
 

 

 مشي گذاي عمومي در مديريت خطفصلنامه 

 1400پائيز  /چهل و سوم/ شماره دوازدهمسال 

 

  
 

1مثبت گرا يمنابع انسان يابعاد مدل معمار ييشناسا
 

 

4يديـ ناصر حم*3يالوان يدمهديـ س2يروانيد ايمج
 

 چکيده

معماري منابع انساني فرآيند تعيين و تركيب مناسبى از عناصر مديريت منابع انسانى به منظور مدل  زمينه:

ها و اهداف  مأموريت هاى نيروي انسانى، ارائه تصويري است كه در آن هماهنگى ميان رفتار و فعاليت

ابع انساني و گرا مطالعه و استفاده از نقاط قوت من رفتار سازماني مثبت. قابل مشاهده است سازمان،

گيري و پرورش يافته تا به طور موثر براي بهبود عملکرد  تواند اندازه هاي روانشناختي است که مي ظرفيت

 استفاده شود.

هاي ارزش  گراست که تلفيقي از شاخص پژوهش شناسايي ابعاد مدل معماري منابع انساني مثبتهدف  

اي و از نظر  اين پزوهش از نظر نوع هدف توسعه است.گرايي  ارزش يکتايي و افزودن بعد مثبت استراتژيک،

 ها و روش تحليل کمي است.  نوع داده

ها  گيري قضاوتي انتخاب شدند. داده انساني و روانشناسي با روش نمونه نفر از خبرگان حوزه منابع 16 روش:

پايايي پرسشنامه با  آوري و با روش دلفي فازي تجزيه و تحليل شد. روايي و ساخته جمعبا پرسشنامه محقق

 محتوايي و آلفاي کرونباخ ارزيابي و تاييد شد. هاي صوري، روش

گرايي در مدل معماري منابع  اين تحقيق ضمن تاييد بعد يکتايي و بعد استراتژيک به تاييد بعد مثبت ها: يافته

  گرا دست يافت. انساني مثبت 

شت گروه شغلي بر اساس سه بعد اصلي شناسايي و گرا با ه مدل معماري منابع انساني مثبتگيري:  نتيجه

 معرفي شد.

 يکتايي ارزش استراتژيک، ارزش گرايي، مثبت انساني، منابع معماريها:  کليدواژه
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 مقدمه

به عنوان  يمنابع انسان ،شرويپ يها سازماندر 

سازمان مورد توجه  يت رقابتيو مز يين دارايتر  ياصل

ل يو تبد يانسان يروهاين يبوده و توسعه و توانمندساز

رقابل يغ يه انسانيبه سرما يهر چه افزون منابع انسان

و  يين دارايمهمتر يه انسانيسرما .است يپوش چشم

قت به صورت ين حقيااست و  يمنبع هر سازمان

پاک و يرد)ليگ يها قرار م گسترده مورد توجه سازمان

 يها(. با توسعه و پردازش داده10 ،2018، گرانيد

گران هر چه  پژوهش ي،ت منابع انسانيرياز مديمورد ن

سازمان در استفاده از  يازهاين يتيشتر به تفاوت ماهيب

از  يمتفاوت يهايبند بردند. دسته يپ يانسان يروهاين

کرد به ين رويشان ارائه شد و ايکارکنان و تخصص ا

منجر شده که امروزه آن را با عنوان  ييالگو ييشناسا

 يمنابع انسان يم. معماريشناس يم يمنابع انسان يمعمار

سر  ي،ا کارکرد منابع انسانيفه يشامل سه عنصر وظ

ن ياست. ا يو ابزار منابع انسان يمنابع انسان يهافصل

 يمنابع انسان ياز معمار يفير قالب تعرعنصرها د

 يمنابع انسان يدگاه معمارين ديشود. از ا ياستفاده م

و  2ها سرفصل ،1از کارکرد يبيک ترکيعبارتست از 

که به سمت خلق و ارائه ارزش  يمنابع انسان 3 يابزارها

ز جامعه يداران و نکارکنان و سهام ،انيمشتر يبرا

 (.12 ،2003 ي،وسکياستان (شده است يريگجهت

مناسب منابع  يک معماري ،چه گفته شد چنان 

متفاوت در نظر  يتوان به عنوان اجزا يرا م يانسان

 يها رند تا هدفيگ يگر قرار ميکديگرفت که در کنار 

 ،گرانيپاک وديد )ليبدست آ يک منابع انسانياستراتژ

از  4ک چارچوبي يمنابع انسان ي(. معمار8 ،2018

« يمعمار»دهد. به آن  يش ميبه ما نما يه انسانيسرما

 يک چهره از چگونگيش يند چرا که امکان نمايگو

ما فراهم  يرا برا يستم منابع انسانيعملکردها و س

کتا و منطبق بر ي ي(. معمار7 ،2015 ،آورد )آرگو يم

آن  يت رقابتيمز يداريک و پايت استراتژيسازمان قابل

 ياصل يها شاخص شود. با نگاه به يسازمان را سبب م

و ارزش  ييکتايارزش  يعني يمنابع انسان يمعمار

 يت منابع انسانيريک مدينگاه استراتژ ،کياستراتژ

 ،سازمان را حفظ کند )آرگو يت رقابتيتواند مز يم

2015، 8 .) 

دو شاخض  يپاک دارايل يمنابع انسان يمدل معمار

ن ياست. بر ا ييکتايک و ارزش يارزش استراتژ ياصل

کارکنان  عبارتند از: ياصل يچهار گروه شغل هيپا

و کارکنان  7مانکارانيپ 6کارکنان شغل محور 5يدانش

 8کيشر

: هم يکارکنان دانش-1(.  17 ،2018 ،گرانيپاک و دي)ل

اد يز ييکتايک و هم ارزش يارزش استراتژ يدارا

سازمان  ين کارکنان به عنوان هسته اصلياست. ا

ه يشغل محور: سرماکارکنان -2شوند.  يشناخته م

اد و يک زيارزش استراتژ ين قسمت دارايدر ا يانسان

کم است. پس در بازار کار امکان  ييکتايارزش 

-3ن بخش وجود دارد. يا يمنابع انسان ينيگزيجا

 ين قسمت دارايدر ا يه انسانيکار: سرما مانيکارکنان پ

کم است. برون  ييکتايارزش  ک ويارزش استراتژ

کان: يشر-4شود.  يشنهاد ميخش پن بيدر ا يسپار

ک يارزش استراتژ ين قسمت دارايدر ا يه انسانيسرما

منبع محور  يبالا است. تئور ييکتايارزش  يول ،کم

ت يقابل ،ها ن نوع مهارتيت ايدهد که مالک يح ميتوض

 يه سود را براينه حاشيو کم ينيحداقل ارزش آفر

 ،گرانيپاک و ديسازمان به همراه خواهد داشت)ل

2018، 5.) 

ت و يريمد يهاگران شاخه شتر پژوهشيب يکيبا نزد

 يروهايکرد نيرامون نوع رويگفتگو پ ي،شناس روان

ن نگاه هر چه يت ايريبه سازمان و لزوم مد يانسان

 يکرد گفتگوهاين رويشتر مورد توجه قرار گرفت. ايب

را  گشود که امروز آن يرا در شاخه رفتار سازمان ياتازه

ن يو همچن 9گرامثبت يمانند رفتار سازمان ييهابا عنوان

ر نوع نگاه و يم. تاثيشناس يم 10يه روانشناختيسرما

که در  يکارکنان نسبت به خود و سازمان يذهن يباورها

ت يفيم در کير مستقيتاث ،ت هستنديآن مشغول به فعال
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سازمان دارد.  يندهايفرآ يعملکرد کارکنان و خروج

 ي،نده شخصيو آ ياده حرفهنيکرد مثبت گرا در آيرو

کارکنان و در  يدر تعهد سازمان يتيار با اهمينقش بس

 يندهايفرآ يو خروج يعملکرد يورجه بهرهينت

گاه يت شناخته شدن جاين به رسميدارد. بنابرا يسازمان

کار  يرويندها و نگاه مثبت و دوستانه به نيانسان در فرآ

 ،1391 ي،مورد توجه قرار گرفت )الوان ي،سازمان

دو نوع نگرش  ي،ر تحول علم رفتار سازمانيدر س (.3

او نمود  ينسبت به انسان و رفتارها يمثبت و منف

داشته است. نگرش مثبت به دنبال کشف و پرورش 

به دنبال  يدرون انسان بوده و نگرش منف يهاييتوانا

غلط انسان است  يها و رفتارهايمارياصلاح و درمان ب

 يبه صورت خلاصه رفتار سازمان .( 3 ،1391 ي،)الوان

منابع  12قوت يها مطالعه و استفاده از نقطه ،11گرا مثبت

تواند  يکه م يشناخت ت روانيگرا و ظرف مثبت يانسان

 يافته و به طور موثر برايپرورش  ،شده يريگ اندازه

ت شود يريمد يامروز 13يط کاريبهبود عملکرد در مح

ه مدل يگرا بر پا مثبت ي(. رفتار سازمان2011، )لوتانز

چهار شاخص  ،گرا مثبت يشناخت ه روانيسرما

 17ينيب خوش ،16يخودباور ،15يآور تاب ،14يدواريام

(. 8 ،2011 ،مورد استفاده قرار گرفته است )لوتانز

ک يبر  يمثبت و مبتن يزشيک حالت انگي: يدواريام

دو  يد دارايت است. امياز موفق يناش ياحساس تعامل

معطوف به هدف( و  ي) انرژ 18تيبخش است: عامل

به هدف(. تاب  يابيدست يبرا يزير ) برنامه19ريمس

ر جهت گذشتن از يت توسعه پذيک ظرفي:  يآور

 ،مثبت يدادهايرو يها و حت کشمکش ،ها يسخت

ا ي: يتر است. خودباور شيب يها تيها و مسئول شرفتيپ

نان فرد به يا اطميگر اعتماد بنفس باور يد يبه معن

و دنبال  يمنابع شناخت ،ها زهيج انگيش در بسيها ييتوانا

ز يت آميموفق ياز جهت اجرايمورد ن يها تيکردن فعال

: ينيب ک حوزه مشخص است. خوشيف خاص يوظا

مثبت را به  يها است که حادثه يک سبک اسنادي

ن ير و همچنيو فراگ يشگيهم ي،شخص يها علت

و  موقت ،ژهيو يها تيرا به موقع يمنف يها حادثه

 (.6 ،2011، کند)لوتانز ياسناد م يخارج

تفاوت انواع  ي،ن با توسعه دانش منابع انسانيهمچن

ان شد. با تمرکز يشتر نمايکار در سازمان هرچه ب يروين

کار در  يروهايگوناگون ن يتخصص يهايژگيو بر

 ن تفاوت در ين وجود ايمختلف و همچن يهاسازمان

کرد ين در رويبنابرا ،ک سازمانيمتفاوت  يهابخش

 يروياز متقابل سازمان و نين 20يک منابع انسانياستراتژ

 يروهايسازمان و ن ييگو پاسخ يو چگونگ يانسان

 يگوناگون سازمان يهادر بخش ،زيگر نيکديبه  يانسان

و در نظر  ييست شناسايبايها متفاوت ،کسان نبودهي

 گرفته شود. 

 ،گر پژوهش يها يو بررس ي،و نظر يبا نگاه علم

و  يمنابع انسان يارتباط مدل معمار ک مدل کهينبود 

جه ينشان دهد؛ مشخص است. نت ييگرا مدل مثبت

 ين شکاف در اجرا سبب هدر رفت منابع ماليوجود ا

ناکارآمد منابع  يزير ل برنامهيسازمان به دل يو انسان

ن موضوع يشود. ا يگوناگون آن م يندهايدر فرآ يانسان

شود. شناخت  يده ميز دين يو نظر يلمع يدر کارها

و  يح کارشناسان منابع انسانين موارد در درک صحيا

تفاوت  ييو چرا يگران از مدل معمار پژوهش

ک يشان در يکارکنان و تفاوت عملکرد ا يها گروه

   ار موثر است.يبس ،کساني يگروه کار

پژوهشگر با نگاه  ين با توجه به دامنه مطالعاتيبنابرا

 يانسان يارهايتوجه نکردن به مع ي،منابع انسان تيريمد

به عنوان  يمنابع انسان يدر مدل معمار ييگرا مثبت

گر با هدف  است. پژوهش ييشکاف قابل شناسا

  بعد ييتلاش کرده تا به شناسا ،پوشش شکاف موجود

 يمنابع انسان يمدل معمار يطراح يبرا ييگرا مثبت

جه تفاوت کارکنان با يتن امر در نيگرا بپردازد. که ا مثبت

ک از چهار يدر هر  يشناخت ه روانيمقدار متفاوت سرما

 ييقابل درک خواهد بود. از آنجا يگروه مدل معمار

تا بتوانند  ،قابل اتکا هستند ييها ازمند دادهيران نيکه مد

ا سبک يت و يريکرد و روش مورد استفاده در مديرو
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 يعمارمدل م يت خود را انتخاب کنند. خروجيريمد

ه يران در کليتواند به مد يم ،گرا مثبت يمنابع انسان

ارتقا و  ،آموزش ،جذب و استخدام يندهايفرآ

به  ي،سنج تيرضا ،زشيانگ ،نگهداشت يي،جابجا

 يها د. با استفاده از شاخصيم کمک نمايصورت مستق

ت يريو مد يزشيانگ يها يزير برنامه يي،گرا مثبت

چهارگانه کارکنان؛  يها دستهک از يز در هر يعملکرد ن

ن يو اجرا خواهند شد. بنابر يطراح يشتريبا دقت ب

ابعاد مدل  يين پژوهش بدنبال شناسايپژوهشگر در ا

ن مدل يا يمثبت گرا و معرف يمنابع انسان يمعمار

 است.

 

 روش پژوهش

است و از نظر  يا توسعه ،ن پژوهش از نظر هدفيا

ن پژوهش ياست. جامعه آماري ا يکم ،ها ت دادهيماه

ران ارشد يو مد ينفر از خبرگان دانشگاه 16شامل 

 يو روانشناس يت منابع انسانيريها در حوزه مد سازمان

د ابعاد مدل ييو تا ييشناسا يها برااست که از نظر آن

گرا بهره گرفته شد. خبرگان  مثبت يمنابع انسان يمعمار

 يريگنمونه ب شدند.انتخا يقضاوت يريگ وه نمونهيبه ش

ها را به علت افتهي يريپذميممکن است تعم يقضاوت

در  يراحت از افراد متخصص که به يا نمونه ،نکهيا

توان يوه مين شياز ا يکاهش دهد. ول ،دسترس هستند

که  ياز افراد خاص ،دست آوردن اطلاعات لازم به يبرا

توانند اطلاعات يعلم و دانش مرتبط بوده و م يدارا

انتخاب  يارهايمع استفاده کرد. ،مورد را ارائه دهند

اند از: دانش  عبارت يو سازمان يخبرگان دانشگاه

 ي،ت دولتيريدر رشته مد يتخصص يآموخته دکتر

س و يسابقه تدر ي،ا روان شناسي يت منابع انسانيريمد

ت منابع يريش از ده سال در حوزه مديت بيريا مدي

شوندگان  مصاحبه يشناخت تيجمع يها يژگيو .يانسان

 ش داده شده است. يک نمايدر جدول شماره 

 

 يشناخت تيجمع يها يژگيو :1جدول 

 شوندگان  مصاحبه

مدرک و رتبه 

 دانشگاهي
 رشته تحصيلي

سابقه تدريس/ 

 سال
 تعداد

 1  30 مديريت دولتي  استاد -دکتري

 2  17 منابع انساني استاديار -دکتري

 4 10 مديريت دولتي استاديار -دکتري

 3 15 مديريت دولتي دانشيار -دکتري

 4 13 منابع انساني مربي -دکتري

 2 5 روانشناسي مربي -دکتري

 

ق يها از طر داده يگردآور ،ن پژوهشين در ايهمچن

ع يو توز ،نه پژوهشيشيپ ي،نظر يمبان يبررس

ن مدل از ييتع يصورت گرفت. برا ،نامه پرسش

ن پرسشنامه يساخته استفاده شد. در انامه محقق  پرسش

د مثبت يو بعد جد يمنابع انسان يدو بعد مدل معمار

ص يخبرگان گذارده شده و صحت تشخ يبه را ييگرا

گر مورد سنجش قرار يکديو وجود سه بعد در کنار 

 يرد. پرسش نامه در چهار گروه مدل معماريگ يم

  د.ن شيتدو پرسش برابر با جدول ۲۴با  يمنابع انسان

 

هاي پرسش نامه مدل منابع  : توزيع پرسش2جدول 

 گرا انساني مثبت

 ها پرسش شماره ها پرسش تعداد معيارهاي مثبت گرايي

 6-1 6 کارکنان دانشي

 12-7 6 کارکنان شغل محور

 18-13 6 کار کارکنان پيمان

 24-18 6 شريکان سازمان

 

ف يها در ط ها/ پرسش به سنجه ييبازه پاسخگو

ف کاملا مخالفم تا کاملا ياز ط يا هيشش گو کرتيل

 يها به اعداد فاز شد. سپس پاسخ يگذار موافقم ارزش

کنترل  يها برا سنجه ييع محتوايل شد. توزيتبد يمثلث

ک از يهر  ،سه بعد مدل )با توجه به افزودن بعد سوم

شده( به  يابين بعد مستقل ارزيچهارگانه ا يها شاخص

 .م شديتنظ 3ب جدول يترت
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 يها و کدها سنجه ييع محتوايتوز : 3 جدول

 يدر هر گروه شغل ياختصار 

 S ارزش استراتژيک ۱

 U ارزش يکتايي ۲

 RE تاب آوري ۳

 OP خوش بيني ۴

 SE حودباوري/ عزت نفس ۵

 HP اميدواري ۶

 

گيري  به منظور اندازه ،ضريب پايايي آلفاي کرونباخ

اين بررسي  رود. هدف از نامه بکار مي پايايي پرسش

هاي گوناگون  آيا پرسش ،پاسخ به اين چالش است که

اند  مفهوم يکساني را مورد سنجش قرار داده ، هر معيار

ضريب  ،+ بوده1يا خير. دامنه ضريب پايايي از صفر تا 

پايايي صفر به معني عدم پايايي و يک به معني پايايي 

که ضريب بدست آمده پس  باشد. در صورتي کامل مي

ابزار طرح  ،بدست آيد 7/0بيش از  ،ها سنجش گويهاز 

ن يدر ا (.7 ،1392 ،گرانيکازرونيان و د(شده پايا است 

پژوهش جهت سنجش آلفاي کرونباخ از نرم افزار 

SPSS-22 پرسشنامه  10ن منظور يا ياستفاده شد. برا

ع شد و سپس با يتوز يجامعه آمار ين اعضايدر ب

 افزار مده به کمک نرمبه دست آ يها استفاده از داده

SPSS در چهار  ييايپرسشنامه محاسبه شد. پا ييايپا

مورد سنجش قرار  يمنابع انسان يگروه مدل معمار

 ين پژوهش مقدار آلفايکه در ا ييگرفت. از آنجا

 ،است 0.85ها بالاتر از  همه مولفه يمحاسبه شده برا

 ييايگرفت که پرسشنامه پژوهش از پا  جهيتوان نت يم

ب بدست آمده هر بخش يبرخوردار است. ضر يکاف

 ش داده شد.ينما 4در جدول 

 

 ييايپا يکرونباخ در بررس يب آلفايضر: 4جدول 

 0.86 کارکنان دانشي

 0.85 کارکنان شغل محور

 0.89 کار کارکنان پيمان

 0.90 شريکان

 است که ابزار  گر آن نشان يري/تکرارپذييروا 

نتيجه  اندازه چه تا كساني طيشرا در رييگ اندازه

در صورت  ،گريدهد. به گفته د يبه دست م كسانيي

در  ،استفاده از يک ابزار در دو جامعه آماري يکسان

سنجش تکرارپذيري به دنبال پاسخ به اين پرسش 

توان با اطمينان گفت که خروجي  م آيا مييباش مي

نزديک بهم بدست خواهد آمد و آيا ابزار ما استاندارد 

 يينامه از روش روا توجه به استفاده از پرسش است. با

استفاده  ييروا يابيارز يمحتوا برا ييو روا يصور

از خبرگان  ،(ي)صور يظاهر ييروا يشد. در بررس

قا همان موضوع مورد نظر يها دق ا پرسشينکه آيدرباره ا

ها  ا پرسشين آير و همچنيا خيسنجند  يپژوهش را م

مفهوم  يريگ اندازه ييناتوا ياز نظر ظاهر  ها( )سنجه

 ييروا ين بررسيشد. در ا يپژوهش را دارند؛ نظرسنج

 ييروا يد. سپس بررسيد گرديينامه تا پرسش يظاهر

ن بود يمحتوا با پرسش از خبرگان انجام شد. پرسش ا

هستند که  ييها يژگيها معرف همه و ا سنجهيکه آ

تواند  يها را دارد و م آن يريگ گر قصد اندازه پژوهش

 ين بررسيکامل مفهوم را شامل شود. بنابرا يمحتوا

ن در يد شد. همچنيينامه تا پرسش يمحتوا ييروا

21 سنجش تکرارپذيري از شاخص
ICC  و با استفاده از

استفاده شد. اين شاخص داراي دو  SPSS-22نرم افزار 

 22گيري جداگانه هر يک از خبرگان  سنجه اصلي اندازه

ن پژوهش از روش در اي است. 23و متوسط خبرگان

استفاده شد. اين  24ترکيبي "رفت و برگشتي مخلوط" 

که  ،ها ثابت بوده روش تاثير افراد تصادفي و تاثير آيتم

خوان و روش استاندارد مورد  با فضاي پژوهش هم

در  ،است. در ارزيابي اين شاخص SPSS-22پيشنهاد 

ک در يها بين صفر تا  صورت قرارگيري خروجي داده

نامه مورد قبول قرار  روايي پرسش ،اصليدو شاخص 

ن ين پژوهش اي. در ا(SPSS22’help, 2014)گيرد  مي

نامه مورد  پرسش ييمقدار در بازه مدنظر بوده و روا

% در نظر گرفته شد. 95د است. درصد اطمينان ييتا

 ش داده شد.ينما 5بدست آمده در جدول يها بيضر
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 رواييآلفاي کرونباخ در بررسي ب يضر :5جدول 

 متوسط شاخص شاخص در گروه 

 0.995 0.557 کارکنان دانشي

 0.996 0.644 کارکنان شغل محور

 0.997 0.700 کار کارکنان پيمان

 0.992 0.554 شريکان

 

 يفاز يدلف روش از ،ابعاد مدل ياعتبارسنج يبرا

که هدف و  يموارد ين روش برايشد. ا استفاده

 ،ه نشدهيشفاف ارا ق ويموثر به صورت دق يپارامترها

 از کرد پسين رويرد. با ايگ يمورده استفاده قرار م

 کي در مدل يها شاخص ،تن از خبرگان 16 ييشناسا

گرفت. خبرگان نظر  قرار شانيا ارياخت در نامه پرسش

اعلام  اديز اريبس تا ارکميبس کرت ازيف ليخود را در ط

 ريتفس بر خبره افراد يها يژگيو نکهيا به توجه کردند. با

 ،است اثرگذار يفيک يرهايها درباره متغ آن يذهن

 خبرگان ي،فيک يرهايمتغ دامنه فيتعر با نيبنابرا

 دهند. در ها پاسخ ت همگون به پرسشيذهن با توانند يم

 خبره افراد يو گفتار يذهن يها پاسخ ي،فاز يدلف روش

 است. شده ليتبد يمثلث يعدد فاز به 1 شکل اساس بر

 

 
 يمثلث ياعداد فاز :1شکل 

 

 محاسبات از يريگ بهره با ،شده يگردآور يها داده

 که يهنگام و گرفت قرار ليتحل و هيتجز مورد يفاز

25ييزدا يفاز نيانگياختلاف م
 از کمتر يمقدار شده به 

 سپس گزارش متوقف شد. يدلف نديفرا ،ديرس 0.1

در  يگفتار يرهايمتغ يارزش فاز شد. هيته مدل يينها

 ش داده شد. ينما 6 جدول

 

 يگفتار يرهايمتغ مثلثي يفاز اعداد :6 جدول

 متغيرهاي گفتاري

 عدد فازي مثلثي

 حد بالا
u 

 حد متوسط
m 

 حد پايين
l 

 VH- 1.00 1.00 0.75 زياد بسيار

 H- 1.00 0.75 0.50زياد

 M- 0.75 0.50 0.25متوسط

 L- 0.50 0.25 0.00کم

 VL- 0.25 0.00 0.00کم بسيار

 (2019، )کالاچ و همکاران
 

ف يو با ط يگفتار يرهايه متغينامه بر پا ن پرسشيا

اد يز يلياد و خيز ،متوسط ،کم ،کم يليکرت از خيل

شده است. نظر خبرگان با استفاده از روش  يطراح

ل يتبد يمثلث يفاز يبه عددها يفاز 26ين هندسيانگيم

 شوند. يم

(1)                   (∏ 𝑎𝑖
𝑛
𝑖=1 )(1

𝑛⁄ ) = √𝑎1𝑎2𝑎3 … . 𝑎𝑛
𝑛 

 M=(l,m,u)به صورت  يمثلث يشکل عدد فاز

به  يمثلث يت عدد فازيشود. تابع عضو يش داده مينما

 ر است:يشکل ز

(۲)                𝑢𝑚(𝑥) = {

𝑥−𝑙

𝑚−𝑙
     𝑙 ≤ 𝑥 ≤ 𝑚

𝑢−𝑥

𝑢−𝑚
    𝑚 ≤ 𝑥 ≤ 𝑢

0          𝑜𝑡ℎ𝑒𝑟𝑤𝑖𝑠𝑒

 

اختلاف نظر ر يم با استفاده از فرمول زيتوان ياکنون م 

 م:ين نظر جمع را بدست آوريانگيخبرگان با م

(۳)          (𝑎𝑚1 − 𝑎1
(𝑖)

, 𝑎𝑚2 − 𝑎2
(𝑖)

, 𝑎𝑚3 − 𝑎3
(𝑖)

) =

(
1

𝑛
∑ 𝑎1

(𝑖)𝑛
𝑖=1 − 𝑎1

(𝑖)
,

1

𝑛
∑ 𝑎2

(𝑖)𝑛
𝑖=1 − 𝑎2

(𝑖)
,

1

𝑛
∑ 𝑎3

(𝑖)𝑛
𝑖=1 − 𝑎3

(𝑖)
) 

 

شود تا  يخبرگان ارسال م يجه بدست آمده براينت

اقدام ش نظر خود يراياز به اصلاح و ويدر صورت ن

ر خواهد يگام دوم به صورت ز يمثلث يکنند. اعداد فاز

 بود:

(۴)      �̃�(𝑖) = (𝑏1
(𝑖)

, 𝑏2
(𝑖)

, 𝑏3
(𝑖)

)        i=1,2,3,…,n  

اختلاف نظر هر خبره با  ،برابر با گام نخست

 شود:  ير محاسبه مين نظر خبرگان از فرمول زيانگيم

(۵)     �̃�𝑚 = (𝑏𝑚1 , 𝑏𝑚2, 𝑏𝑚3) = (
1

𝑛
∑ 𝑏1

(𝑖)𝑛
𝑖=1 ,

1

𝑛
∑ 𝑏2

(𝑖)𝑛
𝑖=1 ,

1

𝑛
∑ 𝑏3

(𝑖)𝑛
𝑖=1 ) 

 



  7 / شناسايي ابعاد مدل معماري منابع انساني مثبت گرا 

ط
 خ

مه
لنا

ص
ف

ت
يري

مد
در 

ي 
وم

عم
ي 

ذا
 گ

شي
م

 

با  27از روش مرکز ثقل ييزدا يفاز ياکنون برا

 ،گرانيو د 28م)چنگيکن ير اقدام مياستفاده از فرمول ز

 (:2010 ، گران يو د 29سو يو ه 2009

(۶)                                       𝑆𝑗 =
u𝑗+4m𝑗+l𝑗

6
 

گام ن نظر خبرگان در دو يانگياگر اختلاف م

م يا دهيبه اشباع رس ،کمتر از حد آستانه باشد ينظرسنج

 ،ن صورتير ايشود. در غ يمتوقف م ينظرسنج و

مقدار  يريگ (. اندازه2002، نيشود )چنگ و ل يتکرار م

ش ير نماين نظر خبرگان در فرمول زيانگياختلاف م

ن پژوهش برابر با حد يداده شده است. حد آستانه در ا

 در نظر گرفته شد.  1/0کم  يليآستانه خ

(7)  𝑆(�̃�𝑚, �̃�𝑚) = |
1

𝑛
[(𝑏𝑚1, 𝑏𝑚2, 𝑏𝑚3) − (𝑎𝑚1, 𝑎𝑚2, 𝑎𝑚3)]| 

 

  ها افتهي

 يدور نخست دلف يخروج 7در جدول شماره 

 ش داده شد.ينما يفاز

 دور نخست يفاز يدلف يخروج :7جدول 
 عدد ديفازي حد پايين حد وسط حد بالا 

 0.7996 0.5574 0.8145 0.9822 ۱پرسش 

 0.6007 0.0000 0.6799 0.8846 ۲پرسش 

 0.6796 0.4236 0.6849 0.9140 ۳پرسش 

 0.7181 0.4653 0.7282 0.9306 ۴پرسش 

 0.7153 0.4619 0.7205 0.9475 ۵پرسش 

 0.6078 0.0000 0.6849 0.9073 ۶پرسش 

 0.6100 0.0000 0.6922 0.8912 ۷پرسش 

 0.5937 0.0000 0.6678 0.8912 ۸پرسش 

 0.6579 0.4013 0.6700 0.8660 ۹ پرسش

 0.7104 0.4570 0.7229 0.9140 ۱۰پرسش 

 0.7480 0.4984 0.7605 0.9475 ۱۱پرسش 

 0.7759 0.5299 0.7858 0.9822 ۱۲پرسش 

 0.7211 0.4687 0.7360 0.9140 ۱۳پرسش 

 0.6246 0.0000 0.7100 0.9073 ۱۴پرسش 

 0.7211 0.4687 0.7360 0.9140 ۱۵پرسش 

 0.6184 0.0000 0.7048 0.8912 ۱۶پرسش 

 0.7826 0.5377 0.8026 0.9475 ۱۷پرسش 

 0.8155 0.5760 0.8382 0.9647 ۱۸پرسش 

 0.6896 0.4344 0.6974 0.9140 ۱۹پرسش 

 0.6246 0.0000 0.7100 0.9073 ۲۰پرسش 

 0.7104 0.4570 0.7229 0.9140 ۲۱پرسش 

 0.5589 0.0000 0.6235 0.8597 ۲۲پرسش 

 0.8119 0.5717 0.8293 0.9822 ۲۳پرسش 

 0.7181 0.4653 0.7282 0.9306 ۲۴پرسش 

 يفاز يدور دوم دلف يخروج ،8در جدول شماره 

 ش داده شد. ينما
 

 دور دوم يفاز يدلف يخروج :8جدول 
 عدد ديفازي حد پايين حد وسط حد بالا 

 0.8332 0.5970 0.8506 1.0000 ۱پرسش 

 0.7792 0.5338 0.7941 0.9647 ۲پرسش 

 0.7449 0.4947 0.7524 0.9647 ۳پرسش 

 0.8032 0.5615 0.8232 0.9647 ۴پرسش 

 0.7369 0.4859 0.7469 0.9475 ۵پرسش 

 0.6547 0.0000 0.7469 0.9405 ۶پرسش 

 0.7480 0.4984 0.7605 0.9475 ۷پرسش 

 0.6483 0.0000 0.7414 0.9238 ۸پرسش 

 0.7134 0.4604 0.7306 0.8977 ۹پرسش 

 0.7400 0.4895 0.7549 0.9306 ۱۰پرسش 

 0.8119 0.5717 0.8293 0.9822 ۱۱پرسش 

 0.7996 0.5574 0.8145 0.9822 ۱۲پرسش 

 0.7593 0.5112 0.7743 0.9475 ۱۳پرسش 

 0.7593 0.5112 0.7743 0.9475 ۱۴پرسش 

 0.7512 0.5021 0.7686 0.9306 ۱۵پرسش 

 0.6483 0.0000 0.7414 0.9238 ۱۶پرسش 

 0.8155 0.5760 0.8382 0.9647 ۱۷پرسش 

 0.8500 0.6169 0.8753 0.9822 ۱۸پرسش 

 0.6999 0.4456 0.7100 0.9140 ۱۹پرسش 

 0.6796 0.4236 0.6849 0.9140 ۲۰پرسش 

 0.7911 0.5475 0.8086 0.9647 ۲۱پرسش 

 0.6018 0.0000 0.6799 0.8912 ۲۲پرسش 

 0.8461 0.6124 0.8660 1.0000 ۲۳پرسش 

 0.7792 0.5338 0.7941 0.9647 ۲۴پرسش 

 

ن يانگياختلاف م ،8و  7با توجه به جدول شماره 

ش از حد يو ب 1035/0دو دور نخست برابر با  يفاز

 يفاز ين دور سوم دلفيشد. بنابرا يريگآستانه اندازه

در جدول  يفاز يدور سوم دلف يانجام شد. خروج

 ش شد. ينما 9شماره 
 

 دور سوم يفاز يدلف ي: خروج9جدول 

 عدد ديفازي حد پايين حد وسط حد بالا  

 0.8461 0.6124 0.8660 1.0000 ۱پرسش 

 0.7911 0.5475 0.8086 0.9647 ۲پرسش 

 0.7643 0.5166 0.7718 0.9822 ۳پرسش 

 0.8155 0.5760 0.8382 0.9647 ۴پرسش 

 0.7759 0.5299 0.7858 0.9822 ۵پرسش 

 0.7876 0.5435 0.8000 0.9822 ۶پرسش 
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 عدد ديفازي حد پايين حد وسط حد بالا  

 0.7675 0.5204 0.7800 0.9647 ۷پرسش 

 0.7792 0.5338 0.7941 0.9647 ۸پرسش 

 0.7320 0.4808 0.7494 0.9140 ۹پرسش 

 0.7512 0.5021 0.7686 0.9306 ۱۰پرسش 

 0.8461 0.6124 0.8660 1.0000 ۱۱پرسش 

 0.8332 0.5970 0.8506 1.0000 ۱۲پرسش 

 0.7911 0.5475 0.8086 0.9647 ۱۳پرسش 

 0.7593 0.5112 0.7743 0.9475 ۱۴پرسش 

 0.7512 0.5021 0.7686 0.9306 ۱۵پرسش 

 0.7708 0.5243 0.7883 0.9475 ۱۶پرسش 

 0.8155 0.5760 0.8382 0.9647 ۱۷پرسش 

 0.8725 0.6442 0.8977 1.0000 ۱۸پرسش 

 0.7181 0.4653 0.7282 0.9306 ۱۹پرسش 

 0.7181 0.4653 0.7282 0.9306 ۲۰پرسش 

 0.8119 0.5717 0.8293 0.9822 ۲۱پرسش 

 0.7369 0.4859 0.7469 0.9475 ۲۲پرسش 

 0.8592 0.6281 0.8817 1.0000 ۲۳پرسش 

 0.7911 0.5475 0.8086 0.9647 ۲۴پرسش 

 

اختلاف  ،9و  8شماره  يها جدول يه خروجيبر پا

 0258/0ن نظر خبرگان در دور سوم و دوم برابر يانگيم

ن اجماع يکم است. بنابرا يليو کمتر از حد آستانه خ

نکه يمتوقف شد. با توجه به ا يفاز يبدست آمده و دلف

 يساز حد آستانه غربال يچ مقدار مشخص برايه

به  ين موضوع بستگيعوامل نامناسب وجود ندارد و ا

 ،گران ين اصل و ديالد فيرد )سگر دانگاه پژوهش

ن پژوهش با توجه به نظر يدر ا ،(118ص  ،1395

در نظر  يحد آستانه غربالگر يبرا 3/0گر عدد  پژوهش

در  يفاز يگرفته شده است. با توجه به دور سوم دلف

ابعاد مدل  ن حد آستانه بدست آمده وين پژوهش ايا

و ارزش مثبت  ييکتايارزش  ،کيشامل ارزش استراتژ

 د هستند.ييمورد تا ييگرا

 يريجه گيبحث و نت

گر به طور نمونه  پژوهش يبا توجه به دامنه مطالعات

 ،گرانيمانند: )جادراپس و د يمورد بررس يها پژوهش

 ،(2017، گران ي)فچنرا و د ،(2004، ي)هرآت ،(2015

گوناگون به  يها دگاهي(؛ از د2018، گرانيپاک و دي)ل

و  ييگرا عامل مثبت ياند. ول پرداخته يانسازم يمعمار

 يمنابع انسان يچهارگانه معمار يهار آن در گروهيتاث

، گرانيم و دي)کيها ن در پژوهشيهمچن ده نشد.يد

 ،(1391 ،ي)الوان ،(2018، گراني)چن و د ،(2018

از  ييگرا به مدل مثبت ،(1394 ،گرانيو د يالوان(

ن يبه ارتباط ا يمختلف پرداخته شده ول يهادگاهيد

مختلف  يهاو تفاوت مقدار آن در گروه ييمثبت گرا

مورد توجه قرار نگرفت.  ،يمنابع انسان يمدل معمار

گر به نظر  پژوهش يقاتين با توجه به دامنه تحقيبنابرا

ران توجه به يران و خارج از ايرسد تاکنون در ا يم

 يمنابع انسان يدر معمار ييگرا مثبت يها شاخص

 صورت نگرفته است. 

 يمنابع انسان ين پژوهش ابعاد مدل معماريدر ا

و  ييکتايارزش  ،کيگرا شامل ارزش استراتژ مثبت

د هستند. با افزودن بعد ييمورد تا ييگرا ارزش مثبت

ک از يهر  ،يسازمان يبه مدل معمار ييگرا ارزش مثبت

 يکرد تازه مورد بررسيک رويبا  يچهار گروه شغل

به دو  يکرد هر گروه شغلين رويد. در اقرار گرفتن

 يياد و مقدار مثبت گرايز ييبخش با مقدار مثبت گرا

 يمنابع انسان ين مدل معماريم شد. بنابرايکم تقس

بدست آمد. با توجه به  يمثبت گرا با هشت گروه شغل

مدل  يها گروه يها يژگيل انجام شده خلاصه ويتحل

 نشان داده شد. 10در جدول شماره 

 

 يمنابع انسان يدر مدل معمار ي: ابعاد اصل10 جدول

 مثبت گرا

 گروه هاي شغلي 

 گرا مدل معماري منابع انساني مثبت

ارزش 

 استراتژيک

ارزش 

 يکتايي

ارزش مثبت 

 گرايي

 √ √ √ خلاق -کارکنان دانشي

 × √ √ منفعل -کارکنان دانشي

 √ × √ حرفه اي -کارکنان شغل محور

 × × √ غيرحرفه اي -کارکنان شغل محور

 √ × × کارآ -کارکنان پيمانکار

 × × × کارآيي کم -کارکنان پيمانکار

 √ √ × شريکان مطلوب

 × √ × شريکان با مطلوبيت کم
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خلاق با  يکارکنان دانش -نخست يدر گروه شغل

ن کارکنان هسته ياد حضور دارند. ايز ييمثبت گرا

 يه گذاريسرمال داده و تمرکز يسازمان را تشک ياصل

 دهند. يرا به خود اختصاص م يتوسعه داخل

منفعل قرار  يکارکنان دانش -دوم يدر گروه شغل

 ييکتايک و يارزش استراتژ ينکه دارايها با ا دارند. آن

 به توسعه ندارند. يليتما ،اد هستنديز

 يدارا ،يا کارکنان شغل محور حرفه ،گروه سوم

ان در حال کار و نگاه مثبت به سازم يتعهد سازمان

 هستند. 

 ،يا رحرفهيگروه چهارم کارکنان شغل محور غ

مقدار کم در شاخص  ،ن گروه با گروه سوميتفاوت ا

 است. ييگرا مثبت

کارآ: کارکنان گروه  -مانکاريگروه پنجم کارکنان پ

کم و با  ييکتايک و يپنجم با ارزش استراتژ

ت يگوناگون از اهم يها در سازمان ،اديز ييگرا مثبت

   برخوردارند. ياديز

کم: با ارزش  ييکارآ -کار مانيگروه ششم کارکنان پ

 يکم در مدل معمار ينگر و مثبت ييکتاي ،کياستراتژ

 شوند.  يگرا شناخته م مثبت يمنابع انسان

و  ييکتايارزش  يکان مطلوب: دارايگروه هفتم شر

 ک کم هستند. ياد و ارزش استراتژيز ييگرا مثبت

ارزش  يت کم: دارايکان با مطلوبيگروه هشتم شر

کم  ييگرا ک و مثبتياد و ارزش استراتژيز ييکتاي

 هستند. 

با توجه به مدل بدست آمده در پژوهش حاضر و 

هشت گانه  يها موجود در گروه يها توجه به تفاوت

توجه به تفاوت کارکنان با نگاه همزمان به سه  ،آن

ها  آن ت است و در نظر گرفتنياهم يدارا يارزش اصل

تواند موجب  يم يانسان يروين يزير در روند برنامه

ت منابع يريشبرد اهداف مديدر پ يا بهبود قابل ملاحظه

نگهداشت  ،يرينه جذب و به کارگيدر زم يانسان

 يانسان يروين يور . بهبود عملکرد و بهرهيانسان يروين

ه يموثر و بالابردن سرما يزير شود. با برنامه

و  ييکتاي يها با ارزش يها در گروه يروانشناخت

و  يانسان يروين يها زهيش انگيافزا ،کسانيک ياستراتژ

 شان در دسترس خواهد بود. يبهبود عملکرد ا

و  يک منابع انسانياستراتژ  يزير ن نگاه برنامهيبا ا

 يازهايمند شده و با ن بهبود هوش يها پروژه

نه و يسو شده و اتلاف هز ک هر سازمان همياستراتژ

 ابد. ي يکاهش م يانرژ

ارزش  ،کيتوجه همزمان به سه بعد ارزش استراتژ

 يدر مدل معمار ييگرا ن ارزش مثبتيو همچن ييکتاي

تواند به سازمان در حفظ  يم ،گرا مثبت يمنابع انسان

ن علاوه بر يد. بنابراينما يانيتوانمند کمک شا يروهاين

ارشد  رانيمد يبرا ،ين مدل معماريشيپ يها تيقابل

 يها تيشود که از مز ين امکان فراهم ميا يمنابع انسان

و تفاوت کارکنان با مقدار متفاوت  يشناخت ه روانيسرما

ن مدل استفاده و يا يها ک از گروهيدر هر  ييگرا مثبت

بهبود متناسب با سازمان مورد نظر خود را  يها پروژه

 ف کنند.يتعر

ژه يها و بو ران سازمانين آموزش مديبنابرا

ها و  شان با ارزشيا ييو آشنا يمتخصصان منابع انسان

 يهشت گانه مدل معمار يها تفاوت کارکنان در گروه

رسد. و  يبه نظر م يمثبت گرا ضرور يمنابع انسان

ک ياستراتژ يزير اد شده در برنامهي يها توجه به تفاوت

ز ين يتوسعه سازمان يها ها و برنامه سازمان يمنابع انسان

  است.موثر 

 يگاه مدل معمارين پزوهش به جايکه ا يياز آنجا

ک منابع ياستراتژ يزير گرا در برنامه مثبت يمنابع انسان

 يمنابع انسان ير مدل معمارين تاثيو همچن يانسان

و  يک سازمانياستراتژ يزيمثبت گرا در برنامه ر

منابع  يکارکنان با تمرکز بر مدل معمار يتوانمندساز

 يا نپرداخته است؛ موارد مطرح شده براگر مثبت يانسان

 شود. يشنهاد مينده پيآ يها پژوهش
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 اتپيشنهاد 

 يکرد مدل معماريبا رو يشغل يها گروه ييشناسا-

ک يف برنامه استراتژيگرا و تعر مثبت يمنابع انسان

 کرد.ين رويبا ا يمنابع انسان

ا و يحقوق و مزا ،يآموزش ،يزشيانگ يها ف بستهيتعر-

ف ينگهداشت کارکنان با توجه به تعر يها پروژه

گرا  مثبت يمنابع انسان يمدل معمار يشغل يها گروه

با توجه  يبر منابع انسان يگذار هيهدفمند نمودن سرما

و  ييکتايارزش  ،کيارزش استراتژ يها تيبه اولو

 ييارزش مثبت گرا

ران ارشد يمد يبرا يآموزش يهاکارگاه يبرگزار -

ت يو مز يشغل يها با تفاوت گروه ييجهت آشنا

ک منابع ياستراتژ يزير استفاده از مدل در برنامه

در حوزه  يه گذاريو هدفمند نمودن سرما يانسان

 سازمان. يمنابع انسان يمعمار

مثبت گرا و  يرفتار سازمان يها استفاده از آزمون -

ژه يبو يشغل يدر هنگام ارتقا يه روان شناختيسرما

و کارکنان شغل  يکارکنان دانش يلشغ يها در گروه

 ياصل يارهايمع يبند تيمحور و توجه به اولو

 از سازمان.يبر اساس ن ييگرا مثبت

ت يريمد ،ين پروريجانش يتمرکز بر ساختارها -

.. با توجه به مدل .و يجذب داخل ،ارتقا ،دانش

 يها ژه در گروهيگرا بو مثبت يمنابع انسان يمعمار

 . يا خلاق و کارکنان شغل محور حرفه يکارکنان دانش

کان با يکم و شر ييمانکاران با کارآيپ ييشناسا -

کرد سازمان يرو يچگونگ يزير ت کم و طرحيمطلوب

 شان. يدر برخورد با ا
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Abstract 

Background: The human resource architecture model is the process of determining and 

combining appropriate elements of HRM in order to present an image in which 

coordination between the behavior and activities of HR, missions, and goals of the 

organization can be viewed. Positive organizational behavior is the study and use of HR 

strengths and psychological capacities that can be measured and trained to improved 

performance. 

Objective: The research is to identify the dimensions of the Positive Human Resource 

Architecture Model, which is a combination of indicators of strategic and unique value, and 

adding dimension of positive behavior. This research in terms of goal is development and 

in terms of data type and method is quantitative.  

Method: 16 experts in the field of HR and psychology were selected by judgmental 

sampling. Data were collected by a researcher-made questionnaire, analyzed by the Fuzzy 

Delphi method. The validity and reliability of the questionnaire were evaluated and 

confirmed by content, and Cronbach's-alpha methods.  

Results: This study confirmed the uniqueness and strategic dimension and confirmed the 

positive-behavior dimension in the Positive Human Resource Architecture Model. 

Conclusion: The Positive Human Resource Architecture Model with eight occupational 

groups, based on three main dimensions, was identified and introduced. 

Keyword; Human resource architecture, positive behavior, strategic value, unique value 
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