويگيِ بـين   انساني نسبت به اين نظريه

بنـابراين، اگـر بـا زبـاني اسـتعاري،      . انسـاني اسـت  منـابع   ةدر تحقق شرايط مطلـوب توسـع   آنها
منـابع   ةمادي توسع ةپيكر«و ساختار حمايتگر را » منابع انساني ةروح توسع«هاي فعال را  عامليت
حمايتگر  ةمنابع انساني در گروِ دميده شدن اين روح فعال در پيكر ةبناميم، موفقيت توسع» انساني
  . است

منـابع انسـاني در    ةع انساني، مدلي براي ارزيابي وضعيت توسعمناب ةاز آنجا كه ماتريس توسع
بهتـر اسـت   . منابع قـرار داد  اين هاي ارزيابي نوعي در حكم مدل شود و به ها محسوب مي سازمان

زمان،  و فهم با توجه ،ها منابع انساني در سازمان ةاستفاده از اين مدل براي ارزيابي وضعيت توسع
 ـ     سازمان، ةسطح بلوغ، انداز بـه  . رشـد آن صـورت گيـرد    ةنـوع صـنعت فعاليـت سـازمان و مرحل

دوبـاره  ، بالامنابع انساني را با توجه به موارد  ةكنيم تا ماتريس توسع پژوهشگران آتي پيشنهاد مي
 .هاي جديدتري از آن ارائه كنند كرده و نسخه پردازي مفهوم

  سپاس و قدرداني
جنـاب آقـاي افشـين     ةهاي صميمان اين پژوهش، همكاريهاي  مربوط به مصاحبهگردآوري اطلاعات  در

 ايـن  از. كننده بـود  هاي منابع انساني شركت مپنا، بسيار كمك ريزي و سيستم مدير محترم برنامه  دبيري،
  .آيد رو از ايشان، كمال سپاس و قدرداني به عمل مي
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