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 چکیده
تعیین و ترکیب مناسبی از عناصر مدیریت منابع انسانی برای  فرایند ،معماری منابع انسانی

ایجاد و ارائه نمایی از منابع انسانی سازمان است که در آن هماهنگی میان رفتار کارکنان، 
شناسایی و  ،هدف اصلی این پژوهش .باشد محسوس و مشهود ،سازمان اهداف و ها مأموریت

در انتخاب کارکنان است. در این پژوهش با شناسایی بندی معیارهای معماری منابع انسانی  رتبه
 ،مراتبی سلسلهتحلیل  فرایندمعیارهای انتخاب کارکنان و تعیین وزن معیارها با استفاده از رویکرد 

 خبرگان تن از 97به  مراجعه دهد. با رویکردی تحلیلی برای انتخاب کارکنان را پیشنهاد می
دهی شدند.  وزن معیارها این دهند، پژوهش را تشکیل می مدیریت منابع انسانی که جامعه آماری

کاربردی و از دید روش، توصیفی ـ پیمایشی است. برای گردآوری  ،این پژوهش، از دید هدف
، وزن هریک مراتبی سلسلهکارگیری روش تحلیل  ه است. با بهشدها از ابزار پرسشنامه استفاده  داده

ها در رتبه  دهد که معیار پیشرانه های پژوهش نشان می . یافتهشداز معیارها و زیرمعیارها محاسبه 
کارکنان،  رفتار عناصر پایه، ی منابع انسانی، ها نظام :ترتیب بهاز آن  گیرد و پس  نخست جای می

 قرارهای دیگر  های مدیریت منابع انسانی و محصولات معماری منابع انسانی در رتبه فعالیت
 گیرند. می

  مراتبی سلسلهکارمندگزینی؛ تحلیل  مدیریت منابع انسانی؛ ماری منابع انسانی؛مع :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
ها، یکی از  ها و شرکت در محیط پرچالش هزاره جدید، در عرصه رقابت میان سازمان

منابع  راهبردیشدن بر وظیفه مدیریت ها متمرکز اندهنده موفقیت برای سازم های افزایش مؤلفه

قابتی را اطلاعاتی و انسانی(، مزیت ر سازمانی، مانند منابع فیزیکی،)انسانی است. کنترل منابع 

دلیل  محدودیت آن و منابع اطلاعاتی به دلیل ، منابع انسانی بهمیان کند. دراین نصیب سازمان می

: 9414 ن،و همکارا رسولی) ندگیری درست، از اهمیت بیشتری برخوردار تصمیم اهمیت آن در

 معماری محور، دانش نوین دیدگاه به محور شغل سنتی دیدگاه از ها سازمان انتقال سازوکار(. 991

 منابع انسانی مدیریت رویکرد تغییر دنبال به انسانی منابع معماری .شود می نامیده انسانی منابع

رقابتی  مزیت ترین مهم عنوان به انسان بر تأکید در نوین مقتضیات براساس تا است ها سازمان

طور   . به(954: 9415نقوی و قاسمی، سید) دهد نشان را سازمان انسانی نمای و ترکیب سازمان،

همچنین  یک دارایی راهبردی برای سازمان و عنوان بهتواند  بالقوه، معماری منابع انسانی می

(. معماری منابع 18: 9414)دلوی و کدخدایی،  باشد ،یک منبع مزیت رقابتی پایدار عنوان به

محورنمودن مدیریت منابع انسانی است. در معماری منابع انسانی از  انسانی، سازوکاری برای دانش

کند و  های خود می حقق مأموریتسو سازمان قرار دارد که تمام منابع خود را صرف ت یک

کنند. بنا بر آنچه  افراد قرار دارند که مزیت پایدار رقابتی برای سازمان فراهم می ،دیگر ازسوی

مطالعه و تعیین معماری وضع موجود منابع انسانی  مستلزم شرح داده شد، معماری منابع انسانی

کارگیری افراد شایسته  طریق بهنمودن وجه انسانی سازمان از هدف آن برجسته سازمان است و

های آن است،  راهبردها و  فرد در سازمان متناسب با مأموریت به رآفرینی و دانش منحص ازنظر ارزش

ا و ه صرفاً در قالب یک شغل مشخص، بلکه در چارچوب مأموریت که افراد بتوانند نه ای گونه به

 بهره گیرند. ،جهت ایجاد ارزشفرد خود در اهداف سازمان، از دانش منحصربه

جذب کارکنانی که بتوانند ترکیب بهتری از سرمایه انسانی را بسازند، نیازمند تهیه 

 منابع این ترکیب و جذب چگونگی باید سازمان رو، ینازا ای است.رهای استخدامی ویژهسازوکا

(. 955: 9415)نقوی و قاسمی،  درآورد اجرا به و کند شناسایی را انسانی معماری منابع یا انسانی
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یک از معیارهای موردنظر  کداممعماری منابع انسانی شامل معیارهای متعددی است، اما اینکه 

ارتباط با افراد از اهمیت بیشتری برخوردار است، موضوعی است که باید به آن پاسخ داده شود. در

ی معیارهای معماری منابع انسانی دارند. بند رتبهنیاز به ابزاری برای تعیین  ها سازمانرو،  ینازا

 و برگانخ به مراجعه با و چندمعیاره گیریتصمیم رویکرد از استفاده بابنابراین، این پژوهش 

 درانسانی منابع  انتخاب در مهم های عامل و معیارها بررسی به مدیریت، رشته دانشگاهیاستادان 

براساس آنچه مطرح شد پژوهش کنونی در پی آن  .است پرداخته یکپارچه رویکردی با سازمان

این است تا به دو پرسش اصلی، یعنی چیستی معیارهای معماری منابع انسانی و وزن هریک از 

) مراتبی سلسلهتحلیل  فنکه با استفاده از  معیارها پاسخ دهد
9
AHP)  برای پاسخگویی به پرسش

 شود. دهی به معیارهای معماری منابع انسانی به این مهم پرداخته می دوم درخصوص وزن

 

 پیشینه و ادبیات نظری پژوهش

ی بسیاری مانند افراد،  ها ای هستند که از زیرسیستمی پیچیده ها ها سیستمامروزه سازمان

افزایش کارایی سازمان و یا حفظ آن،  برایاند.  شده  یلتشکها، واحدهای سازمانی و غیره فرایند

شناخت، مهندسی و مدیریت این ابعاد اجتماعی، فنی و زیربنایی دارای اهمیت فراوان است 

 شد.منجر  8نی(. این ضرورت به پیدایش معماری سازما17: 9411)شمس علیئی و همکاران، 

ای از مجموعه صورت به، خالق چارچوب معماری سازمانی، معماری را 4جان زکمن

های مختلف پرداخته، بتواند منطبق بر کند که به تشریح سازمان از جنبههایی تعریف می مدل

 های مدیریت سازمان، تولید شود و در دوره حیات سودمند آن نیز قابل نگهداری باشدنیازمندی

مدلی، معماری سازمانی را به سه دسته معماری  ارائه( با 8775) 4فرانک ویدرا (.8778)زکمن، 

تعریف ارائه  ،هرکدامتقسیم کرد و برای  9و معماری سنجشی 6، معماری منابع انسانی5اطلاعات

 

1. Analytical Hierarchy process 

2. Enterprise Architecture 

3. John Zachman 

4. Frank Wydra 

5. Information Architecture (IA) 

6. Human Resource Architecture (HRA) 
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 کرده است:

ای ه گیری، نشست هایی مانند گزارشها و انجام فعالیتمعماری اطلاعات: اتخاذ سیاست ـ

 کنند.اطلاعاتی است که چگونگی درک و شناخت اشیا را تعیین می های امانهاداری و س

ی حسابداری و  ها سامانههایی مانند ها و فعالیتـ معماری سنجشی: دربرگیرنده سیاست

  کند. های کیفیت است که چگونگی سنجش اشیا را تعیین میشاخص

 برایکیب مناسبی از عناصر مدیریت منابع انسانی تعیین و تر فرایندـ معماری منابع انسانی: 

 نظامنمایی از منابع انسانی سازمان است که در آن هماهنگی میان رفتار کارکنان،  ارائهایجاد و 

های سازمان مشهود و محسوس باشد  ها و هدفهای منابع انسانی، مأموریتمنابع انسانی، فعالیت

 (.5: 8775)ویدرا، 

آید و دیگر شمار می ها بهسازمان راهبردیترین منبع منابع انسانی ارزشمند، مهم که یمانز

د، نشوناتوان تلقی می ،منابع سازمان و حتی فناوری پیشرفته، بدون حضور منابع انسانی فرهیخته

های های مختلف با چالشها و تخصص یتقابل باها در جذب و نگهداری کارکنانی سازمان

افزایی بین اقدامات مختلف نظام مدیریت چگونگی ایجاد هماهنگی درونی و هم هازجملفراوانی 

 ،، نوع استخدام و مواردی مانند ایننیازموردمنابع انسانی، مانند چگونگی تأمین منابع انسانی 

طریق آن ها ازهایی که سازمان(. یکی از راه969: 9417زاده،  )سیدجوادین و حسین رو هستند هروب

مبادرت ورزند، استفاده از چارچوب معماری منابع  ،د به جذب نیروی انسانی مناسبتواننمی

و  گیریموضوع معماری منابع انسانی، رابطه استخدامی افراد با سازمان و سپس شکل انسانی است.

 (.48: 9111، 8لپاک و اسنلاست )اساس این نوع روابط در سازمان اعمال مدیریت منابع انسانی بر

های بهسازی منابع انسانی و شده روش یزیر برنامهمنابع انسانی، الگوی  راهبردیمدیریت 

)محمودی،  سازدها توانمند میانتظار است که سازمان را در دستیابی به هدفهای موردفعالیت

های درگیر در هماهنگی فرایندمنابع انسانی به بررسی  راهبردی(. رویکرد مدیریت 49: 9417

ریدر و پردازد )یک سازمان با معماری مدیریت منابع انسانی می یراهبردگیری جهت

                                                                                                                                        
1. Metrics Architecture (MA) 
2. Lepak & Snell 
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کردن منبع ایجاد ارزش در مدیریت  لیل برجسته استعاره معماری به (.986: 8797کاندلس،  مک

 امانهیک س عنوان بهمعماری منابع انسانی است. مفهوم دارای اهمیت فراوان  راهبردی ،منابع انسانی

در  ؟چیست راهبردیکند که منبع مناسب ایجاد ارزش مطرح میمولد ارزش این پرسش را 

تأکید  راهبردیترین دارایی مهم عنوان بهچارچوب معماری منابع انسانی، بر اهمیت منابع انسانی، 

 (.177: 8776، 9بکر و هاسلیدشود )می

، رابطه میان معماری منابع انسانی راهبردیترین تصویر از مدل مدیریت منابع انسانی ساده

( به این نتیجه 8774) 8چیو .(111: 8776بکر و هاسلید، است )یک سازمان و عملکرد آن سازمان 

 یوسفدارد )ارتباط نزدیکی وجود  ،ی منابع انسانیدستاوردهاها و رسید که بین شایستگی

توان کارکنان منابع انسانی می (. با استفاده از چارچوب معماری984: 8794بروجردی و همکاران، 

زیرا عملکرد بالاتر  ؛نمایش بگذارند ه عملکرد مطلوبی را در سازمان بهای را برگزید کشایسته

اساس نظریه هزینه مبادله، ، بربنابراین؛ خود، عملکرد سازمانی را افزایش خواهد داد نوبه بهکارکنان 

ردند که منابع محدود سازمان باید برای جذب، ( استدلال ک9111) 4( و لپاک و اسنل9119)4ویلیام

گذاری شود. سرمایه فرد  منحصربههای ارزشمند و  مهارت انتخاب، توسعه و حفظ کارکنانی با

هستند سازمان  راهبردیارزشمندترین مواضع  کردنپرهای بالا اساسی برای ظرفیت، این علاوه به

کند افراد مناسب در مشاغل مناسب ایجاب می یکارگمار بهبنابراین، اصل ؛ (448: 8794، 5گلنز)

ته تا کارکنان جزء، نهایت دقت که در امر انتخاب و گزینش متصدیان مشاغل از مسئولان گرف

عمل آید. نتایج حاصل از انتخاب کارکنان، آینده و موفقیت سازمان را تضمین و یا تضعیف  به

تواند مزیت رقابتی ع ایجاد ارزش است و میخود منب یخود بهانتخاب،  فرایندکند. اجرای مؤثر  می

(. عدم استفاده از یک مدل جامع برای انتخاب 48: 8779، 6بارنیباشد )مناسبی برای سازمان 

بعدی از یک تحلیل چندبرای ارائه نی در این امر است. کارکنان، علت شکست مدیریت منابع انسا

 

1. Becker & Huselid 

2. Chew 
3. William 

4. Lepak & Snell 

5. Gelens 

6. Barney 
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ی و سایر متغیرهای مرتبط، لازم است تا بتوانیم های مدیریت منابع انسانمنابع انسانی، فعالیت نظام

 افزایش دهیم. ،انتخاب فرایندمدل معماری منابع انسانی و  ادراک و شناخت خود را از رابطه

( است. آن دو پس از مطالعه 9415نقوی و قاسمی )این پژوهش برگرفته از پژوهش سید مدل

ادبیات موضوع، شش عنصر اصلی در معماری منابع انسانی را شناسایی و تعیین کردند. سپس، 

)استادان حوزه را شده، با کمک روش دلفی، نظر خبرگان دانشگاهی  ییشناساتأیید ابعاد  برای

 ردند. ابعاد این مدل به شرح زیر است.اتخاذ ک ،مدیریت منابع انسانی( درباره مدل مفهومی

 های معماری منابع انسانیپیشرانه
شوند. معماری تبیین می 9هایاثرپذیری معماری منابع انسانی از محیط در قالب پیشرانه

های معماری منابع انسانی، نیروی رانش و مؤثری هستند که از محیط سازمان و عوامل پیشرانه

های معماری، تهدیدها برند. پیشرانه یش میپ بهشوند و سازمان را تولید میدهنده آن راهبردی شکل

ای از خدمات و فناوری در معرض آنها بوده و مجموعه ازنظرهایی هستند که سازمان و فرصت

های گیری معماری نقش دارند. پیشرانهکه در شکلگیرد می دربرها یا عوامل محیطی را نیازمندی

هستند  4های فناوریو پیشرانه 4های راهبردی، پیشرانه8های مأموریتییشرانهمعماری سه دسته پ

 (.11 :9414)دلوی و کدخدایی، 

 معماری منابع انسانی 5عناصر پایه
ی میسر است که قابلیت استفاده مجدد داشته، از ئبر اجزا معماری سازمانی تنها باتکیه

را داشته باشند. این اجزا را پایه معماری  هم بااستانداردهای عمومی پیروی کند و قابلیت ارتباط 

ترین عناصر پایه معماری منابع انسانی پنج عنصر (. از مهم11: 9414گویند )دلوی و کدخدایی، می

 شود.پرداخته می هرکدامتوان نام برد که در ادامه به تشریح را می

انسانی، اطلاعاتی است که  گیری مدیریت منابعـ اطلاعات منابع انسانی: مبنای اصلی تصمیم

 

1. Drivetrain 

2. Mission Drivetrain  

3. Strategic Drivetrain 

4. Technology Drivetrain   

5. Basic Elements 



 سازمانیک مدل تحلیلی برای سنجش عوامل مؤثر بر معماری منابع انسانی 

431 

ای، تحصیلی، آموزشی، مهارتی، تجربی و امنیتی کارکنان های مختلف شناسنامهباره جنبهدر

 شود.سازمان و حتی منابع انسانی خارج از سازمان، گردآوری، پردازش، ذخیره و منتشر می

مدیریت منابع  ها از عناصر اساسی در موفقیتراهبردهای مدیریت منابع انسانی: راهبردـ 

کارگیری، حفظ و توسعه های جذب، بهراهبردگیرنده های منابع انسانی دربر راهبرد انسانی است.

 منابع انسانی است.

ها، بایدها و نبایدها و نیز خطوط راهنمای اجرای های مدیریت منابع انسانی: سیاستـ سیاست

کننده ها تعیینگیرد. سیاست ربر میهای مختلف مدیریت منابع انسانی را د ها و وظیفهفعالیت

 کارگیری، حفظ و توسعه منابع انسانی هستند.راهنمای عمل مدیران منابع انسانی در جذب، به

ها راهبردها و ها جزئیات تفصیلی و عملیاتی سیاستهای مدیریت منابع انسانی: برنامهـ برنامه

کار  یمتقسها،  های دستیابی به هدفمنابع، راهگذاری، تخصیص هدف ؛هاگیرند. برنامهرا دربر می

 کنند. کارگیری، حفظ و توسعه منابع انسانی تعیین میو مواردی مانند این را برای جذب، به

های منابع انسانی عملیاتی هستند که مدیر منابع فرایندهای مدیریت منابع انسانی: فرایندـ 

اساس شود که منابع انسانی، بردهد تا مطمئن یای انجام مانسانی در سازمان همواره و زنجیره

های سازمان راستای مأموریتشده، در ینتدوهای ها و در چارچوب برنامهها، سیاستراهبرد

 (.4: 9414اند )رنجبریان و عزیزی، کارگیری، حفظ و بهسازی شدهجذب، به

 منابع انسانی نظام 
یک کل مربوط به هم  عنوان بهمدیریت منابع انسانی، اجزای اساسی منابع انسانی را  نظام

، در معماری منابع انسانی، کند. نقش سیستمهای سازمان منعکس میبه راهبرد و ارزش باتوجه

دادها، ها، درون ها و رفتارهای منابع انسانی است. هدفکننده عناصر پایه به فعالیت تبدیل

 (.11 :9414منابع انسانی هستند )دلوی و کدخدایی،  نظامدادها و بازداد، اجزای ، بروندادها میان

 های مدیریت منابع انسانیفعالیت 
ها و ابزارهای فرایندهایی است که دارای مبانی، مفاهیم، مدیریت منابع انسانی، انجام فعالیت

نها واحدهای مستقلی تشکیل های بزرگ برای برخی از آحدی که در سازمانمتفاوتی هستند تا
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ها به تولید و کارایی بیشتر، افزایش کیفیت زندگی کارکنان و ایجاد جوی دهند. این فعالیتمی

ده فعالیت اصلی از  ،(. در زیر5: 9414د )امیدوار، شومساعد و مطلوب در سازمان منجر می

 شود: مدیریت منابع انسانی تعریف می

است از تعریف روشی که یک کار باید انجام شود و  طراحی شغل عبارتـ طراحی شغل: 

 هایی که در یک شغل مفروض مورد نیاز است. فعالیت

از پیش که  دانشیبر  افزون آیند، یم افرادی که به استخدام سازمان درـ آموزش و بهسازی: 

ی انجام های لازم را برا نیاز دارند تا دانش فنی و مهارت همای  به آموزش تخصصی و حرفهدارند، 

کند تا نقش  ها به کارکنان کمک می دست آورند. این آموزش بهرا شده  شایسته وظایف واگذار

 .(975: 9411سعادت، سازمان ایفا کنند )های  هدفبه دستیابی تر و مؤثرتری در  فعال

ی است که ازطریق آن ماهیت و فرایند ،تحلیل شغلو تجزیهشغل:  تحلیلو تجزیهـ 

آوری  گردها د و اطلاعات کافی درباره آنشو مشاغل در سازمان بررسی می یک ازهای هر ویژگی

شود و  شود هر شغل چه وظایفی را شامل می تحلیل شغل معلوم میو شود. با تجزیه و گزارش می

: 9411سعادت، هایی لازم است ) ها و توانایی ها، دانش چه مهارت ،برای احراز و انجام شایسته آن

84). 

ایی مبن عنوان بهمقایسه مشاغل با یکدیگر است و  فرایند ،اغل: ارزشیابی مشاغلـ ارزشیابی مش

 (955: 9119ماهونی، رود ) یمکار  برای تعیین حقوق و دستمزد به

نسانی است که اجرا های مدیریت منابع ا یتفعالمدیریت عملکرد یکی از  ـ مدیریت عملکرد:

شود  یمبهبود عملکرد فردی و سازمانی طراحی  برایعهده مدیران خط اول است و و کنترل آن بر

 (.61: 8777، 9درانسفیلد)

ورود افراد آن  یلهوس  ی است که بهفرایندانسانی  منابعریزی  برنامهریزی منابع انسانی: ـ برنامه

بینی و برای آن  یشپاز سازمان،  هاآندر داخل سازمان و خروج  هاآنبه سازمان، حرکت و گردش 

شود که هرگاه، در هر جای سازمان، پستی خالی شد، مسئولان سازمان  یمیزی ر نامهبری ا گونه به

 

1. Dransfield 
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سعادت، باشند )ای برای تصدی آن پست آماده داشته  یستهشاغافلگیر نشوند و همیشه نیروهای 

9411 :51). 

های حقوق طراحی نظام فرایندای است که مفهوم گسترده ،جبران خدماتخدمات: ـ جبران 

و همچنین تنظیم جدول حقوق و پاداش  بندی و ارزشیابی مشاغلهای پاداش، طبقهنظام و دستمزد،

 (.7: 9414دهد )حکمی شلمزاری و همکاران، را پوشش می

یافتن، انتخاب و استخدام کسانی است که بیشترین شایستگی را  فرایند ،ـ استخدام: استخدام

 .(5 :9411سعادت، ) ندبرای احراز مشاغل در سازمان دار

ها  طرح ،ها برای ارائه خدمات درمانی و بهداشتی و ایمنی معمولاً سازمان ـ ایمنی و بهداشت:

ای از اقدامات را متناسب با نوع و فعالیت سازمان انجام  کنند و دسته هایی را اجرا می و برنامه

 .دهد یل میدهند. مجموعه این امور، مبحث بهداشت و ایمنی را در مدیریت منابع انسانی تشک می

است که کارکنان را  شده تعریف  سازمانیط خاصی در و شراـ انضباط: انضباط وجود جو 

پیش گیرند. ارچوب قوانین و مقررات سازمان درکند رفتاری معقول و مقبول و در چ یمملزم 

ـ  که هدف اصلی از انضباط باید تغییر و اصلاح رفتار و عملکرد کارکنان باشدـ  امروزه این تعبیر

سعادت، دهد ) قوت گرفته است و مبنای تنظیم بسیاری از قوانین و مقررات انضباطی را تشکیل می

9411 :476). 

 رفتار کارکنان 
ها و دانش وی ها، بینشکند. رفتار فردی برآیند نگرشرفتار افراد در سه قالب بروز پیدا می

ی است. رفتار سازمانی برآیند است. رفتار گروهی برآیند ترکیب، انسجام، هنجار و نقش گروه

 (.11: 9414ی، ارتباطات و ساختار سازمانی است )دلوی و کدخدایی، سازمان  فرهنگرهبری، 

 محصولات معماری منابع انسانی
کارکرد و محصول اصلی معماری منابع انسانی، نمایش بعد انسانی سازمان است. این نما از 

توصیف دولت، توصیف مدیران، توصیف کارکنان و یدن است: توصیف مردم، د  قابلچند زاویه 

وران اهمیت دارد ، نمای انسانی سازمان از دیدگاه همه بهرهدیگر  عبارت بهها. توصیف سازمان
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 (.11: 9414)دلوی و کدخدایی، 

یک از متغیرهای یادشده به آنچه گفته شد، این پژوهش درپی آن است تا با بررسی هر باتوجه

نظران در حیطه منابع انسانی، آنها را  با بررسی دیدگاه خبرگان و صاحبن در بالا و همچنی

منابع انسانی و نیز  بندی، تعیین درجه اهمیت ابعاد معماریبندی کند. هدف از این اولویتاولویت

 یک از آن ابعاد است. متغیرهای هر

 

 بازخوانی پیشینه پژوهش
به مدیریت منابع انسانی  راهبردییکرد ها، معماری منابع انسانی و رودر برخی از پژوهش

زمان و  ( در پژوهش خود به بررسی کاربرد هم8795و همکاران ) 9کار برده شده است. گانونا به

بر  ش کار، بهترین تناسب و روش مبتنیازجمله بهترین رو راهبردیهای مدیریت ترکیبی روش

ولتی انجام داد. وی چارچوبی تحلیلی های د( پژوهشی را در سازمان8798) 8منابع پرداختند. ریدر

انگیزشی ، راهبردیجمله مدیریت منابع انسانی اداری، مختلف ازاز چهار نوع مدیریت منابع انسانی 

های های خاص سازمان دهد که به درک بهتر ارتباط میان ویژگیبر ارزش ارائه می و مبتنی

 کند.غیرانتفاعی و معماری مدیریت منابع انسانی کمک می

مدیریت منابع انسانی در  رب راهبردی( به بررسی تأثیر رویکرد 8771و همکاران ) 4تئو

های گوناگون را با هم مقایسه های خدماتی پرداختند و رویکردهای مختلف در شرکتشرکت

را بسط دادند های سازمانی فرهنگ شناسی از خرده( یک نوع8774) 4کردند. پالس و کوزک

ها باید با چهار  فرهنگ کنند که این خرده دار و نوآورمدار(. آنها استدلال میم )کارمندمدار، وظیفه

منابع انسانی را به  راهبردطور مؤثر   ( سازگار باشند تا به8778اسنل )سبک استخدامی لپاک و 

 ها منتقل نمایند.اقدامات و فعالیت

ندی منابع انسانی ربهای سرمایه انسانی و ساختا( به بررسی ویژگی8778لپاک و اسنل )
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محور، استخدام پیمانی و  محور، استخدام شغلچهار حالت استخدام دانش ،مجموعپرداختند. در

و  راهبردیمشارکت، برای استخدام کارکنان وجود دارد. نتایج پژوهش آنها نشان داد که ارزش 

9فرد سرمایه انسانی در این چهار حالت با هم تفاوت دارند. هاسلید منحصربه
( در پژوهش 9115) 

اساس نتایج تحقیق نسانی و عملکرد را بررسی کرد. برهای معماری منابع اخود رابطه میان روش

ی ارتقا،  ها نظامهای مناسب منابع انسانی مانند انتخاب، طراحی شغل، هایی که از رویهوی، سازمان

عملکرد مالی بهتری  اند،ها و رسیدگی به شکایات استفاده کردهارزیابی عملکرد، سنجش نگرش

 دهند.را از خود نشان می

 ،( به این نتیجه دست یافتند که ابعاد الگوی معماری منابع انسانی9414دلوی و کدخدایی )

سیدجوادین  های ذهنی، مهارتی و رفتاری کارکنان و مدیران دارد.تأثیر بسزایی بر ارتقای ویژگی

ضه چارچوبی برای معماری منابع انسانی با پژوهش خود به طراحی و عر ( در9414و همکاران )

گیری چارچوب ترین عوامل مؤثر بر شکلرویکرد راهبردی در صنعت نفت پرداختند. آنها مهم

آن  ،های اکتشافیمعماری منابع انسانی در نظام مدیریت منابع انسانی را استخراج و با انجام مصاحبه

گیری چندمعیاره و با  یمتصمتفاده از رویکرد ( با اس9418را تکمیل کردند. مرادی و زنجانی )

ی مهم در انتخاب مدیران در پنج حوزه اصلی ها مؤلفهمراجعه به خبرگان به بررسی معیارها و 

مهندسی و مدیر فناوری اطلاعات( دیر فروش، مدیر مالی، مدیر فنی مسازمان )مدیر منابع انسانی، 

 پرداختند. 

ی ها روشای تدوین راهبرهای منابع انسانی، از ( بر9417خائف الهی و باباشاهی )

های  های ارزیابی عوامل داخلی و خارجی استفاده کردند. یافته یسماترو  SWOT تحلیل و تجزیه

در بیرون سازمان،  ها فرصتها در درون و  یتمزبرخی  وجود بادهد که  یمآن پژوهش نشان 

 هدف با( پژوهشی 9417و همکاران ) رضایت ی منتج از باورهای مدیریتی وجود دارد.ها ضعف

توسعۀ دانش و مفاهیم مربوط به تدوین الگوهای شایستگی در ابعاد نظری و عملی )طراحی و 

و  ها سازمانیری الگوهای شایستگی( در کارگ بهیابی چارچوب مفهومی برای تدوین و اعتبار

 

1. Huselid 
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شده، برای تدوین الگوهای   بینی یشپ فرایند، هاآنهای پژوهش  مؤسسات ایرانی انجام دادند. یافته

 .داد قرارها را مورد تأیید  یستگیشاشناسایی  فرایندشایستگی و 

 

 مدل مفهومی پژوهش
که نخستین  است( 9415شده این پژوهش، برگرفته از مدل سیدنقوی و قاسمی ) مدل ارائه

زمان را نشان الگوی معماری منابع انسانی است و تصویری منسجم از مدیریت منابع انسانی سا

کننده منابع انسانی، در یک نظم منطقی با یکدیگر ارتباط که همه ابعاد تعیین ای گونه دهد، به می

 کنندبرقرار می

. ازآنجاکه هدف از معیارها و زیرمعیارهاست مدل مفهومی دارای سه سطح اصلی هدف،

بندی ابعاد معماری منابع انسانی در این پژوهش، اولویت مراتبی سلسلهتحلیل  فرایندکارگیری  به

گیرد. در سطح دوم، جای می ،تصمیم مراتبی سلسلهسطح نخست درخت  عنوان بهاست، این هدف 

های منابع انسانی، فعالیت نظامهای معماری منابع انسانی، عناصر پایه معماری منابع انسانی، پیشرانه

ابعاد معماری  عنوان بهمدیریت منابع انسانی، رفتار کارکنان و محصولات معماری منابع انسانی که 

گیرند. مدل یک از ابعاد جای میگیرند. در سطح سوم، متغیرهای هرمنابع انسانی هستند، جای می

 آورده شده است. 9مفهومی پژوهش در شکل 
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 ل مفهومی پژوهش. مد9 شکل

 

 شناسی پژوهشروش

که  است مراتبی سلسلهتحلیل  فرایندگیری چندمعیاره، های معتبر و قوی تصمیم فنیکی از 

دهی معیارها  بندی و وزنبرای رتبه فن. در این مقاله از این شدابداع  9177در دهه  9توسط ساعتی

 

1. Saaty 
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سنجی و از  کاربردی و از نوع نگرششده است. این پژوهش از دیدگاه هدف، پژوهشی  استفاده 

پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش را استادان و نخبگان حوزه  ـدیدگاه روش، توصیفی 

 عنوان بههای مدیریت دانشگاه خلیج فارس  علمی رشته نی و همچنین عضوهای هیئتمنابع انسا

نظری که انی و معیارهای موردزه منابع انسدانش لازم در حو به باتوجهکه  دهند خبرگان تشکیل می

غیرتصادفی هدفمند است. پرسشنامه  ،گیریاند. روش نمونه شده  ، انتخاببندی دارندبرای بخش

ها، پرسشنامه مربوط اند. ابزار گردآوری داده شده پاسخ گفتهتن از استادان یاد 97پژوهش را  این

شده  معیارهای هر معیار مطرحزوجی زیراساس مقایسه است و بر مراتبی سلسلهبه روش تحلیل 

هایی که  توان تصمیمگیری است و توسط آن میهای تصمیمآورترین روش است. این روش از نام

کند تا گیران کمک میو به تصمیم وابسته به معیارهای مختلف و چندمعیاره است، اتخاذ نمود

های خود را که قضاوت ای گونه به ها، دانش و تجربه خود تنظیم نمایند،ها را براساس هدفاولویت

بندی دهی متغیرها و دسته (. برای وزن947: 9417)آذر و عبدیان،  نظر بگیرندطورکامل در  به

از خبرگان و استادان حوزه منابع انسانی مصاحبه شد. در  مراتبی سلسلهاساس روش تحلیل بر

روش  براساس جدول راهنمایمصاحبه با ارائه پرسشنامه، از آنها خواسته شد که متغیرها را 

 درجه اهمیت از ارزیابی کنند. در پرسشنامه، ،صورت مقایسه زوجی پژوهش نسبت به یکدیگر و به

 1دهنده اهمیت یکسان در مقایسه زوجی متغیرها و عدد  نشان 9 تعریف شده است که عدد 1تا  9

نسبت به  A ردن متغیرک است. برای مشخصعبارتی ارجحیت  دهنده بیشترین اهمیت یا به نشان

 B که متغیرهای گروه شود. آنچه روشن است، درصورتیاستفاده می 1تا  9از اعداد  Bمتغیرهای 

شود. سپس با استفاده استفاده می 1تا  9 ارجحیت داشته باشد، از معکوس اعداد Aنسبت به گروه 

دست  همچنین معیارها به و نظر برای هر گروه از زیرمعیارهاهای مورداولویت Excel افزار از نرم

 .آورده شده است 7ـ  9های آمده در جدولدست آمد. نتایج به

 مراتبی سلسلهالگوریتم تحلیل 
اساس د، از پاسخگویان خواسته شد تا برها مشخص شها و شاخصاز آنکه گزینه پس 

است که  Dها انجام دهند. برآیند این گام، ماتریس های جفتی میان شاخصقضاوت خود، مقایسه
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 .است j به عامل نسبت iترجیح عامل  بیانگر میزان aij آن هر درایه در

 

  [

       
   
       

];  aii = 1,ai j   {1,…,9}, aj i = 
 

   
 ,j ≠0 

 

برای مقایسه میان  Dشده است که یک ماتریس  یف تعردر مدل مفهومی پژوهش شش معیار 

نیز برای مقایسه جفتی میان زیرمعیارهای هریک  D شود. همچنین، شش ماتریسمعیارها تهیه می

 این پژوهش، هریک از خبرگان، هفت ماتریس تصمیم  در ،بنابراین از این شش معیار نیاز است؛

D .را تولید خواهند نمود 

( Wهای نسبی ) ن، بیانگر بردار وزن، میانگین سطرهای آD پس از بهنجارسازی هر ماتریس

 شود.است. سپس، از الگوریتم زیر برای محاسبه وزن )اولویت( معیارها استفاده می

های  ماتریس مقایسه 9(: با استفاده از رابطه WSV. محاسبه بردار مجموع وزنی )9گام 

 شود. ( در بردار وزن نسبی ضرب میDزوجی )
 

          (9رابطه )

 

های نسبی تقسیم عناصر بردار مجموع وزنی بر وزن: (CVمحاسبه بردار سازگاری ). 8گام 

 د.شو می
 

     (8رابطه )
   

 
    

(: برای محاسبه این مقدار، λ max)ی زوجی ها سهیمقا سیماتر  ژهیومقدار  محاسبه .4 گام

 .شود یممیانگین عناصر بردار سازگاری محاسبه 

 :دشو یممحاسبه  4شاخص با استفاده از رابطه  نیا: (II) . محاسبه شاخص ناسازگاری4گام 
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    (4رابطه )
λ      

   
 

                                                                                   

 شود: استفاده می 4(: از رابطه CR. محاسبه نرخ ناسازگاری )5گام 

   

    (4رابطه )
  

   
 

    

شود. تصادفی است که از جدول مربوطه استخراج می ،، شاخص ناسازگاری4در رابطه 

های زوجی سازگاری  باشد، در مقایسه 9/7تر یا مساوی  کوچک که نرخ ناسازگاری، صورتیدر

شود تا در گیرنده خواسته می از تصمیم ،صورت توان کار را ادامه داد، در غیراینوجود دارد و می

 .(949ـ  944: 9417)آذر و عبدیان،  نظر کندتجدید (Dهای زوجی )ماتریس مقایسه

 

 های پژوهش یافته
 

، وزن و اهمیت مراتبی سلسلهکارگیری روش تحلیل نیاز و بههای موردپس از گردآوری داده

 دست آمد. ها بههای آن چهارگانه و نیز زیرعاملهای عامل

 های معماری منابع انسانیزیرمعیارهای پیشرانه
 راهبرد آورده شده است. پیشرانه 4بندی زیرمعیارهای پیشرانه در جدول نتایج حاصل از رتبه

ترین  نسبت به دو زیرمعیار دیگر ارجحیت بیشتری دارد و پیشرانه فنّاوری در این دسته، از کم

 اهمیت برخوردار است.
 هابندی زیرمعیارهای پیشرانه. اولویت4جدول 

 زیرمعیارها وزن رتبه

 راهبردهای پیشرانه 511/7 9

 های مأموریتیپیشرانه 499/7 8

 های فنّاوریپیشرانه 71/7 4
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 زیرمعیارهای رفتار کارکنان
های رتبه یکم در میان زیرمعیارشود، رفتار گروهی در دیده می 4که در جدول  گونه همان

 گیرد.جای می ،رفتار فردی و رفتار سازمانی ترتیب بهازآن  رفتاری جای دارد. پس 
 

 بندی زیرمعیارهای رفتار کارکنان. اولویت4 جدول

 زیر معیارها وزن رتبه

 رفتار گروهی 414/7 9

 رفتار فردی 49/7 8

 رفتار سازمانی 876/7 4

 منابع انسانی نظامزیرمعیارهای 
منابع انسانی،  نظاماست، در میان زیرمعیارهای  شده  دادهنشان  5اساس آنچه در جدول بر

داد و  داد، بازداد، بروندرون ترتیب بهها  . پس از هدفندها، دارای بالاترین درجه اهمیت هدف

 گیرند.جای می ،داد میان
 

 منابع انسانی نظامبندی زیرمعیارهای . اولویت5 جدول

 زیرمعیارها وزن رتبه

 ها هدف 451/7 9

 داددرون 878/7 8

 بازداد 949/7 4

 دادبرون 988/7 4

 دادمیان 997/7 5

 

 زیرمعیارهای عناصر پایه معماری منابع انسانی
در درجه  474/7ها با وزن راهبرددهنده وزن زیرمعیارهای عناصر پایه است.  نشان 6جدول 

ها از اهمیت فرایندها، اطلاعات و ها، سیاستبرنامه ترتیب بهاز آن  نخست اهمیت است. پس 

ترین درجه اهمیت  در پایین 771/7ها با وزن فرایندشود،  که دیده می گونه برخوردار هستند. همان

 جا گرفته است.



 9417زمستان (، 44)شماره پیاپی  4 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دهم فصلنامۀ پژوهش

 

411 

 بندی زیرمعیارهای عناصر پایه. اولویت6 جدول

 زیرمعیارها وزن رتبه

 هاراهبرد 464/7 9

 هابرنامه 871/7 8

 هاسیاست 944/7 4

 اطلاعات 975/7 4

 هافرایند 771/7 5

 

 زیرمعیارهای محصولات معماری منابع انسانی
بندی محصولات معماری منابع انسانی است. در دهنده نتایج مربوط به اولویت نشان 7جدول 

از بالاترین درجه اهمیت برخوردار است.  454/7میان این زیرمعیارها، توصیف کارکنان با وزن 

ها و توصیف توصیف مدیران، توصیف مردم، توصیف سازمان ترتیب بهپس از توصیف کارکنان، 

ترین درجه اهمیت  دارای کم 764/7میان، توصیف دولت با وزن  گیرند. دراینجای می ،دولت

 است.
 بندی زیرمعیارهای محصولات معماری منابع انسانی. اولویت7 جدول

 زیرمعیارها وزن رتبه

 توصیف کارکنان 454/7 9

 توصیف مدیران 914/7 8

 توصیف مردم 919/7 4

 هاتوصیف سازمان 99/7 4

 توصیف دولت 764/7 5

 

 منابع انسانی های مدیریتزیرمعیارهای فعالیت
آورده شده است.  1نتایج حاصل از زیرمعیارهای فعالیت مدیریت منابع انسانی در جدول 

، و جبران خدمت با وزن 881/7ریزی منابع انسانی با وزن  ، برنامه879/7مدیریت عملکرد با وزن 

از و نسبت به دیگر زیرمعیارها ارجحیت بیشتری دارند. همچنین، انضباط  ترتیب به 947/7

 ترین اهمیت برخوردار است. در این دسته از کم 784/7معیارهایی است که با وزن 
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 های مدیریت منابع انسانیبندی زیرمعیارهای فعالیت. اولویت8 جدول

 زیرمعیارها وزن رتبه زیرمعیارها وزن رتبه

 مدیریت عملکرد 879/7 9 ارزشیابی مشاغل 758/7 6

 ریزی منابع انسانیبرنامه 881/7 8 استخدام 758/7 7

 جبران خدمات 947/7 4 آموزش و بهسازی 747/7 1

 تحلیل شغلو تجزیه 714/7 4 ایمنی و بهداشت 74/7 1

 طراحی شغل 776/7 5 انضباط 784/7 97

 

های اساس وزننشان داده شده است. بر 1در جدول گانه نیز های ششیک از معیاروزن هر

 ترتیب بهاز آن  در درجه نخست اهمیت و پس  48/7آمده، معیارهای پیشرانه با وزن  دست  به

های مدیریت فعالیت و منابع انسانی، عناصر پایه معماری منابع انسانی، رفتار کارکنان نظاممعیارهای 

وزن گیرند. در آخرین درجه اهمیت نیز محصولات معماری منابع انسانی با  جای می ،منابع انسانی

 عنوان بهترین و توصیف دولت زیرمعیار پیشرانه، مهم عنوان به راهبردهای جای دارد. پیشرانه 774/7

 د.ننظر ارجحیت در درجه آخر اهمیت قرار دارزیرمعیار محصولات از
 

 گانهبندی معیارهای شش. رتبه1 جدول

 معیارها وزن رتبه

 های معماری منابع انسانیپیشرانه 48/7 9

 منابع انسانی نظام 971/7 8

 عناصر پایه معماری منابع انسانی 978/7 4

 رفتار کارکنان 949/7 4

 های مدیریت منابع انسانیفعالیت 995/7 5

 محصولات معماری منابع انسانی 774/7 6

 

 گیریبحث و نتیجه
 عنوان به سازمان میان استخدامی روابط بر انسانی منابع معماری رویکرد اصلی محور

 منبع عنوان به تنها نه انسانی منابع .استوار است ،شونده استخدام عنوان به افراد و کنندهاستخدام
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جذب  .است مهم نیز انسانی سرمایه ترکیب و انسانی نوع منابع بلکه دارد، اهمیت ،رقابتی مزیت

کارکنانی که بتوانند ترکیب بهتری از سرمایه انسانی را بسازند، نیازمند تهیه سازوکارهای 

رو،  از این داشته باشد. برهای زیادی را درتواند برای سازمان هزینهای است که میاستخدامی ویژه

 کند ناساییش را انسانی معماری منابع یا انسانی منابع این ترکیب و جذب باید چگونگی سازمان

 (.955: 9415)نقوی و قاسمی،  درآورد اجرا به و

دارای  ،های سازمانی آمیز به هدفکارگیری صحیح کارکنان برای دستیابی موفقیتبه 

اداره  ،راهبردیطریق مدیریت نیست مگر اینکه نیروی انسانی از اهمیت فراوان است. این امر میسر

 عوامل دارد. نزدیک ارتباط سازمان راهبردی موضوعات با انسانی منابع معماری ،بنابراین شوند؛

 و هابخش همه راستایی هم و است آن های هدف و مأموریت کنندهتعیین سازمان محیطی

 محیطی شرایط با سازمان سازگاری کنندهتضمین اهداف، و ها مأموریت این با سازمان واحدهای

  .(89: 9418)رنجبریان، است  سازمان مانایی ادامه کنندهتضمین و نیز

 به باتوجهکارکنان  برای انتخاب مهم زیرمعیارهای و معیارها بندیدسته و شناسایی از پس

 که ندشد بندیطبقه جامع و کلی معیار 6 قالب در معیارها این های پیشین در این زمینه،پژوهش

 گرفت نتیجهاین گونه   توانمی درنهایت،هرکدام از این معیارها خود دارای زیرمعیارهایی هستند. 

منابع  ی معماریمعیارها رینتمهم ،پژوهش این در شده  های ارائه وزن و مدل از استفاده با که

 زیرمعیارها یعنی، دوم؛هلای به توانمی مدل، این از استفاده با .چیست انسانی در انتخاب کارکنان

 اقدام شده داده وزن براساس معیار هر به مربوط هایارزیابی و هاآزمون طراحی به نسبت و رفت

آزمون در این پژوهش، برگرفته از مدل معماری منابع انسانی سیدنقوی و قاسمی مدل مورد .دکر

گیری الگوی معماری شده در شکلگانه یاد( است. آن دو در پژوهش خود، ابعاد شش9415)

ها، عناصر پیشرانه ترتیب بهشده دبندی کردند. بعدهای یا اساس روش دلفی رتبها برمنابع انسانی ر

های مدیریت منابع انسانی، رفتار کارکنان و درنهایت محصولات منابع انسانی، فعالیت نظامپایه، 

بندی معیارهای معماری منابع انسانی که هدف این پژوهش رتبهعماری منابع انسانی است. ازآنجام

راستای این موضوع، . درشدتفاوتی حاصل بندی مرتبه است،برای تصمیم برای استخدام کارکنان 
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الگوی معماری منابع انسانی را  گانه( تأثیر ابعاد شش9414در پژوهشی دیگر دلوی و کدخدایی )

های ذهنی، مهارتی و رفتاری کارکنان و مدیران بررسی کردند و به این نتیجه دست بر ویژگی

های ذهنی، مهارتی و سزایی بر ارتقای ویژگیتأثیر ب ،یافتند که ابعاد الگوی معماری منابع انسانی

های معماری ( مؤلفه9419رفتاری کارکنان و مدیران دارد. این در حالی است که بروجردی )

انسانی و منابع  نظامهای مدیریت منابع انسانی، های منابع انسانی، فعالیتانسانی را، شایستگیمنابع 

( چهار جزء را در معماری منابع 8777) 9گیرد. بیتی و هاسلیدنظر میانسانی در های منابعدستاورد

انسانی مشخص کردند و به بررسی آنها پرداختند. نتایج پژوهش آنها حاکی از این موضوع است 

های مختلف مربوط به شیوه هایهای افراد تأثیر مثبتی بر شاخصکه دانش، تخصص و مهارت

 .، پاداش و آموزش و توسعه داردطراحی شغل، انتخاب ازجمله منابع انسانی

وری را بهبود کار گرفته است تا بتواند بهره ، مدل معماری منابع انسانی را بهپژوهش کنونی

های پیشین نشان  بازخوانی پژوهش های انسانی را نیز افزایش دهد.بخشد و اثربخشی سرمایه

ب مدیران انجام گرفته است در انتخا مراتبی سلسلههایی با رویکرد تحلیلی دهد که پژوهش می

کارکنان  را برای انتخاب و استخدام فن(. پژوهش کنونی، این 85: 9418)مرادی و زنجانی، 

متفاوتی  شده در این زمینه رویکرد های انجامبررسی کرده است و از این دید با دیگر پژوهش

دهی معیارهای انتخاب  بندی و وزنرتبه ،(47: 9414دارد. در پژوهشی دیگر )رضائیان و لطیفی، 

 مدیران منابع انسانی بررسی شده است.

مشخص شد  مراتبی سلسلهها و واکاوی آنها با استفاده از روش تحلیل پس از گردآوری داده

اهمیت،  ترتیب بهکه معیار پیشرانه از بیشترین وزن و بالاترین رتبه برخوردار است و دیگر معیارها 

های مدیریت منابع انسانی و محصولات کارکنان، فعالیت ر پایه، رفتاری منابع انسانی، عناص ها نظام

ها و فناوری سازمان ناشی از تغییر راهبردها، هر تغییری در مأموریت .معماری منابع انسانی هستند

ها و فناوری به تغییر راهبردها، (. تغییر در مأموریت979: 9415 ست )نقوی و قاسمی،هادر پیشرانه

کند که از میان عوامل مؤثر بر ( بیان می9116شود. شمس )میمنجر در معماری منابع انسانی 

 

1. Beaty & Huselid 
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یک شرط ضروری و  عنوان بهتر است و معماری منابع انسانی، تغییرات محیطی از دیگر عوامل مهم

: 8794و همکاران، بروجردی  یوسف) کندو فناوری سازمان عمل می راهبرداساسی برای تعیین 

896 .) 

های راهبردی از میان زیرمعیارهای مربوط به های پژوهش کنونی، پیشرانهاساس یافتهبر

گویی بهینه برای پاسخ شودرو، پیشنهاد می ، از اینندها، از بیشترین رتبه و اهمیت برخوردارپیشرانه

های سازمان و راهبردهنگی میان منابع انسانی با ایجاد هما راهبردیمدیریت  به تغییرات محیطی،

ها و پیشگیری از تهدیدهای برداری بهینه از فرصتهای استخدام منابع انسانی، امکان بهرهمشیخط

ترین  اهمیت کم های رقابتی کمک کند.و به سازمان برای رسیدن به مزیت احتمالی را فراهم کرده

وصیف دیگران از محصولات هستند. محصولات این الگو، ت ،معیار الگوی معماری منابع انسانی

 فرایندتواند تأثیر زیادی در که برداشت دیگران از عملکرد سازمان نمیمعنا سازمان است. بدین

ترین اهمیت را  کم ،استخدام داشته باشد. در میان زیرمعیارهای محصولات، توصیف دولت

 داراست.

محیطی همیشه نیازی به استخدام کارکنان جدید  برای واکنش مناسب در برابر تغییرات

های سازمان را کاهش دهیم. این های کارکنان خود، هزینهتوانیم با بهبود توانمندینیست و ما می

گیری راجع جهت تصمیماستفاده کاربردی از این الگو در هایی است که درالگو دارای محدودیت

 ها عبارتند از:حدودیت. این مشودبه استخدام باید به آنها توجه 

جذب و  فرایندنظرنگرفتن متغیرهایی که خارج از حوزه منابع انسانی است اما بر ـ در

قبیل تأثیر متغیرهای اقتصادی بر تصمیمات سازمان )افزایش دستمزدها ، ازگذارنداستخدام تأثیر می

 ؛ها و...( و هزینه

جایی نیروی انسانی و تابعیت از بههای قانونی وزارتخانه متبوع در جذب یا جا ـ محدودیت

 ؛سازمان بالادست

 .استخدام و نوع آن فرایندـ تأثیر بودجه کل سازمان بر 
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 های کاربردی پیشنهاد
ها، کمک شایان کند.  ان سازمانتواند در گزینش و انتخاب کارکن های این پژوهش می یافته

نظر قرار گیرد. در جذب نیروی انسانی، مد فرایندهای آن در  شود تا یافته رو، پیشنهاد می ایناز

شده این  انسانی در سازمان، با مدنظر قراردادن معیارهای تعییناهمیت نیروی  به باتوجهواقع، 

ای بهتر انجام دهد. همچنین،  گونه و به رت مناسبتواند انتخاب خود را در زمان  یم، سازمان پژوهش

ANPای )تحلیل شبکهو فن تجزیهعیاره مانند مگیری چندهای دیگر تصمیمتوان از مدلمی
( نیز 9

گیری های تصمیم فنای یکی دیگر از تحلیل شبکهو کرد و نتایج مقایسه شود. تجزیهاستفاده 

بهبود « مراتب سلسله»جای به« شبکه»ا جایگزینی را ب مراتبی سلسلهتحلیل  فرایندچندمعیاره است که 

 بخشد.می

نظران و استادان در تعیین میزان اهمیت   ران اجرایی با دیدگاه صاحبر مدیاینکه نظ به باتوجهـ 

 توان مطالعه تطبیقی در این زمینه انجام داد و نظر آنها را مقایسه کرد. می ،معیارها تفاوت دارد

صورت تجربی به آزمون تر، این الگو در صنایع مختلف بهبرای رسیدن به نتایج بهتر و دقیقـ 

 گذاشته شود.

یک واحد مستقل درنظرگرفته شود تا بتواند  عنوان بهها معماری منابع انسانی در سازمانـ 

 تر انجام دهد.ایتر و حرفهوظایف خود را به شکلی تخصصی

بر توجه به معیارهای الگوی معماری منابع انسانی، قوانینی وضع شود که با استفاده از  افزونـ 

جذب نخبگان و  فرایندد و با رویکرد راهبردی جذب شوند و آن قانون، نیروهای توانمند و کارآم

 د.شوسازی  آسان ،جایی مدیران توانمند هجاب

 

1. Analytical Network Process   
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منظور  به AHPگیری چندشاخصه با رویکرد  طراحی مدل تصمیم، (9417) هدیم، عبدیان و ادلع ،ذرآ

ـ  981 :(9)5 ،ندر ایراهای مدیریت  فصلنامه پژوهش ،انتخاب بهینه سیستم ارابه فرود هواپیمای فجر

941. 

 .1ـ  9 :دانشنامه رشد ،ای بر مدیریت منابع انسانی مقدمه ،(9414مجید ) ،امیدوار

های  بررسی تأثیر جنبه ،(9414محمداسماعیل ) ،رضا و انصاری علی ،بهنام، شیروانی ،حکمی شلمزاری

 :سومین همایش ملی مدیریت و کارآفرینی ،های جبران خدمات بر توسعه ابعاد نوآوری راهبرددرونی 

 .84ـ  9

دغدغۀ فراروی مدیریت منابع «: خریدن»یا « ساختن» ،(9417) جبار ،باباشاه و  حمدعلیا ی،الهخائف
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های ذهنی،  الگوی معماری منابع انسانی و ویژگی ،(9414محمدرضا و کدخدایی الیادرانی، مژگان ) ،دلوی

 6، دانشگاه جامع امام حسین)ع( های مدیریت منابع انسانی فصلنامۀ پژوهش ،مهارتی و رفتاری کارکنان

 .994ـ  19 :(4)

منابع انسانی بر  یراهبردمدیریت  بررسی تأثیر ،(9414عید )س جید و شهرآئینی،م ضماهنی، ؛ضاررسولی، 
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 ،(9417عبدالرحیم ) ،ابراهیم نوه و ،رضا علی ،کیامنش ؛محمد ،نی دوزی سرخابیییم ؛غلامحسین ،رضایت

 های مدیریت منابع انسانی پژوهشفصلنامۀ  ،معماری الگوهای شایستگی: ارائه چارچوب مفهومی

 .19ـ  41 :(8)4 ،دانشگاه جامع امام حسین)ع(

دهی معیارهای انتخاب  برای وزن مراتبی سلسلهتحلیل  فرایندرویکرد ، (9414میثم ) ،علی و لطیفی ،رضاییان

 .67ـ  49 :(94ـ  94) پیام مدیریت ،مدیران منابع انسانی بخش دولتی

ی و فرهنگی کار و جامعه علم ی،اقتصاد ماهنامه اجتماعی، ،معماری منابع انسانی ،(9418رسول ) ،رنجبریان
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 قم: انتشارات مهر. ،مدیریت منابع انسانی ،(9411اسفندیار ) ،سعادت



 سازمانیک مدل تحلیلی برای سنجش عوامل مؤثر بر معماری منابع انسانی 

411 
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