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 مقدمه

تشدید رقابت در عرصه جهانی در ي سازمانی و ها طیمحبا نگرشی دقیق به تغییرات چشمگیر در 

براي انجام موفقیت آمیز فرایندهاي جاري و آتی خویش، بیش از  ها سازمانیابیم که تمامی  می

و با  نیتر بزرگگذشته در پی جذب و از آن مهم تر حفظ و توسعه نیروي انسانی به عنوان 

: 2016، 1لئوانگ و (و کنند یمسرمایه موجود در عصر اقتصاد دانش محور تلاش  نیتر ارزش

ي گذشته مدیریت نیروي انسانی را به ها وهیش). از طرفی، سرعت تغییر و تحولات کنونی، 349

ي ا گونهچالش کشیده  و زمینه توجه بیشتر  به منظور استفاده بهینه از آن را فراهم آورده است. به 

قابت پذیري، کاهش افزایش ر تواند یمکه وجود منابع انسانی دانش محور، کارآمد و ماهر 

ي جدید بهبود بخشد اصطلاح ها يفناور، نواوري و به طور مستقیم توان سازمان را در اخذ ها نهیهز

به معناي مدیریت و اندازه گیري سرمایه انسانی در سازمان است. بر  2»معماري سرمایه انسانی«

که باید مبناي سرمایه  ندشو یماساس این دیدگاه، افراد به عنوان سرمایه انسانی سازمان محسوب 

). از 106: 2016، 3گذاري قرار گیرند تا بتوانند شایستگی کلیدي سازمان را به وجود آوردند (چو

آنجایی که امروزه حجم وسیعی از تغییر و تحولات محیطی ناشی از دانش، فناوري اطلاعات و 

که براي دستیابی به مزیت رقابتی و حفظ خود  اند آننیازمند  ها سازمان، شوند یمارتباطات شمرده 

رد محیط بین الملل رسالت و مأموریت خویش را حول مفاهیم و واژگان عصر جدید باز تعریف 

علاوه بر  تواند یمکنند. با این اوصاف، ایجاد تغییر به کمک سرمایه انسانی تنها نهاده اي است که 

ا متعادل ساززد، مبنایی براي نواوري فراهم آورد و در تغییر خود، سایر نهادهاي تولید را دگرگون ی

سطح وسیع به رشد اقتصادي منجر شود. در این شرایط، معماري سرمایه انسانی با تعیین و ترکیب و 

هماهنگی میان رفتار کارکنان،  تواند یمنیز جذب و سرمایه گذاري مناسب در عناصر منابع انسانی 

: 2016، 4و رسالت سازمان را تسهیل نماید ( حسین و رویی ها تیرمأموي منابع انسانی، ها تیفعال

ي خود را ها ییتواناو  ها تیمزمجبورند در برابر رقبا،  ها سازمان) با ورود به عرصه رقابت، 1025

را به سوي موفقیت هدایت نمایند.  ها آنشناخته و با اجراي اقدامات صحیح و برنامه ریزي مناسب 

                                                           

1 - wang & Liu 

2 - human capital architecture 

3 - Chew 

4 - Hossain & Roy 



 23      .../ میرپور و همکاران                                                                                                         انسانی منابع معماري مدل رائها

را براي  ها آني اخیر، تلاش ها دههبه اهمیت روزافزون سرمایه انسانی در پی بردن سازمان ها 

بسیار  مسائلاستفاده بهینه و مؤثر از این منبع با ارزش را دو چندان نموده است. از طرفی، یکی از 

ي کنونی، به ویژه ساززمان هاي دولتی که تا حدود زیادي داراي ها سازمانمهم و حیاتی در 

، مسأله تغییر و تحول دانند یمو تفکر قدیمی هستند و بقاي خود را وابسته به آن  ي سنتیها ستمیس

ي دولتی در سایه معماري ها سازماناست. از این رو، راهکارهایی لازم است تا مدیران و کارکنان 

منابع  انسانی بتوانند با شناسایی، توسعه، جذب، به کارگیري و نیز سرمایه گذاري در نیروي انسانی 

 کیفی و دانش محور ارتقاء و بهبود رشد و توسعه اقتصادي را در عصر بی ثباتی فراهم آورند.

و در واقع  شود یکارکنان را شامل م ي، ساختارها و رفتارها ها هی، رو ها ستمیس یمنابع انسان يمعمار

هستند ( آمسترانگ و  ریدرگ یمنابع انسان تیریاست که در مد یعناصر و عوامل يتمام نما نهیآ

در هر سازمان مجموعه اي از پیامدهاي مرتبط با هم وجود دارد که بر کنترل رفتار  )2014 1،لوریت

قرار دارند اما  ها هیروو  ها برنامهي رسمی، ها استیسبرخی از این نتایج در  گذارد یم ریتأثانسان 

ي نتایج مرتبط با هم  مجموعهاین  بخشی نانوشته اي از فرهنگ سازمانی هستند ها آنبسیاري از 

منابع  ي) واژه معمار2001به زعم بکر ( ) 2019منابع انسانی نامیده شود ( اسماعیلی،  تواند یم

منابع  يندهایو فرآ ها استیمرتبط با س يحرفه ا  يها تیاز فعال یعیف وسیشرح ط يبرا یانسان

 . رود یبه کار م یانسان

ها و  ، مدل یاتیمنحصر به فرد از ساختار عمل بیترک کی یمنابع انسان يمعمار گریبه عبارت د

در صورت  که) 2010 ،ردیکارکنان است (ه کیاستراتژ يو رفتارها یمنابع انسان يها ستمیس

 یرقابت تیمنجر به مز تواند یکسب و کار م يندهایسازمان و فرآ کیاستراتژ يها تیتناسب با قابل

 ي) معتقد است که معمار2003( 2یوسکیاستان گرید یفی) در تعر2006، دیشــود (بکر و هوسل

که به سمت  یانمنابع انس ياز کارکرد، موضوعات و ابزارها یبیعبارت است از ترک یمنابع انسان

شده است. با  يرگی جامعه جهت زی، کارکنان و سهامداران و ن انیمشتر يخلق و ارائه ارزش برا

 ی،منابع انسان يکارکردها ای فهیرا وظ یمنابع انسان يسه عنصر معمار توانیم فیتعر نیتوجه به ا

 رگذاریعوامل تاث نیتر از مهم یانسان منابعدانست.  یمنابع انسان يو ابزارها یموضوعات منابع انسان

 عامل ء،هستند که ضامن بقا یمنابع انسان نیااست.  یاجتماع ستمیس کیشکست  ای تیبر موفق
                                                           

1  -  Armestrong  & Tylor               
2 - stunsky 
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را به  يو ماد یکیزیمنابع ف تواندیم انسانی منابع عامل ،هستند ستمیس کی تیو رمزموفق رگذارتاثی

 یچارچوب یمنابع انسان يمعمار يالگوآن را بارور کند. ایببرد  نیهدر داده و اتلاف کند ، از ب

مورد استفاده قرار  یمنابع انسان یبانیشتیپ يندهایفرا یاست که به شناخت کارکنان به منظور طراح

است که سبک  نیاول ا دگاهید ،سازد یرا آشـکار م دگاهیدو د یمنابع انسان ي. معمارردگی یم

). 2002 ،1اشتغال آن متفاوت است (آلان وهذاتاً با نح شود یهر کارمند انجام م ياشتغال که برا

 طیبا توجه به شرا افتهیختار باور فرد، سازمان سا یروان يرسو روابط اشتغال را به عنوان قراردادها

و  یمنابع انسان يالگو یمنابع انسان يمعمار دگاهید نی. دومکندیم فیفرد و سازمانم تعر نیتوافق ب

 تیحما تیاشتغال و حفظ روابط اشتغال و در نها حیتوض هجهت کمک ب یمنابع انسان يکربندیپ ای

سازمان به  يدر همه جا يراهبرد ائتلاف.)2010 2،ویاست (چ یانسان هیسرما يراهبرد یژگیاز و

ها جهت  سازمان گریبا د یها با ائتلاف منابع انسان . امروزه سازمانشودیم دهید دهیپد کیعنوان 

 یتیامروز اهم يایدر دن یانسان يروین کهییاز آنجا شوند یم دهیشکل یمنابع انسان تیریمد

 دیمنابع و عوامل تول ریسا وريکه بهره ییزاعامل ارزش اف نیتر يدیو به عنوان کل افتهیروزافزون 

افراد با  ی، رابطه استخدام یمنابع انسان ي. موضوع معمارشود یم تلقی ،در گروه عملکرد آن است

نوع روابط در سازمان است.  نایبراساس  یمنابع انسان تیریو اعمال مد يرگیسازمان و سپس شکل

سازمان شکل  يافراد برا کیو ارزش استراتژ ودنب یدانش زانیبر اساس م یروابط استخدام

 .)1999 ،( لپک و اسنل ردیگ یم

 هاييو استراتژ ها تیبر مأمور يگذار ریتأث قیاز طر یطی، عوامل مح یمنابع انسان يمعمار در

 ی). لزوم همراستا بودن منابع انسان1998، 3و اسنل تیرا( رندگییسازمان ، مورد توجه قرار م

شده  انیب یمنابع استان کیاستراتژ تیرمدی قالب در ،سازمان هاييو استراتژ ها تیسازمان با مأمور

کارکنان با  ییو همراستا یسازمان در گرو هماهنگ هايياستراتژ زآمیتیموفق ياست. اجرا

با  یمنابع انسان نکهیمگر ا ستین سریامر م نای. )2006، 4آن است ( شولر و راندال یکل ياستراتژها

را بهتر  یسازمان يها تیمأمور توانند یم يافراد ،دگاهید نیشوند. در ا تیریمد کینگرش استراتژ

                                                           

1 - Allan 

2 - chew 

3 - wright & snell       

4 - schuler & randall 
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 تیریبرخوردار باشند. در مد يو منحصر به فرد عیتحقق بخشند که از تعهد، تخصص و دانش وس

 هاتیدر تحقق مأمور یمشارکت منابع انسان يمناسب برا هايي، استراتژیمنابع انسان کیاستراتژ

 یطی، تحولات محدهد یقرار م ریرا تحت تأث یمنابع انسان ي. آنچه عناصر معمارشود یم نیتدو

 کنند یسازمان عمل م يو تکنولوژ ها ي، استراتژها تیمأمور نییتع يها شرانهیاست که به عنوان پ

 ).  1996( شمس، 

. کند یم یتلق یمهم و اساس هیسرما کی، کارکنان را به عنوان  یمنابع انسان يمعمار کردیرو

است که جهت آن به  یمنابع انسان تیریمد افتهیشکل تحول  یانسان هیسرما تیریاصطلاح مد

( نلسون،  یمنابع انسان تیرینظران مد . صاحب)2004، 1است (نلسون شتریب ینیسمت ارزش آفر

از انواع  یکیرا به عنوان  یانسان هی) سرما1387، ی، کردستان2008،  3نو، بار2006، 2تالایه ، 2004

 هی، سرمایسازمان هی، سرمایاجتماع هیو معتقدند که سرما دانند ینامشهود سازمان م هايهیسرما

، اندوخته  ینانسا هی. سرما ندیآ ینامشهود سازمان به شمار م يها هی، سرمایانسان هیو سرما يفکر

و عمکرد در کار  يبهره ور شیطور بالقوه به افزا است که به يها ییدانش و مهارت و توانا

 یارزشمند تلق هیسرما کی، انسان به عنوان دگاهید نی. در ا)2006 تالا،ی( ه کندیکمک م یوزندگ

از  تستارعب یانسان هیسرما تیرمدیدارد.  ییو دانش افزا ینیارزش آفر تیکه قابل شودیم

. ردیگ یو توسعه کارکنان مورد استفاده قرار م تیریکه به منظور مد هاییستمیو س ندیفرآ ،ها تیفعا

شده به نام شغل موجب راکد شدن و  فیتعر شیقالب از پ کیمحدود کردن فرد در  نیبنابرا

 در) 1991( 6یبارن). 2004، 5ری، لا 2003:  4سیخواهد شد (منز یاساس هیسرما نیکاهش بازده ا

و نه  ییدارا کیخود به عنوان  یبه منابع انسان دیبا رانی، معتقد است که مد7انیمنبع بن تئوري بر

از دانش و تخصص افراد و روابط  يا سازمان ، مجموعه ینگاه کنند . منابع انسان نهیهز کی

 یصاحب نظرات تهاست. الب یرقابت تیمز يمهم برا یاست که منبع نیگزیقابل جا ریغ یاجتماع

موضوع اشاره داشتند. براساس استدلال  نی) در گذشته به ا1959) و نپروز ( 1957(  کیچون سلزن

                                                           

1 - nelson 

2 - hictala  

3 -Baron 

4  - menzies 

5  -  cyek 

6 - Barney 

7 - Rcsourcc basedtheory  



 1399 تابستان/ دوم / شمارهامه رهبري و مدیریت آموزشی /سال چهاردهمن فصل                                                                 26

 قیسازمان ، بلکه از طر یرونیبازار ب لیو  تحل هیتجز قینه از طر داریپا یرقابت تمزی ،)1991(ی بارن

که رقبا خود را در آن  هایییژگیآن سازمان و و يها تیها و قابل مهارت قیدق لیو تحل هیتجز

چهار  يدارا دیسازمان با هايتی، منابع و قابل يتئور نی. بر اساس ادیآ ی، به دست منندیب یناتوان م

و  ینیگزیقابل جا ریغ ی،ابیکم ي،کند: ارزشمند جادیا داریپا یرقابت تیباشد تا بتواند مز یژگیو

  )2007، 1بودن (شولر دیقابل تقل ریغ

هاي خود را  ییتواناها و  یتمزمجبورند در برابر رقبا،  ها سازماناز  طرفی با ورود به عرصه رقابت، 

را به سوي موفقیت هدایت نمایند.  ها آنشناخته و با اجراي اقدامات صحیح و برنامه ریزي مناسب 

را براي  ها آني اخیر، تلاش ها دهه به اهمیت روزافزون سرمایه انسانی در ها سازمانپی بردن 

بسیار  مسائلاستفاده بهینه و مؤثر از این منبع با ارزش را دو چندان نموده است. از طرفی، یکی از 

ي کنونی، به ویژه ساززمان هاي دولتی که تا حدود زیادي داراي ها سازمانمهم و حیاتی در 

مسأله تغییر و تحول  دانند، یمهاي سنتی و تفکر قدیمی هستند و بقاي خود را وابسته به آن  یستمس

است. از این رو، راهکارهایی لازم است تا مدیران و کارکنان ساززمان هاي دولتی در سایه 

هاي انسانی بتوانند با شناسایی، توسعه، جذب، به کارگیري و نیز سرمایه گذاري در  یهسرمامعماري 

انایی در افزایش نیروي انسانی کیفی و دانش محور ضمن پذیرش تغییرات مفید و اساسی، تو

هاي موجود براي ارتقاء و بهبود رشد  یتظرفقدرت تولیدي جمعیت، به ویژه نیروي کار و افزایش 

 و توسعه اقتصادي را در عصر بی ثباتی فراهم آورند. 

 ي اندك و پراکنده اي در خصوص معماري منابع انسانی انجام شده است: ها پژوهش

مشارکت کارکنان در مدیریت منابع انسانی: توزیع «) در تحقیقی تحت عنوان 2015نوریس (

انتظارات  نیب يتفاوت معناداربه این نتیجه رسیدند که » رفتاري و معماري منابع انسانی شرکت

استخدام وجود ندارد.  يها بر اساس سبک یانسان منابع تیریمد يها از دستگاه ندهیکارکنان در آ

استاندارد و  هاي یهانتظار دارند، رو ندهیکه کارکنان در آ ییالگو دهد یم نشان همچنین نتایج

) در پژوهش خود اظهار داشت که 2015داونپورت ( باشد. یم رانهیشگیپ یانسان منابعهاي  یاستس

تاثیراتی را در رهبري و مدیریت به وجود آورند. در یک سازمان کارکنان  توانند یمنابع انسانی م

و بیان داشت  رساند ی. و سازمان را در جهت رسیدن به اهداف یاري مدنماین ینقش کلیدي را ایفا م

                                                           

1 - shuler 
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در پنج حوزه کلیدي تمرکز داشته باشند: معماري شغل، ارزیابی وقت،  بایست یکه منابع انسانی م

) در تحقیقی تحت 2012. ریدر (تعریف عملکرد، به رسمیت شناختن موقعیت و ظرفیت رهبري

» ي غیر انتفاعی و علت اهمیت آنها سازمانت منابع انسانی در چگونگی پیکربندي مدیری«عنوان 

 ،يادار یمنابع انسان تیریمختلف ازجمله مد یمنابع انسان تیریاز چهار نوع مدچارچوبی تحلیلی 

خاص  هاي یژگیو انیکه به درك بهتر ارتباط مداد بر ارزش ارائه  یمبتن وی زشیانگ ،يراهبرد

) در 2003بیتی و هاسلید ( .کند یکمک م یمنابع انسان تیریمد يو معمار یرانتفاعیغي ها سازمان

به این » کسب و کار ازیدادن به کارت امت ازیامتمعیارهاي جدید منابع انسانی: «تحقیقی تحت عنوان 

ي مربوط به ها شاخصیر مثبتی بر تأثهاي افراد  نتیجه رسیدند که دانش، تخصص و مهارت

انسانی از جمله طراحی شغل، انتخاب، پاداش و آموزش و توسعه دارد. هاي مختلف منابع  یوهش

 هیسرما نی: روابط بیمنابع انسان يمعمار یبررس «) در تحقیقی تحت عنوان 2002لپاك و اسنل (

به این نتیجه رسیدند که در مجموع چهار حالت استخدام » یمنابع انسان ماتی، اشتغال و تنظ یانسان

شغل محور، استخدام پیمانی مشارکت، براي استخدام کارکنان وجود دارد دانش محور، استخدام 

 که ارزش راهبردي و منحصر به فرد سرمایه انسانی در این چهار حالت با هم متفاوت است.  

یر معماري منابع انسانی بر کارآفرینی سازمانی تأثبررسی «) در تحقیقی تحت عنوان 1398احمدي (

منابع  يمعماربه این نتیجه رسیدند که » ین اجتماعی خراسان جنوبی)متأ(مورد مطالعه: سازمان 

 يریدر جهت به کارگ ییاقدامات اجرا. همچنین مثبت دارد ریتأث یسازمان ینیبر کارآفر یانسان

 ینیدر کارآفر یمطلوب تیوضع تواند یها م از جانب سازمان یمنابع انسان يابعاد چهار گانه معمار

 داشته باشد. یها را در پ و سازمان یمنابع انسان يور بهره شیبه وجود آورد و افزا یسازمان

یک مدل تحلیلی براي «) در تحقیقی تحت عنوان 1397زاده ( جاویدفر و محمدي فرد، سلیمی

در  ها یشرانهپ اریمعبه این نتیجه رسیدند که » بر معماري منابع انسانی سازمان مؤثرسنجش عوامل 

رفتار  ه،یعناصر پا ،یمنابع انسان يها : نظامبیو پس از آن به ترت گیرد یم يجا نخست رتبه

 گرید يها در رتبه یمنابع انسان يو محصولات معمار یمنابع انسان تیریمد هاي یتفعال کارکنان،

بررسی «) در تحقیقی تحت عنوان 1397انصاري و ابزري ( برزکی، شائمی گیرند.  زارع، یم قرار

به این نتیجه » ابعاد اقتضایی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدي با رویکرد معماري منابع انسانی

هاي عینی و مبتنی بر  رسیدند که مرحله نظام ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدي شامل شاخص
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هاي گسترده با زمان بندي بلند مدت  وزیع آزاد و وروديفرآیند، روش ارزیابی نسبی همراه با ت

الگوي معماري شده منابع انسانی در سازمان «) در تحقیقی تحت عنوان 1397است. اسماعیلی (

شده  يمعمار يبر اساس الگوبه این نتیجه رسیدند که » انتظامی با تاکید بر تعادل کار و زندگی

 نیانگیبالاتر از م يراهبرد ارزش و يمنحصربه فرد کارکنان از تیناجا، اکثر یمنابع انسان

 ها یژگیو نیا لیدل به نیدر کارکنان صف بالاتر است؛ بنابرا نیانگیم نیبرخوردار هستند که ا

پررنگ و  نقش لیمواجه بوده و به دل یفراوان هاي ینهسازمان با هز يکارکنان برا نیا ینیگزیجا

کار  تعادلي و راهبرد نهیپرهز يها برنامه ياجرا ،یداخل تینظم و امن جادیکارکنان صف در ا ژهیو

دهقانان و  نقوي، سید رضایی، برخوردار است. يادیز تیکارکنان از اهم نیا يبرا یو زندگ

ور منابع انسانی بر اساس  بررسی و تعیین کارکردهاي بهره«) در تحقیقی تحت عنوان 1396امیري (

محور بهتر است پاداش در  مشاغل شغل درجه رسیدند که به این نتی» مدل معماري منابع انسانی

 آموزش به نیبر کار فردي و همچن یمبتن و عملکرد در بلندمدت یابیراستاي انتفاع از دانش، ارز

. براي ابندیسوق  ییگرا دوجانبه سوي ارائه گردد تا کارکنان به یاستاندارد و عموم صورت

 یابیگذاري دانش باشد، ارز اشتراك بری پاداش مبتن دیبا مانانیپ کارکنان موجود در گونه هم

ها  تعهد آن شیو در راستاي افزا ندرت به و آموزش یمیبر کار ت یمدت و مبتن عملکرد در کوتاه

) در 1393( سلطانی و رشیدپور . خجسته پور،ابدیدر سازمان ارتقا  ییگرا تا دوجانبه ردیصورت گ

فکري در شرکت  سرمایه عملکرد بر انسانی منابع يمعمار یرتأث بررسی«پژوهشی تحت عنوان 

 عملکرد و 22/3میانگین  با انسانی منابع معماري بینبه این نتیجه رسیدند که  »فولاد خوزستان

 .دارد وجود داري معنی و مثبت رابطه 44/3میانگین  با کارکنان فکري سرمایه

ها  روز سازمان ازیو مورد ن دیپژوهش در آن است که موضوع پژوهش جد نیا تیو اهم ارزش

برخوردار  ییبالا تیکه از جامع یمنابع انسان يپژوهش به مبحث معمار نیا نکهی. دوم اباشد یم

 تیری، مدیمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ی،منابع انسان تیریکه مباحث مد يا است، به گونه

 دیپژوهش با د نیکه ا نی، سوم اپردازدیدانش را تؤامان در بر دارد، م تیریو مد یانسان هیاسرم

عوامل  نیا يتک بعد یو از بررس نگرد یم یمنابع انسان يمعمار يها مؤلفه یکل نگر به مبان

 یسانمنابع ان يدو مؤلفه از معمار ای کی یانجام شده به بررس يها . اغلب پژوهشنماید یاجنتاب م

اند. با توجه به مسائل مطرح دهیمسئله غفلت ورز نیو کل نگر به ا یستمیاند و از نگاه س پرداخته
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شده و همچنین اهمیت موضوع تحقیق حاضر در پی آن است که مدلی را درزمینه معماري منابع 

 انسانی ارائه نماید.

 تحقیق سؤالات

  است؟ هایی ویژگی چه داراي انسانی منابع معماري ابعاد .1

 است؟ چگونه انسانی منابع معماري مدل اجزا روابط .2

 روش تحقیق

با توجه به اهداف و ماهیت مسئله پژوهش در  .باشد می استقرائی کیفی نوع از تحقیق شناسی روش

پژوهش در چارچوب پارادایم تفسیري و روش  نیا، » یمنابع انسان يارائه مدل معمار «ي راستا

تجارب  فیصتوي برای ذهندار و  ي نظامکردیروگیرد. رویکردي کیفی،  ی انجام میفیکشناسی 

ی انسانی از تجارب آگاهو  درك، نشیب شیافزامنجر به  که هاست آنبه  دنیبخشی معنزنده و 

از  کنندگان مشارکتی اجتماعي از جهان ریتفسو  قیعم درك جادیا قاتیتحق نیا. هدف شود یم

 . باشد یم ها آنو احساسات  خچهیتار، دیعقا، تجارب، ها دگاهید کسب قیطر

ربط در مسائل منابع  مطلعین و مسئولین ذي هاي یدگاهد بررسی پژوهش که قصد هدف به توجه با

جامعه آماري مورد مطلع در مرحله کیفی کلیه خبرگان حوزه منابع انسانی  انسانی را دارد،

دانشگاهی مدیران و معاونان و کارشناسان مطلع حوزه منابع انسانی بودند. براي انتخاب نمونه مورد 

که بر مفهوم  2گیري هدفمند نظري استفاده شد. نمونه 1یري هدفمندگ نمونهشیوه نظر تحقیق از 

به انتخاب  تعمداًیري نظري استوار است، راهبردي است که بر اساس آن پژوهشگر گ نمونه

کند که تأمین کنندة اطلاعات مهمی هستند که به  یماي اقدام  یژهوها، افراد یا رخدادهاي  یطمح

 میسر نیست.  ها انتخابریق سایر دست آوردن آن از ط

 اهداف تحقیق توسعه در بتوانند که شود می افراد از اي نمونه گزینش به اقدام پژوهش این در

 ها آن تجربۀ و خصوصیات بر حسب و هدفمند صورت به کنندگان مشارکت. نمایند مشارکت

 شد که مشخص هدفمند نظري ، گیري نمونه از استفاده با مطالعه این در واقع در. شوند می گزینش

 براي محقق که گردد می مشخص نظري یريگ نمونه از استفاده با و کرد گفتگو باید کسی چه با

 ادامه جایی تا نظري گیري نمونه. کند رجوع کجا به باید شده مفقود موارد رفع و اطلاعات تکمیل

                                                           

1 . Purposive Sampling 

2 .Purposeful sampling  
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1اشباع نظري یابد که یم
فوق، تعداد مشارکت  در مجموع با ملاحظه معیارهاي شود. حاصل 

 دهند.  نفر از مسئولین و مطلعین پیرامون امور منابع انسانی تشکیل می 19کنندگان در این پژوهش را 

در دو مرحله فردي و کانونی  ها مصاحبهابزار مورد استفاده در این پزوهش مصاحبه بود که اجراي 

ي ها مصاحبهمعماري منابع انسانی از  يها مؤلفهبه انجام رسید در مرحله اول جهت شناسائی ابعاد و 

نفر از اساتیدخبره  دانشگاهی و مدیران و معاونان و  12نیم ساختار یافته با خبرگان موضوع 

کارشناسان حوزه منابع انسانی انجام گردید در مرحله یاد شده مقدمات استفاده از روش گروه 

کانونی فراهم شد به طوري که ضمن بسط مفاهیم شناسائی شده (براساس پیشینه پژوهش و تحلیل 

ي معماري منابع انسانی را آشکار نمود. از جمله ها مؤلفهي نیم ساختار یافته) بتوان ابعاد و ها احبهمص

ي مختلف پیرامون یک موضوع ویژه ها گروهي کانونی پی بردن به نظرات ها گروهموارد کاربرد 

وه باشد که در این پژوهش تشکیل گر یمي اصلی موضوع ها جنبهکسب نظرات افراد پی بردن به 

کانونی جهت پی بردن به ابعاد ومولفه هاي معماري منابع انسانی بود به طوري که با اجراي روش 

آمدند.  به دستي معماري منابع انسانی ها مؤلفهي حاصل از آن ابعاد و ها دادهکانونی و تحلیل 

سانی هاي منابع ان یتفعالنفر از خبرگان دانشگاهی که در  3جلسه اول گروه کانونی با حضور 

نفر از کارشناسان حوزه  4اطلاعات غنی دارند تشکیل شد دومین گروه مصاحبه کانونی با حضور 

، ثبت و ها مصاحبهو انجام  ها دادهي آور جمعمنابع انسانی تشکیل شد اولین مرحله پس از 

به به طور کامل و به صورت جزء  ها مصاحبهاست. در این مرحله تمامی متن  ها مصاحبهسازي  یادهپ

 ها دادهشد. در این مرحله تقلیل  2برداري نسخه ها مصاحبهجزء پیاده شد. سپس از هر کدام از 

هایی که به نظر براي تحلیل لازم و مهم است، جدا  و بعضی از  صورت گرفت  و نکات و قسمت

ها هم که به دور از اهداف تحقیق بود، حذف گردید. بعد از پیاده شدن  گفتگوهاي مصاحبه

ها را مورد تجزیه و تحلیل قرار  ها مرور گردید تا بتوان داده ها، چندین مرتبه کل مصاحبه همصاحب

هاي این تحقیق،  داد. با توجه با اهداف تحقیق، روش تحلیل محتواي کیفی براي تحلیل داده

 از روش سه سویه نگري استفاده شد. ها دادهانتخاب شد. براي روایی و پایایی 

 

 

                                                           

1 . Theoretical Saturation 

2 .Transcription 
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 ها یافته

نفر از اساتید دانشگاهی و مدیران و معاونان و  19ي صورت گرفته با ها مصاحبهله نخست در مرح

کارشناسان خبره حوزه منابع انسانی به روش تحلیل محتوا مورد تجزیه و تحلیل  قرار گرفت ؛ روند 

 ها به عنوان واحدهاي معنایی و تحلیل به این صورت است که با تحلیل جمله به جملۀ یا پاراگراف

 از پسد. گردی کدگذاري و شناسایی معنایی ي مسئولین، بارهايها مصاحبه متن دقیق بررسی با

 و اند شده بندي دسته مقوله زیر عنوان با یکسان بندهاي دسته در مشابه کدهاي کدگذاري، مرحله

هاي اصلی از  ت. با ترکیب مقولات هم معنا، تماس شده تعریف اي مقوله دسته هر براي سپس

باشد. کدهاي اولیه  ها می گیري کلی و انتزاعی متن مصاحبه ها برخاستند که نشان دهندة جهت داده

کد  27هاي منابع انسانی و ... در  یاستساز جمله برنامه ریزیی منابع انسانی استراتژي منابع انسانی، 

ی، منابع انسان هیعناصر پاه بعد کدهاي محوري در شش بعد آمد. در مرحل به دستباز اولیه 

 يعملکرد يها تیفعالی، منابع انسان يدستاوردهای، منابع انسان ستمیسی، منابع انسان هاي یژگیو

 ی انجام شد. نگهداشت منابع انسان يها تیفعال، شرفتهیپ
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 باز . نتایج کدگذاري1 جدول

 مقولات زیر کدهاي باز ردیف

 دانش منابع انسانی هایی که باید انجام شود یتفعالدانش کارکنان در ارتباط با شغل و  1

 برنامه ریزي منابع انسانی هاي جذب حفظ و نگهداري منابع انسانی یزيربرنامه  2

 ي منابع انسانیها مهارت ي انجام کار به بهترین نحو ممکنها روش 3

 حقوق و دستمزد ها آنتوجه به حقوق و مزایاي کارکنان بر مبناي عملکرد و خروجی  4

 جانشین پروري شوند یمیی که خالی ها پستپرورش استعداد در سازمان با توجه به  5

 تجارت منابع انسانی ي از تجربیات نیروي انسانی مجموعه 6

 منابع انسانی استراتژي استراتژي جذب حفظ و نگهداري منابع انسانی 7

 هوشمندي منابع انسانی هاي ذهنی و توانایی هوشی کارکنان یتظرفبهره گیریی از  8

 ارزش آفرینی ارائه خدمات مطلوب به ارباب رجوع 9

 بیمه وجود خدمات بیمه اي دولتی و تکمیلی 10

 تشویق کارکنان ي تشویقی مادي و معنويها برنامه 11

 هاي منابع انسانی یاستس نگهداري منابع انسانیها جذب حفظ و  یاستس 12

 توسعه تنوع در ارائه خدمات به ارباب رجوع 13

 رضایت شغلی احساس امنیت شغلی و رضایت از کار 14

 هاي منابع انسانی یتمأمور مأموریت جذب حفظ و نگهداري منابع انسانی 15

 هاي رفاهی یتفعال وجود خدمات رفاهی، فرهنگی و ورزشی 16

 دور کاري انجام کار بدون حضور فیزیکی در محل کار 17

 هاي نوین یوهش هاي هوشمند و الکترونیک یستمساستفاده از  18

 افزایش عملکرد وجدان کاري و مسئولیت پذیري 19

 خلاقیت وجود روحیه خلاقانه در انجام کار 20

 ارتقاع شغلی وجود بستر جهت پیشرفت کاري 21

 حفظ و نگهداري هاي سازمان یهسرمااحساس مسئولیت در نگهداري  22

 فرایند منابع انسانی تأثیر تکنولوژي و تجربات در ارائه خدمات 23

 اهداف منابع انسانی وجود اهداف روشن و واضع سازمانی 24

 درون داد منابع انسانی ي آموزشی ضمن خدمات و تحصیلات تکمیلیها برنامهوجود  25

 برون داد منابع انسانی افزایش بهره وري و کارایی 26

 بازخورد بهبود عملکرد و توسعه پایدار 27

 

 هیعناصر پاي مشابه در شش کد محوري ها مقولهکد گذاري محوري: در مرحله دوم با قرار دادن 

 يها تیفعال، یمنابع انسان يدستاوردهای، منابع انسان ستمیس، یمنابع انسان هاي یژگیو، یمنابع انسان

 .اند شدهآورده  ینگهداشت منابع انسان يها تیفعال ،شرفتهیپ يعملکرد
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 محوري کدگذاري . نتایج2 جدول

 زیر مقولات مقولات 

ی
ع انسان

ي مناب
ابعاد معمار

 

 برنامه ریزي عناصر پایه منابع

 استراتژي

 ها یاستس

 ها یتمأمور

 هوش هاي منابع انسانی یژگیو

 دانش

 مهارت

 تجربه

 فرآیند سیستم منابع انسانی

 اهداف

 درون داد

 برون داد

 بازخورد

 ارزش آفرینی دستاورد منابع انسانی

 توسعه

 رضایت شغلی

 افزایش عملکرد

 خلاقیت

 حفظ و نگه داري

 جانشین پروري هاي عملکرد پیشرفته یتفعال

 دور کاري

 شغلیارتقا 

 شیوه جدید

 حقوق و دستمزد هاي نگهداشت یتفعال

 هاي رفاهی یتفعال

 بیمه

 آموزش

 تشویق کارکنان

 

در این قسمت میزان موافقت شرکت کنندگان در پروتکل کیفی در خصوص نظرات آنان 

هاي معماري منابع انسانی آورده شده است. بدیهی است این نظرات در  پیرامون ابعاد و مولفه

 کنند.  طراحی نهایی مدل نقش اساسی را ایفا می
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 مؤلفه و ابعاد خصوص در سانیان منابع حوزه کارشناسان و دانشگاهی نخبگان . نظرات3 جدول

 درصد عدم توافق درصد موافق مؤلفه ابعاد

 5 95 برنامه ریزي عناصر پایه منابع

 1 99 استراتژي

 0 100 ها یاستس

 20 80 ها یتمأمور

 10 90 هوش هاي منابع انسانی یژگیو

 16 86 دانش

 18 82 مهارت

 4 96 تجربه

 7 93 فرآیند سیستم منابع انسانی

 0 100 اهداف

 12 88 درون داد

 22 78 برون داد

 30 70 بازخورد

 0 100 ارزش آفرینی دستاورد منابع انسانی

 38 70 توسعه

 30 70 رضایت شغلی

 30 70 افزایش عملکرد

 26 74 خلاقیت

 16 84 حفظ و نگه داري

 30 70 جانشین پروري هاي عملکرد پیشرفته یتفعال

 6 94 دور کاري

 10 90 ارتقا شغلی

 30 70 شیوه جدید

 0 100 حقوق و دستمزد هاي نگهداشت یتفعال

 9 91 هاي رفاهی یتفعال

 30 70 بیمه

 17 83 آموزش

 1 99 تشویق کارکنان

 

ي مرحله کیفی از خبرگان دانشگاهی و مدیران و ها مصاحبهآمده در  به دستبا توجه به اطلاعات 

هاي منابع انسانی،  یژگیومعاونان و کارشناسان حوزه منابع انسانی عناصر پایه منابع انسانی، 

هاي نگهداشت منابع  یتفعالهاي عملکردي پیشرفته و  یتفعالهاي منابه انسانی، دستاوردها،  یستمس

 .دهند یمانسانی ابعاد مدل را تشکیل 
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 مصاحبه از گرفته بر انسانی منابع معماري کیفی . مدل1شکل 

 

 هایی است ؟  سوال اول: ابعاد معماري منابع انسانی داراي چه ویژگی

جدال اصلی بین صاحبنظران دانشگاهی و کارشناسان شاغل در حوزه  ی:منابع انسان هیعناصر پا

گرفت از یک سو دانشگاهیان عناصر پایه در منابع  منابع انسانی در یک طیف وسیعی از آرا قرار می

دانستند و از  هاي منابع می ، دانش کاربردي . آگاهی نسبت به ماموریتانسانی را سطح تحصیلات

هاي  سوي دیگر کارشناسان عناصر پایه را در جذب و نگهداشت منابع انسانی با توسل به پاداش

ها از یک سو و از سوي دیگر توانایی منابع انسانی در خلق برنامه ریزي به جهت  متنوع و آموزش

ستند. پس از بررسی عمیق از نظرات بیان شده محقق موفق شد که دان عبور از بحران می

(برنامه ریزي،  ترین عناصر پایه منابع انسانی را در چهار طبقه بندي به شرح زیر بیان نماید یديکل

ها تطابق علمی با مبانی  ها) که پس از مراجعه به مبانی نظري یافته ها، ماموریت استراتژي، سیاست

 هاي پژوهشی داشت. برخاسته از یافته

: در این قسمت نیز تفاوت آرا بین دانشگاهیان و کارشناسان تا حدي یمنابع انسان يهایژگیو

ترین ویژگی منابع انسانی در عصر  آشکار بود به هر ترتیب خبرگان بر این باور بودند که عمده

معماري منابع 

 انسانی 

 عناصر پایه منابع انسانی 

هاي منابع انسانی ویژگی سیستم منابع انسانی  

هاي عملکردي  فعالیت دستاوردهاي منابع انسانی

 پیشرفته

هاي نگهداشت منابع  فعالیت

 انسانی 

پایه منابع انس

ی 

نی

هاي نگهد
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ژي روز در فراتکنولوژي هوش ذاتی، سطح تحصیلات و همچنین کاربرد و استفاده از تکنولو

هاي عملی و تجربیات پیشین منابع  باشد و از سوي دیگر کارشناسان بیشتر به مهارت محیط کار می

انسانی براي اشتغال در سازمان، اشاره داشتند در پایان محقق با حذف مباحث جزئی موفق گردید 

 .هاي اصلی منابع انسانی را در انواع هوش، دانش، مهارت و تجربه ببیند که ویژگی

خوشبختانه در این قسمت تفاوت چندانی بین آرا دانشگاهیان و ی: منابع انسان ستمیس 

تر بود. لهذا تصمیم نهایی محقق در  کارشناسان وجود نداشت و کار محقق در این خصوص راحت

این بخش حول محور درون داد، برون داد، اهداف، بازخورد و فرآیندها شکل گرفت. که با مبانی 

 باشد. یمهم راستا  کاملاًنظري هم 

بر خلاف مورد قبل در اینجا شکاف عمیقی بین خبرگان و دستاوردهاي منابع انسانی: 

کارشناسان وجود داشت. از یک سو خبرگان به نتایج کار منابع انسانی، کارایی و اثر بخشی توجه 

ند. هرچند نظرات کرد داشتند و از سوي دیگر کارشناسان به رضایت شغلی و امنیت شغلی توجه می

هاي سازمان و مطرح شدن سازمان نیز از هر دو  ممیزي هم پیرامون خلاقیت، حفاظت از ارزش

توسعه،  ،ینیارزش آفر هاي گروه مطرح گردید. نتیجه کلی از سوي محقق حول محور مولفه

ي دستاوردهاي منابع انسانی شکل دار حفظ و نگه ت،یعملکرد، خلاق شیافزا ،یشغل تیرضا

 ت.گرف

ها  گر با آزمودنی در این قسمت حضور محقق به عنوان مصاحبه: شرفتهیپ عملکرد هاي یتفعال

تر بود زیرا محقق درگیر دو دیدگاه بود. از سویی مباحث نظري در این خصوص  بسیار پررنگ

تضادهاي جدي بین آرا صاحبنظران وجود داشت.  بعضاًشد و از سوي دیگر  کمتر یافت می

توان بدان پرداخت، بحث  هاي عملکرد پیشرفته می هایی که در رابطه با فعالیت ترین شاخص عمده

هاي جدید کار و دور کاري بود که تا حدودي اتفاق نظر وجود داشت اما  جانشین پروري، شیوه

هاي عملکرد پیشرفته استخراج  کی از فعالیتنظرات ممیز از دل آن بحث ارتقا شغلی به عنوان ی

 گردید.

در این قسمت محقق کار سختی در پیش نداشت مگر  ی:نگهداشت منابع انسان هاي یتفعال

حقوق و  هاي اینکه ناگزیر شد به دلیل تشابهات نگرشی، با احتساب میانگین وزنی به مولفه
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یباً تمامی مطالعات تقررسید که  نکارکنا قیآموزش، تشو مه،یب ،یرفاه يها تیدستمزد، فعال

 هاي فوق دارد.  هاي علمی حداقل در یکصد سال اخیر مهر تاییدي بر بیان مولفه تطبیقی و پژوهش

 
 حوزه منابع انسانی کارشناسان و دانشگاهی صاحبنظران آرا از مستخرج يها مؤلفه و ابعاد .4جدول 

 ها مولفه ابعاد ردیف

 ها ها، ماموریت برنامه ریزي، استراتژي، سیاست یمنابع انسان هیعناصر پا 1

 هوش، دانش، مهارت، تجربه یمنابع انسان هاي یژگیو 2

 فرآیندها، اهداف، درون داد، برون داد، بازخورد یمنابع انسان ستمیس 3

 داريارزش آفرینی، توسعه، رضایت شغلی، افزایش عملکرد، خلاقیت، حفظ و نگه  یمنابع انسان يدستاوردها 4

 هاي جدید جانشین پروري، دورکاري، ارتقا شغلی، شیوه شرفتهیپ يعملکرد يها تیفعال 5

 هاي رفاهی، بیمه، آموزش، تشویق کارکنان حقوق و دستمزد، فعالیت ینگهداشت منابع انسان يها تیفعال 6

 

 . روابط اجزا مدل معماري منابع انسانی چگونه است؟ 2

در ادامه مباحث خبرگان و کارشناسان با ژرف نگري نسبت به مضمون عبارات عنوان شده از سوي 

ها محقق به نقد و ارزیابی روابط اجزا مدل معماري منابع انسانی پرداخت. در این رابطه  آزمودنی

 هیلک مشاهده نمود که حاضر در پروتکل يها ینظرات آزمودن ي سهیبه استناد مقامحقق به ناگزیر 

حاصل از نظرات  بیضر یعنی باشد یم يقو اریها بس و مؤلفه یمنابع انسان يمعمار نیروابط ب

 به دست بیاز آن دارد که ضر تیحکا نیا و .باشد میبالا  یوزن نیانگیخبرگان و کارشناسان با م

ابعاد و رابطه قوي بین  آمده، به دستنظرات خبرگان و کارشناسان بر پایه نتایج  طابق ت آمده 

 .باشد یم هاي معماري منابع انسانی مولفه
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 . روابط اجزاء مدل کیفی2شکل 

 

 بحث و نتیجه گیري

هاي ساخته شده  هاي رایج و سنتی دشوار است و باید از چارچوب ها با شیوه امروزه اداره سازمان

اي جز محدودیت و محصور کردن کارکنان ندارند، خارج شد. در دنیاي متغیر و پرتلاطم  که نتیجه

هاي  دیشهباشند و براي رشد و بقاي خود نیازمند ان ها نیازمند نوآوري و خلاقیت می امروزي سازمان

 یا موفقیت بر تاثیرگذار عوامل ینتر مهم از انسانی منابعهاي جدیدو تازه هستند  نو و نظریه

 و تاثیرگذار عامل بقاء، ضامن که هستند انسانی منابع ینا .است اجتماعی سیستم یک شکست

 داده هدر به را مادي و فیزیکی منابع تواند یم انسانی منابع عامل هستند، سیستم یک رمزموفقیت

 که يافراد از يریگ بهره با یانسان منابع يمعمار.کند بارور را آن یا ببرد بین از کند ، اتلاف و

 يریگ جهت و یتمأمور با همراستا هستند، کیاستراتژ ارزش و فرد به منحصر دانش يدارا
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 يزمهایمکان با و نموده بیترک هم با را یانسان منابع يمعمار هیپا عناصر سازمان، کیاستراتژ

 یهماهنگ تا گیرد یم کار به را هیپا عناصر نیا) رفتار ،ها یتفعال ستم،یسی (انسان منابع تیریمد

 منابع يمعمار. گردد جادیا سازمان یتمأمور و آنان رفتار کارکنان، مهارت و ییتوانا انیم یمناسب

 یطیمح هاي یلتحل و هیتجز اساس بر و است مرتبط سازمان کیاستراتژ تیریمد حوزه با یانسان

 چون ینفعانیذ شامل سازمان میمستق طیمح. گیرد یم قرار شده نیتدو هاي ياستراتژ ریتأث تحت

 منابع يمعمار درباره را یمختلف هاي یدگاهد کارکنان، و رانیمد مرتبط، سازمان مردم، دولت،

 نیهمچن. نماید یم جادیا را سازمان یانسان منابع از خاصیی نما یطراح که کنند یم مطرح یانسان

 آنان توقعات و ابدی یم توسعه آن، يدستاوردها ارائه و يمعمار جادیا اثر در نفعان،یذ هاي یدگاهد

ي تهایمامور و اهداف در نظر دیتجد و يبازساز قیطر از سازمان،. دهد یم کاهش ای شیافزا را

ها  سبک نیا. نمایید یم مطرح را یانسان منابع يمعمار از يدیجد يها سبک یريکارگ به لزوم خود،

  .است افتهی رییتغ طیشرا اساس بر که هستند قبل از متفاوت ییها یژگیو با یکارکنان انگریب

 منابع يمعمار ابعاد که ییآنجا از گفت توان یم فوق يها افتهی استناد به توجه با و یکل طور به

 دستاوردها، ستم،یس ها، یژگیو ه،یپا عناصر( بر است مشتمل که حاضر قیتحق در یانسان

 منابع يمعمار در بالا بیضر با همگان) نگهداشت يها تیفعال شرفته،یپ يعملکرد يها تیفعال

 بر است توانسته که ابعاد از کدام هر يها مولفه بر تعمق لهذا داشتند؛ يا کننده نییتع نقش یانسان

 دست در يقو يابزارها از یکی عنوان به دینما ینیآفر نقش یانسان منابع يمعمار ي توسعه و خلق

 توجه آنکه پرواضح. باشد يرفتار و یانیم ،یینها اهداف تحقق يراستا در سازمان رانیمد

 ریمس تواند یم جداگانه شکل به بعد هر با مرتبط يها مولفه و ابعاد تک تک به کارشناسانه

 دیمو زین حاضر قیتحق يها افتهی د؛کهینما نیتضم یانسان منابع يمعمار در را رانیمد يها تیفعال

)، سید نقوي و 2015هاي فوق با نتایج تحقیقات داونپورت ( یافته ضمناً.باشد یم موضوع نیهم

 باشد. یم) همسو 2000)، کول (2001)، کالیاس و بک (1385قاسمی (
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