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Abstract
Introduction: The subject of human resource architecture is the employment relationship of 
individuals with the organization and then the formation and implementation of human resource 
management based on this type of relationship in the organization. Employment relationships are 
formed based on the level of knowledge and strategic value of individuals for the organization, which 
is very important in organizations. Accordingly, this study has designed organizational learning 
networks based on the knowledge-based human resource architecture model in the Social Security 
Organization.
Methods: This study was based on quantitative studies in three stages and through three questionnaires 
using survey method with the participation of 288 people among managers, deputies and selected 
staff of the central headquarters of the Social Security Organization.
Results: In order to review the data, three architectural questionnaires, measuring the characteristics 
of the learning network, and human resource functions were provided to selected managers, deputies, 
and employees. The data obtained from quantitative studies (questionnaire) were tested through 
inferential analysis using a sample t (student t) that structural equation modeling analysis was used.
Conclusions: The results show that knowledge-based jobs have high density and moderate 
homogeneity, but have high intra-group and extra-group trust. Job-oriented jobs have high density, 
homogeneity and trust within the group, and allied jobs have low density and homogeneity and high 
extra-group trust. In addition to human resource architecture in organizations, it is necessary for 
managers to recognize the characteristics of each type of architecture to plan more consciously for 
their employees and to facilitate reciprocity in their organization to use human resource management 
methods specific to different types of networks.
Keywords: Organizational Learning Networks - Human Resource Architecture Model - Knowledge 
Based.
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چکیده
مقدمــه: موضــوع معمــاری منابــع انســانی، رابطــه اســتخدامی افــراد بــا ســازمان و ســپس شــکل‌‌گیری و اعمــال مدیریــت منابــع انســانی 
براســاس ایــن نــوع روابــط در ســازمان اســت. روابــط اســتخدامی براســاس میــزان دانشــی بــودن و ارزش اســتراتژیک افــراد بــرای ســازمان 
شــکل می‌گیــرد کــه در ســازمان هــا بســیار حائــز اهمیــت اســت و بــر ایــن اســاس، ایــن پژوهــش بــه طراحــی شــبکه‌های یادگیــری 

ســازمانی براســاس مــدل معمــاری منابــع انســانی دانــش محــور در ســازمان تامیــن اجتماعــی پرداختــه اســت.
روش کار :ایــن پژوهــش مبتنی‌بــر مطالعــات کمــی و در ســه مرحلــه و از طریــق ســه پرسشــنامه بــه روش پیمایــش بــا مشــارکت 288 

نفــر میــان مدیــران، معاونیــن و کارکنــان منتخــب ســتاد مرکــزی ســازمان تامیــن اجتماعــی صــورت پذیرفــت.
ــای منابع‌انســانی  ــری، کارکرده ــای شــبکه یادگی ــاری، ســنجش ویژگی‌ه ــا ســه پرسشــنامه معم ــا: جهــت بررســی داده ه ــه ه یافت
در اختیــار مدیــران، معاونیــن و کارمنــدان منتخــب قــرار گرفــت. داده‌هــای حاصــل از مطالعــات کمی)پرسشــنامه‌ای( از طریــق تحلیــل 
اســتنباطی و بــا اســتفاده از تی‌تــک نمونه)تــی اســتیودنت( آزمــون شــد کــه از تحلیــل مــدل یابــی معــادلات ســاختاری اســتفاده شــده 

اســت.
نتیجــه گیــری: نتایــج پژوهــش نشــان می‌دهــد کــه مشــاغل دانــش محــور، دارای تراکــم بــالا و همگنــی متوســط هســتند، ولــی 
اعتمــاد درون گروهــی و بــرون گروهــی بالایــی دارنــد. مشــاغل شــغل محــور دارای تراکــم، همگنــی و اعتمــاد درون گروهــی بالایــی 
هســتند، و مشــاغل هــم پیمانــان، تراکــم و همگنــی پاییــن و اعتمــاد بــرون گروهــی بــالا به‌دســت آمــد. عــاوه ‌بــر معمــاری منابع‌انســانی 
ــرای کارکنــان خــود              ــا آگاهــی بیشــتری ب ــواع معمــاری ب ــا تشــخیص ویژگــی هــر کــدام از ان ــران ب ــا مدی در ســازمان‌ها، لازم اســت ت
برنامــه ریــزی کننــد و بــرای تســهیل دو جانبــه گرایــی در ســازمان خــود از شــیوه هــای مدیریــت منابــع انســانی مختــص انــواع مختلــف 

شــبکه اســتفاده کننــد.
كلیدواژه ها: شبکه‌های یادگیری سازمانی- مدل معماری منابع انسانی- دانش محور.

مقدمه
ــت  ــه جه ــان و ب ــرد کارکن ــازی عملک ــرای بیشینه‌س ــروزه ب ام
ــتای  ــد در راس ــران بای ــازمانی، مدی ــط س ــده در محی ــت فزاین رقاب
افزایــش خلاقیــت کارکنــان و مدیریــت دانــش ســازمانی تــاش 
ــار و  ــق، انتش ــای خل ــه معن ــش ب ــت دان ــد. مدیری ــادی کنن زی
بهره‌بــرداری از دانــش بــرای کســب مزیــت رقابتــی پایــدار 
ــن  ــش در ذه ــه دان ــه این‌ک ــه ب ــا توج ــت. ب ــده اس ــف ش تعری
ــه ‌طــور  ــد، ب ــدا می‌کن ــق و توســط آن‌هــا انتقــال پی انســان‌ها خل
طبیعــی مدیریــت دانــش به‌صــورت‌ تنگاتنگــی بــا مدیریــت منابــع 

انســانی پیونــد می‌خــورد؛ ســازمان‌ها امــروزه بایــد توانایــی 
ــت  ــه موفقی ــل ب ــرای نی ــداوم را ب ــای م ــی ه ــا دگرگون ــق ب تطاب
داشــته باشــند گســترش روزافــزون علــوم و فنــون و پیچیــده تــر 
شــدن شــرایط اجتماعــی، فرهنگــی و اقتصــادی جامعــه و مطــرح 
ــان محیطــی،  ــو و گوناگــون، عــدم اطمین شــدن اندیشــه هــای ن
ــاب                                                                                            ــا ایج ــاد دنی ــای زی ــش ه ــرات و چال ــت و تغیی ــدم قطعی ع
مــی کنــد کــه ســازمانی باقــدرت یادگیرنــده و بــه‌ روز رســانی خود 
ایجــاد گردیــده و خــود را بــه فنــون و اســتراتژی هــای لازم مجهــز 
کننــد و بتواننــد بــا تحــولات ســریع خــود را منطبــق ســاخته و بــه 
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موقــع بــه محــرک هــای محیطــی پاســخ داده و بــا کســب دانــش 
و آگاهــی گســترده و بــه شــکل پویــا و زنــده در حــوزه بهســازی 
ــروزه اداره  ــد. ام ــه دهن ــود ادام ــات خ ــه حی ــازمان ب ــعه س و توس
چنیــن ســازمان‌هایی خــود بــه عنــوان بزرگتریــن چالــش مدیریــت 
مطــرح مــی گــردد. ازجملــه مفاهیــم نوینــی کــه در اثــر تحــولات 
و دگرگونــی هــای فــوق مطــرح گردیــده، ســازمان‌های یادگیرنــده 
و یادگیــری ســازمانی اســت )الوانــی، 1387(. یادگیــری ســازمانی 
یکــی از کارکردهــای مدیریــت دانــش محســوب می‌شــود و 
ــده  ــط پیچی ــک محی ــود در ی ــداف خ ــق اه ــرای تحق ــازمان ب س
ــافی  ــری اکتش ــد. یادگی ــته باش ــژه‌ای داش ــه وی ــه آن توج ــد ب بای
ــرگ  ــد ب ــه می‌توان ــت ک ــری اس ــواع یادگی ــه ان ــی ازجمل و انتفاع
برنــده ســازمان در یــک محیــط رقابتــی باشــد. ســازمان بــه هــر 
دو نــوع یادگیــری ذکــر شــده نیــاز دارد کــه بــا ترکیــب آن‌هــا در 
عیــن پویایــی، تــوان حفــظ وضــع موجــود را هــم داشــته باشــد. در 
ایــن میــان کارکردهــای مدیریــت منابــع انســانی می‌تواننــد نقــش 
ویــژه‌ای را بــرای ایجــاد هــر دو نــوع یادگیــری اکتشــافی، انتفاعــی 
و همچنیــن ترکیــب آن‌هــا ایفا کننــد )کانــگ و اســنل ، 2009(. در 
ــگاه محــوری  ــع انســانی در ســازمان‌ها جای ــر؛ مناب ســال‌های اخی
پیــدا کــرده و عاملــی اســتراتژیک بــرای اداره ســازمان‌ها به‌شــمار 
مــی‌رود. امــروزه توجــه پژوهشــگران بــه مدیریــت افــراد معطــوف 
شــده اســت. پژوهشــگران بــه ‌جــای تمرکــز بــر مشــاغل افــراد و 
کارکنــان، چشــم‌انداز گســترده‌تری در نظــر گرفتــه و بــر مدیریــت 
ــای  ــه ج ــا ب ــده‌اند. آن‌ه ــز ش ــی متمرک ــروی کار به‌صــورت‌ کل نی
نــگاه مجــزا و مســتقل بــه منابــع انســانی، بــه دســته‌بندی کــردن 
ــود، روی  ــام می‌ش ــی انج ــورت‌ ترکیب ــه ‌ص ــه ب ــانی ک ــع انس مناب
آورده‌انــد. بســیاری از ســازمان‌ها عــاوه بــر اســتفاده تمــام وقــت 
ــه  ــکای ب ــده‌ای درحــال ات ــه‌ صــورت‌ فزاین ــی، ب ــان داخل از کارکن
نیــروی کار بیرونــی نظیــر کارکنــان موقــت، کارگــران قــراردادی 

و... هســتند. بــرت )2008( معتقــد اســت کــه شــبکه هــای 
گســیخته یــا »دارایــی نوعــی شــکاف« در انتقــال دانــش موفــق تر 
ــد در حالی‌کــه شــبکه هــای متراکــم دارای ایــن  عمــل مــی کنن
ــد  ــر معتقــد اســت کــه پیون خصیصــه نیســتند، همین‌طــور گرانوت
ضعیــف در شــبکه موجــب تســهیل خلــق و انتشــار دانــش شــده و 
اعضــای شــبکه از فرصــت هــای موجــود در آن اســتفاده مــی برند. 
بالعکــس شــبکه هــای بــا پیونــد قــوی نمــی تواننــد از اطلاعــات 
ــد دارای       ــر چن ــوند، ه ــد ش ــی بهرمن ــه خوب ــبکه ب ــارج از ش خ
مزیــت هایــی نظیــر تولیــد دانــش تخصصــی مــی باشــند. بنابراین 
ــی  ــافی و انتفاع ــری اکتش ــوع یادگی ــا دو ن ــل ب ــازمان‌ها در عم س
دســت بــه گریبــان هســتند، بدیــن صــورت که بخشــی از مشــاغل 
ســازمان کــه گاهــاً از آن‌هــا بــه عنــوان مشــاغل هــم پیمــان نــام 
بــرده مــی شــود، دارای شــبکه وســیعی از ارتباطــات بیرونــی بــوده 
و ســطح دسترســی بســیار وســیعی بــه تجربیــات و اطلاعات ســایر 
ســازمان‌ها و مؤسســات را دارا هســتند. ســازمان‌های امــروز از 
دیــدگاه هــای مختلفــی نظیــر پیچیدگــی، ابعــاد، گســترش، تنــوع 
و غیــره دارای شــرایط اعمــال یــک نــوع معمــاری خــاص هســتند. 
ــی  ــی توجه ــه ب ــتند ک ــده ای هس ــودات پیچی ــازمان‌ها، موج س
ــاف  ــی، انعط ــش کارای ــث کاه ــا باع ــب آن‌ه ــاری مناس ــه معم ب
ــیدنقوی  ــد )س ــد ش ــازمان‌ها خواه ــال س ــرعت انتق ــری و س پذی
ــر  ــه ه ــاد دارد ک ــد اعتق ــدگاه جدي ــی، 241:1397(. دی و نریمان
ــه ارزش  ــاز دارد ک ــخصی نی ــانی مش ــرمایه انس ــه س ــازمان ب س
آفرینــی اســتراتژیک و منحصــر بــه فــردی بالایــی داشــته باشــد 
و در ایــن صــورت، مدیریــت منابــع انســانی ســازمان بایــد خــود را 
بــا ایــن افــراد کلیــدی منطبــق نمایــد. مکانیــزم انتقــال ســازمان‌ها 
از دیــدگاه ســنتی شــغل محــور بــه دیــدگاه نویــن دانــش محــور، 
معمــاری منابــع انســانی نامیــده مــی شــود )رنجبریــان، 15:1392(.

جدول 1: مقایسه رویکرد منابع انسانی با رویکردهای سنتی و راهبردی

معماری منابع انسانیمدل راهبردیمدل سنتیحوزه بررسی
لیپاک و اسنل

متخصصان و مدیران صف سازمانمدیران صف سازمانمتخصصان منابع انسانیچه کسی مسئول است
وظایف و نظام منابع انسانی سازمانیشراکت با مشتریان داخلی )کارکنان( و مشتریان خارجیروابط کارکنانحیطه تمرکز

سیاستگذار، تحلیلکر سیستم، طراحبنیانگذار و رهبریواکنشینقش منابع انسانی
بطئی یا یکپارچگی عمودی و افقیسریع و یکپارچهکند، گسستهبرنامهها

کوتاه، میان و بلندمدتکوتاه، میان و بلندمدتکوتاه مدتافق زمانی
نتایج و پیامدهااستراتژیکبوروکراتیکشیوه کنترل

ماژولار و متعطفکار تیمیتخصصی شدن مشاغلشیوه طراحی مشاغل
سرمایه فکریانسان و دانشسرمایه و محصولاتحیطه سرمایه گذاری

پیامدها و نتایج برنامه ها و طرحهابراساس نرخ بازگشت سرمایه گذاریبراساس هزینهپاسخگویی
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از معــروف تریــن مدلهــا میتــوان بــه مــدل معمــاری منابــع انســانی 
لپــک و اســنل، مــدل رابطــه ای معمــاری منابــع انســانی، الگــوی 
بینــی و هاســلید، مــدل معمــاری اســتراتژیک منابــع انســانی، مــدل 
معمــاری مدیریــت منابــع انســانی، مــدل معمــاری دانــش اثربخش 

ســازمان و... اشــاره کــرد. 
الگوی لپک و اسنل

بــه اعتقــاد لپــاک و اســنل )2000، 1999(، ســرمایه انســانی کانــون 
اصلــی خلــق ارزش و تعیین‌کننــده دارایــی ســازمان اســت. ایــن دو 
صاحب‌نظــر چارچوبــی ایجــاد کردنــد کــه معمــاری منابــع انســانی 
نامیــده می‌شــود. آن‌هــا معتقدنــد کــه تفــاوت در اســتخدام ناشــی 
ــا تفاوت‌هایــی  از تفــاوت در ســرمایه انســانی اســت کــه همــراه ب
در ترکیبــات منابــع انســانی خواهــد بــود. بدیــن منظــور آن‌هــا بــر 
ــودن« ســرمایه انســانی  ــرد ب »ارزش اســتراتژیک« و »منحصربه‌ف
ــات  ــتخدام و ترکیب ــای اس ــی حالت‌ه ــرانه‌های اصل ــوان پیش به‌عن

منابــع انســانی در مــدل خــود تأکیــد کرده‌انــد.
حالــت 1. اســتخدام دانش‌محــور: لپــاک و اســنل اســتدلال 
می‌کننــد کــه ســرمایه انســانی در ایــن حالــت بــه عنــوان هســته 
ایــن  به‌دلیــل ارزش  مرکــزی ســازمان محســوب می‌شــود. 
ــتراتژیک  ــداف اس ــارکت در اه ــی مش ــان توانای ــرمایه، کارکن س

ــد. ــازمان را دارن س
ــه ارزش  ــانی ک ــرمایه انس ــور: س ــغل مح ــتخدام ش ــت 2. اس حال
ــز  ــت نی ــن حال ــت در ای ــرد نیس ــا منحصربه‌ف ــتراتژیک دارد ام اس
ــن  ــت گرفت ــه خدم ــرای ب ــزه‌ای ب ــانی انگی ــرمایه انس ارزش س

کارکنــان به‌طــور داخلــی فراهــم می‌کنــد.
حالــت 3. اســتخدام قراردادی: حالت ســوم شــامل ســرمایه انســانی 
اســت کــه به‌طــور مشــخص نــه ارزش اســتراتژیک بالایــی دارد و 

نــه بــرای ســازمان منحصربه‌فــرد اســت.
حالــت 4. شــراکتی/ هــم پیمانــی: لپــاک و اســنل بیــان می‌کننــد 
ــه  ــتند ک ــی هس ــی متک ــراکت/ متحدان ــر ش ــازمان‌ها ب ــه س ک
منحصربه‌فردنــد؛ امــا ارزش اســتراتژیک قابل‌توجهــی بــرای 

ــد. ــی ندارن ــور داخل ــه‌ ط ــری ب به‌کارگی
ــانی  ــع انس ــی مناب ــزا اساس ــانی اج ــع انس ــت مناب ــتم مدیری سیس
ــه اســتراتژی  ــا توجــه ب ــط ب ــه هــم مرتب ــک کل ب ــوان ی را به‌عن
ــون،  ــولر و جکس ــد )ش ــس می‌کن ــازمان منعک ــای س و ارزش‌ه
ــش  ــع انســانی، نق ــاری مناب ــن سیســتم در معم ــش ای 2007(. نق
ــع  ــای مناب ــا و رفتاره ــه فعالیت‌ه ــه ب ــر پای ــده عناص تبدیل‌کنن
ــر و  ــاد بک ــه اعتق ــه ب ــت ک ــاس اس ــن اس ــر ای ــت. ب ــانی اس انس
ــانی  ــع انس ــتم مناب ــرات سیس ــرای درک اث ــارت )1996(، ب گره
ــر نتایــج ســازمان، بایــد یــک رویکــرد معمــاری در پیش‌گرفتــه  ب

شــود. در معمــاری منابع‌انســانی، سیســتم منابع‌انســانی ســه 
ــازی و  ــازی، یکپارچه‌س ــد: همراستاس ــا می‌کن ــده ایف ــش عم نق

ــون، 2007(: ــولر و جکس ــازی )ش ــک س تفکی
موضــوع يادگيــري ســازماني بــه ســرعت در ســازمان‌ها و ادبيــات 
ــر                 ــه نظ ــه ب ــر چ ــت. اگ ــرده اس ــدا ك ــت پي ــب و كار، اهمي كس
مــي رســد در حــال حاضــر ســازمان‌ها تــاش مــي كننــد تــا بــه 
مســائل اساســي ماننــد رقابــت جهاني، پيشــرفتهاي ســريع فناوري، 
بازارهــاي فشــرده كار و تغييــر ويژگيهــاي جمعيتــي جامعــه پاســخ 
دهنــد، تــا حــدودي نگــران كننــده باشــد. پس چگونــه ســازمان‌ها، 
ذخيــره هــاي عظيــم و فزاينــده داده هــا و اطلاعاتــي را كــه مولــد 
هســتند، مديريــت كننــد؟ مــا در پشــت ترافيــك پســت الكترونكي 
و همچنيــن زيــر فشــار كارهــاي ســنگين تــر غــرق شــده ايــم و 
ــه  ــري هســتيم. ب ــا شــيوه‌ي زندگــي آشــفته ت ــارزه ب در حــال مب
دليــل نداشــتن تصويــر بهتــر از زندگــي و آنچــه كــه واقعــاً بــراي 
مــا مهــم اســت، زيــان ميبينيــم. فنــاوري ابــزار شــگفت انگيــزي 
اســت كــه بــه مــا كمــك مــي كنــد تــا در كارمــان مؤثرتــر باشــيم 
ــر  ــان خط ــا همچن ــم. ام ــر اداره كني ــت ت ــود را راح ــي خ و زندگ
جابجايــي فنــاوري، از ابــزار بــه اربــاب وجــود دارد: كــدام يــك بــه 

ديگــري خدمــت مــي كنــد؟ )يكنــگ، 2014(.
ــد  ــث شــده ان ــد باع ــي رس ــه نظــر م ــاً ب ــه واقع ــه اي ك دو مؤلف

ــد از: ــرد عبارتن ــرار گي ــه ق ــورد توج ــازماني م ــري س يادگي
1( نرخ تغييرات؛

2( افزايش فشارهاي رقابتي.
ــه  ــد ك ــه مــي ده ــي را ارائ ــم متفاوت ــازماني پاراداي ــري س »يادگي
توســط آن سيســتمها تغييــر مــي كننــد و بنابرايــن بــه مــا اجــازه 
مــي دهــد تــا اقتصــاد و جامعــه را دوبــاره تعريــف كنيــم. همچنانكه 
موقعيتهــا و ادراكات افــراد نيــز تغييــر مــي يابنــد، قالبهــاي فكــري 
ــد  ــي دهن ــت م ــود را از دس ــتگيهاي خ ــبتها و وابس ــود مناس موج
و قالبهــاي فكــري جديــدي ظهــور مي-كننــد«. امــا ايــن گفتــه 
كــه »يادگيــري ســازماني قالــب فكــري جديــدي اســت كه توســط 
آن سيســتمها تغييــر مــي كننــد« ادعايــي تنــد و جســورانه اســت، 
گــر چــه امــري اســت كــه بــه نظــر مــي رســد در ميــان بيشــتر 

نويســندگان صاحــب نفــوذ مشــترك اســت. 
مدل مفهومی پژوهش

ــع  ــاری مناب ــدل معم ــرار دادن م ــاک ق ــا م ــش ب ــن پژوه در ای
ــب  ــی ترکی ــت چگونگ ــده اس ــعی ش ــنل س ــاک و اس ــانی لپ انس
ــای  ــبکه ه ــه ش ــه ب ــا توج ــی و اکتشــافی ب ــای انتفاع یادگیری‌ه
ــنتی از  ــاغل س ــور، مش ــدل مذک ــود. در م ــن ش ــی تبیی اجتماع
یادگیــری انتفاعــی برخوردانــد و مشــاغل هــم پیمــان از یادگیــری 
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ــری و  ــن دو یادگی ــب ای ــرای ترکی ــد. ب اکتشــافی اســتفاده می‌کنن
رســیدن بــه یادگیــری دوجانبــه بایــد مشــاغل دانــش محــور را در 
ســازمان ایجــاد کــرد کــه تســهیل کننــده آن مــی توانــد شــبکه و 

عناصــر آن باشــد کــه آن نیــز کارکردهــای منابــع انســانی متفاوتی 
ــان اســت.  ــر نمای ــد کــه در شــکل زی را مــی طلب

 

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش

روش کار
ایــن پژوهــش در دســته پژوهــش هــای توســعه ای قــرار                        
مــی گیــرد؛ تحقیــق حاضــر از حیــث نتیجــه، کاربــردی؛ براســاس 
هــدف تبیینــی- توصیفــی؛ براســاس نــوع داده، کمــی و براســاس 
نقــش محقــق، مســتقل از فرآینــد تحقیــق اســت. در ایــن پژوهش 
 )CFA( ابتدا ســوالات پرسشــنامه براســاس تحلیــل عاملی تاییــدی

از جهــت روایــی ســازه بررســی مــی شــوند. بــر ایــن اســاس حجــم 
جامعــه آمــاری در ســتاد مرکــزی ســازمان تامیــن اجتماعــی 1155 
نفــر تعییــن شــد کــه تعــداد اعضــای نمونــه آمــاری بــا اســتفاده از 
شــیوه نمونــه گیــری تصادفــی ســاده و بوســیله فرمــول کوکــران 

288 نفــر بدســت آمــده اســت. 

جدول2. ضرایب آلفای کرونباخ 

آلفامتغیرها تحقیق

0/767ارزش استراتژیک
0/927منحصربه فردی

0/882تراکم
0/835همگنی
0/747اعتماد

یافته ها 
ــدا در  ــده ابت ــع آوری ش ــای جم ــل داده ه ــه و تحلی ــرای تجزی ب
ســطح توصیفــی بــا اســتفاده از شــاخص هــای آمــاری بــه 
ــه  ــراد نمون توصیــف و تلخیــص ویژگیهــای جمعیــت شــناختی اف
ــت  ــزان ســابقه کار، وضعی ــق شــامل جنســیت، ســن، می در تحقی
تحصیــات در همــه کارشناســان، کارشناســان ارشــد و متخصــص، 

روســا اداره، حــوزه مدیــر عامــل و بخــش هــای زیرمجموعــه آن، 
مدیــران کل، مشــاورین مدیــر کل و معاونــت هــای ســتاد مرکــزی 
ســازمان تامیــن اجتماعــی پرداختــه مــی شــود. در آمــار تحلیلــی 
ــق از  ــای تحقی ــودن متغیره ــال ب ــور نرم ــه منظ ــق ب ــن تحقی ای
آزمــون کلوموگروف-اســمیرنوف اســتفاده شــده اســت. همچنیــن 
ــا و  ــوالات و متغیره ــان س ــط می ــاداری رواب ــودن معن ــرای آزم ب
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ــدازه گیــری بــه دســت آمــده و ســنجش  ــرازش مــدل هــای ان ب
روایــی عاملــی از تحلیــل عاملــی تاییــدی  بــا اســتفاده از نــرم افزار 
لیــزرل اســتفاده گردیــده اســت. در نهایــت پــس از بررســی روایــی 
ــون  ــق از آزم ــوالات تحقی ــی س ــه بررس ــنامه ب ــوالات پرسش س
میانگیــن یــک جامعــه یــا t یــک نمونــه¬ای اســتفاده شــده اســت.

الف( آمار توصیفی
بــر اســاس نتایــج تحلیــل آمــار توصیفــی نشــان داده شــد جنســیت 
ــری  ــرار دارد و از کل 288 نف ــمی ق ــای اس ــاس ه ــره مقی در زم
ــن ســوال پاســخ داده و اطلاعــات آن‌هــا در دســترس  ــه ای کــه ب
می‌باشــد تعــداد 165 نفــر مــرد )حــدود 57/3 درصــد( و تعــداد 123 
نفــر زن )حــدود 42/7 درصــد( بــوده انــد همچنیــن وضعیــت ســنی 
افــراد مــورد بررســی نشــان می‌دهــد از بیــن افــراد نمونــه تعــداد 
9 نفــر از افــراد کمتــر از 25 ســال )حــدود 3/1 درصــد(، تعــداد 52 
نفــر از افــراد بیــن 25 تــا 35 ســال )حــدود 18/1 درصــد(، تعــداد 
183 نفــر بیــن 35 تــا 45 ســال )حــدود 63/5 درصــد( و تعــداد 44 
نفــر بیــن 45 تــا 55 ســال )حــدود 15/3درصــد( دارنــد. در مــورد 
ــه  ــز از بیــن افــراد نمون ــا تحصیــات نی آمــار توصیفــی مرتبــط ب

ــداد 40  ــد(، تع ــدود 10.8 درص ــم )ح ــراد دیپل ــر از اف ــداد 31 نف تع
نفــر از افــراد فــوق دیپلــم )حــدود 13.9 درصــد(، تعــداد 122 نفــر 
ــراد  ــر از اف ــداد 49 نف ــراد لیســانس )حــدود 42.4 درصــد(، تع از اف
فــوق لیســانس )حــدود 17 درصــد( و تعــداد 46 نفــر از افــراد دکتــرا 
)حــدود 16 درصــد( بــوده انــد همچنیــن از بیــن افــراد نمونــه تعــداد 
24 نفــر از بیــن 5 تــا 10 ســال )حــدود 8.3 درصــد(، تعــداد 49 نفــر 
از افــراد ســابقه 10 تــا 15 ســال )حــدود 17درصــد(، تعــداد 53 نفــر 
از افــراد ســابقه 15 تــا 20 ســال )حــدود 18.4 درصــد(، تعــداد 86 
نفــر از ســابقه 20 تــا 25 ســال )حــدود 29.9 درصــد( و تعــداد 76 

نفــر از ســابقه 25 تــا 30 ســال )حــدود 26.4 درصــد( بــوده انــد. 
معماری مدیریت منابع انسانی

ابتــدا مشــاغل موجــود در ســتاد مرکــزی ســازمان تامیــن اجتماعــی 
بــا اقتباس از پرسشــنامه اســتاندارد لپاک و اســنل )1999( براســاس 
ــود.  ــته‌بندی می‌ش ــتراتژیک دس ــردی و ارزش اس ــه‌ ف ــر ب منحص
ــت  ــک لیس ــا در چ ــل و معاونت‌ه ــای مدیرعام ــاغل حوزه‌ه مش

زیــر در قالــب جــدول تلخیــص و تجمیــع شــد.

جدول3. چک لیست مشاغل ستاد مرکزی سازمان تامین اجتماعی

نوع معماریارزش استراتژیکمنحصربه فردیمشاغل

دانش‌محوربالابالاقائم مقام مدیرعامل1
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل روابط عمومی2
دانش‌محوربالابالارئیس مرکز آمار و فناوری اطلاعات3
دانش‌محوربالابالارئیس دفتر مدیرعامل4
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل بازرسی و رسیدگی به شکایات5
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل حراست6
دانش‌محوربالابالامعاونت مدیر کل امور مجلس و دولت7
دانش‌محوربالابالارئیس گروه نظارت اداره کل مجلس8
دانش‌محوربالابالامدیر IT معاونت حقوقی و مجلس9
دانش‌محوربالابالارئیس اداره مصوبات دولت10
شغل‌محوربالاپایینکارشناس حقوقی11
دانش‌محورپایینپایینکارشناس امور نظارتی12
همپیمانانپایینبالامسئول دفتر پارلمانی13
همپیمانانپایینبالامشاور امور بینالملل مجلس14
دانش‌محوربالابالامعاون کل منابع انسانی15
دانش‌محوربالابالارئیس اداره مشاوره خدمات مدیریت16
دانش‌محوربالابالارئیس اداره آمار و بررسی ها17
دانش‌محوربالابالارئیس اداره انتصابات18
دانش‌محوربالابالارئیس اداره شایسته گزینی19

دانش‌محوربالابالارئیس اداره آموزش20
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دانش‌محوربالابالارئیس اداره مدیریت دانش21
شغل‌محوربالاپایینکارشناس آموزش22
دانش‌محوربالابالاکارشناس ارزیابی و تعالی خدمات درمانی23
قراردادیپایینپایینکمک کارشناس دبیرخانه24
شغلمحوربالاپایینکارشناس اسناد و امور دبیرخانه25
شغلمحوربالاپایینکارشناس امور اداری26
دانش‌محوربالابالامعاون اداره کل امور بیمه ای27
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کمیسیون پزشکی28
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل امور بیمه شدگان29
دانش‌محوربالابالارئیس اداره استرداد حق بیمه30
شغل‌محوربالاپایینکارشناس اداره کل مستمریها31
شغل‌محوربالاپایینکارشناس امور بیمه شدگان32
دانش‌محوربالابالامدیرکل ذخائر، سرمایه گذاری و املاک34
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل نظارت بر امور شرکتها35
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل امور مجامع36
دانش‌محوربالابالامشاور مدیر کل ذخائر، سرمایه گذاری و املاک37
دانش‌محوربالابالاکارشناس برنامه ریزی38
دانش‌محوربالابالاکارشناس سرمایه گذاری39
دانش‌محوربالابالامدیرکل اداره امور فرهنگی و اجتماعی40
دانش‌محوربالابالامعاون مدیر کل هماهنگی امور استانها41
شغل‌محوربالاپایینرئیس اداره کل ارتباطات و نظارت مردمی42
دانش‌محوربالابالامشاور معاون فرهنگی، اجتماعی و امور استانها43
شغل‌محوربالاپایینکارشناس امور استانها44
شغل‌محوربالابالاکارشناس دفتری معاونت فرهنگی، اجتماعی و امور استانها45
دانش‌محوربالابالارئیس اداره مالی46
دانش‌محوربالابالارئیس اداره خدمات و پشتیبانی47
دانش‌محوربالابالارئیس اداره تلفیق و بودجه48
دانش‌محوربالابالارئیس اداره تدوین و تخصیص بودجه49
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل برنامه و بودجه50
شغل‌محوربالاپایینکارشناس اداره خدمات و پشتیبانی51
قراردادیپایینپایینکارپرداز اداره خدمات و پشتیبانی52
دانش‌محوربالابالامشاور معاونت درمان53
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل درمان مستقیم54
دانش‌محوربالابالارئیس اداره کل درمان غیرمستقیم55
دانش‌محوربالابالاکارشناس درمان مستقیم56
دانش‌محوربالابالاکارشناس درمان غیرمستقیم57
شغل‌محوربالاپایینمسئول دفتر مدیرکل درمان مستقیم58

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

30
 ]

 

                             7 / 13

http://ijnv.ir/article-1-894-en.html


فصلنامه مدیریت پرستاری، دوره 10، شماره 3،  پاییز 1400

44

شکل2: معماری جامع مشاغل سازمان تامین اجتماعی تهران

ابعاد شبکه شغل‌محور در قالب تراکم، همگنی و اعتماد بررسی می‌شود.

 جدول4. ابعاد شبکه شغل‌محور

ویژگیsigاختلاف میانگین نمونه‌ای از عدد 3میانگینابعاد شبکه

تراکم بالا3/980/980/000تراکم1
همگنی زیاد4/031/030/000همگنی2
اعتماد درون و برون ‌گروهی بالا4/441/440/000اعتماد3

جدول 5. ابعاد شبکه هم ‌پیمانان

ویژگیSigاختلاف میانگین نمونه‌ای از عدد 3میانگینابعاد شبکه

تراکم پایین0/550/000-2/45تراکم1
همگنی کم0/980/000-2/02همگنی2
اعتماد درون و برون‌گروهی کم0/660/000-2/34اعتماد3

جدول6. ابعاد شبکه دانش‌محور

ویژگیSigاختلاف میانگین نمونه‌ای از عدد 3میانگینابعاد شبکه

تراکم بالا4/171/170/00تراکم1
همگنی متوسط4/671/670/00همگنی2
اعتماد درون‌گروهی و برون‌گروهی بالا4/331/330/00اعتماد3
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ــا نــوع معمــاری در  )شــکل 3( مشــخص اســت.ویژگــی هــر یــک از ابعــاد شــبکه متناســب ب

 

شکل3: ابعاد شبکه به تفکیک معماری

کارکرد شغل‌محور

ــک  ــی ت ــق ت ــاری از طری ــل آم ــه‌ و تحلی ــه تجزی ــه ب ــا توج ب
ــان شــغل‌محور  ــب کارکن ــرای ترغی ــه ب ــه مشــخص شــد ک نمون
ــان  ــهیل جری ــور و تس ــاغل دانش‌مح ــا مش ــاط ب ــتای ارتب در راس
ــری  ــای براب ــر مبن ــد پرداخــت ب ــان ایــن دو شــبکه بای دانــش می

درونــی و بــا رویکــردی بلندمــدت و مبتنــی بــر بهــره‌وری باشــد. 
ارزیابــی عملکــرد آن‌هــا کوتــاه ‌مــدت و فرآینــد‌ محــور اســت. در 
حــوزه آمــوزش نیــز مشــخص شــد کــه بــه ایــن دســته از کارکنــان 

ــود. ــی داده ‌ش ــی و متنوع ــای عموم ــد آموزش‌ه بای

 جدول 7. کارکردهای شغل‌محورها

ویژگیSigاختلاف میانگین نمونه‌ای از عدد 3میانگیننوع کارکرد

پرداخت بر مبنای برابری درونی با رویکرد بلندمدت و مبتنی بر 0/880/000-2/12پاداش1
بهره‌وری

ارزیابی کوتاه‌مدت و فرآیند‌محور0/980/000-2/03ارزیابی عملکرد2
آموزش زیاد مهارت‌های عمومی و متنوع1/040/000-1/96آموزش و توسعه3

جدول 8. کارکردهای هم‌پیمانان

ویژگیSigاختلاف میانگین نمونه‌ای از عدد 3میانگیننوع کارکرد

پرداخت بر مبنای برابری بیرونی با رویکرد کوتاه مدت و مبتنی 4/141/140/000پاداش1
بر مهارت و شایستگی

ارزیابی کوتاه مدت و نتیجه‌محور4/111/110/000ارزیابی عملکرد2
آموزش اندک و در راستای بهبود روابط و تعهد3/880/880/000آموزش و توسعه3
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شکل 4. کارکردهای مطلوب منابع انسانی هر شبکه

شکل5. کارکردهای مطلوب منابع انسانی هر شبکه – مدل سه بعدی
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مــدل ســه بعــدي کارکردهــاي مطلــوب منابــع انســانی، داراي ســه 
ــتراتژیک و  ــردي، ارزش اس ــر بف ــورت منحص ــه ص ــی ب ــد اصل بع
کارکردهــاي منابــع انســانی مــی باشــد کــه طــوح دو بعــدي اولیــه 

را در قالبــی ســه بعــدي بــه نمایــش مــی گــذارد.

بحث و نتیجه گیری 
ــزی  ــته مرک ــوان هس ــه عن ــت ب ــن حال ــانی در ای ــرمایه انس س
ــرمایه،  ــن س ــل ارزش ای ــه دلی ــود. ب ــوب می‌ش ــازمان محس س
ــازمان را  ــردی س ــداف راهب ــارکت در اه ــی مش ــان توانای کارکن
ــمند و  ــی ارزش ــد بالای ــانی در ح ــرمایه انس ــه س ــی ک ــد. وقت دارن
منحصربــه فــرد اســت، یــک بنیــان دانشــی ارائــه می‌دهــد کــه بــر 
مبنــای آن می‌تواننــد راهبردهــای خــود را تدویــن کننــد. همچنیــن 
ــد کــه در  ــرادي را جــذب می‌کنن ــاد اف ــه احتمــال زی شــرکت‌ها، ب
ــد.  ــی دارن ــاي عموم ــارت ه ــداي مســیر شــغلی هســتند و مه ابت
ــا ایــن  علیرغــم اینکــه حضــور ایــن کارکنــان بلندمــدت اســت، ب
ــرك  ــرکت را ت ــت ش ــن اس ــراد ممک ــه اف ــرض اینک ــا ف ــال ب ح
ــه  ــر چ ــی ه ــهیل جایگزین ــراي تس ــغل‌ها را ب ــران ش ــد، مدی کنن
ســر یعتــر اســتاندارد می‌کننــد. بــراي ارزیابــی عملکــرد کارکنــان 
نیــز شــرکتها احتمــالًا یــک جهــت گیــري بلنــد مــدت را بــا یــک 
ــانی  ــع انس ــن مناب ــد. همچنی ــاذ می‌کنن ــرا اتخ ــدگاه فرایندگ دی
ــراي  ــزاري ب ــا اب ــت ام ــنتی اس ــر س ــبکه غی ــوع از ش ــن ن در ای
یکپارچگــی و همــکاري اســت. در ســطح عمومــی یــک ترکیــب 
ــتراك  ــه اش ــمت ب ــه س ــکاري ب ــر هم ــانی مبتنی‌ب ــع انس مناب
گــذاري دانــش و اطلاعــات و توســعه اعتمــاد میــان شــرکا گرایش 
یافتــه اســت و مبتنــی بــر کار تیمــی اســت. ســطح تراکــم، بــرای  
کارکنــان مشــاغل دانــش محــور، بــالا می‌باشــد، کارکنــان 
مشــاغل شــغل محــور نیــز از ســطح تراکــم بالایــی برخوردارنــد، و 
کارکنــان مشــاغل هــم پیمــان از ســطح تراکــم پایینــی برخوردارند. 
ــه  ــود ک ــد ب ــورت خواه ــه اینص ــم ب ــطح تراک ــج س ــیر نتای تفس
ــالا  مشــاغل دانــش محــور و شــغل محــور، روابطــی در ســطح ب
دارنــد، در حالــی کــه مشــاغل هــم پیمــان از ســطح روابــط پایینــی 

برخوردارنــد. کارکنــان مشــاغل شــغل محور از ســطح اعتمــاد درون 
گروهــی بالایــی برخوردارنــد، کــه ایــن خــود مــی توانــد مانعــی بــر 
ســر راه پذیــرش اطلاعــات محیطــی و تعامــل مبتنــی بــر اعتمــاد 
بــا ســایر تیــم هــای کاری محســوب شــود ولــی بــه دلیــل اعتمــاد 
درون گروهــی قــوی، کارایــی و انســجام گــروه کاری بســیار بــالا 
رفتــه و باعــث هــم افزایــی مــی گــردد. مشــاغلی ماننــد مســئول 
ــس  ــل مجل ــن المل ــور بی ــاور ام ــر مش ــی و تحلیل‌گ ــر پارلمان دفت
کــه در ســتاد مرکــزی ســازمان تامیــن اجتماعــی در گروه مشــاغل 
ــد،  دارای ارزش اســتراتژیک پاییــن ولــی  ــان قــرار دارن هــم پیمان
منحصربه‌فــردی بالایــی هســتند. عــاوه بــر اینکــه بــا مشــاغلی 
کــه لپــاک و اســنل )1999( به‌عنــوان مشــاغل نمونــه ایــن گونــه 
از معمــاری تــا حــدودی منطبــق اســت، از ایــن نظــر کــه قابلیــت 
ــت و  ــدت اس ــط کوتاه‌م ــت و رواب ــف اس ــراد ضعی ــی کار اف ارزیاب
تــاش می‌شــود تعهــد افــراد بــه ســازمان بیشــتر شــود بــا »تیــم 
رابطــه‌ای« نوردهــاگ )2004( منطبــق اســت. در نهایــت در گــروه 
مشــاغل قــراردادی مشــاغلی ماننــد کمــک کارشــناس دبیرخانــه و 
کارپــرداز اداره خدمــات و پشــتیبانی کــه هــم از ارزش اســتراتژیک 
ــد  ــی دارن ــردی پایین ــه‌ ف ــر ب ــم منحص ــد و ه ــری برخوردارن کمت
ــه  ــن گون ــه ای ــوط ب ــبکه مرب ــای ش ــرای ویژگی‌ه ــد. ب ــرار دارن ق
ــز  ــاداش نی ــان پ ــته از کارکن ــن دس ــه ای ــوق ب ــار حق ــد در کن بای
داده شــود کــه طبــق تحقیقــات ادواردســون )2003( پــاداش ایــن 
دســته از کارکنــان بایــد پولــی و متنــوع باشــد و طبــق نظر هانســن 
ــرای  ــته از مشــاغل ب ــن دس ــه ای ــکاران )1999( پاداشــی ک و هم
ارتقــای یادگیــری دوجانبــه )یادگیــری دانــش ‌محورهــا( دریافــت 
ــگاه داده  ــا پای ــکاری ب ــتفاده و هم ــر اس ــی ب ــد مبتن ــد بای می‌کنن
ــه از مشــاغل بایــد کوتاه‌مــدت  باشــد. ارزیابــی عملکــرد ایــن گون
باشــد بــه دلیــل اینکــه ســنجش عملکــرد آن‌هــا بــا ســهولت انجام 
می‌گیــرد مبتنــی بــر فرآینــد اســت کــه بــا نظــر ادواردســون کــه 
معتقــد اســت کارکنــان ایــن دســته بایــد مبتنــی بــر فرآینــد ارزیابی 

شــوند، همراستاســت.
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 جدول 9. مقایسه تحقیق با ابعاد، مؤلفه ها و شاخص های سایر تحقیقات

نتایجتعداد مولفه هاتعداد ابعادسالمحققعنوان تحقیقردیف 

شناسایی و اولویت بندی عوامل مإثر 1
در نگهداشت کارکنان

توکلی نژاد و 
37)1395(همکاران

بین عوامل فرهنگی، سازمانی و دولتی، 
عوامل سازمانی بخصوص سبک رهبری 
بیشترین تأثیر را در نگهداشت کارکنان دارد

2
تأثیر فرصت های یادگیری و تعهد 

سازمانی بر تمایل به ماندگاری 
کارکنان دانشی

36)1394(سلیمان

بین فرصت های یادگیری و تعهد سازمانی و 
همچنین بین تعهد سازمانی و میل به ماندن 

در سازمان رابطه مستقیم و معنی داری 
وجود دارد

طراحی و تبیین مدل حفظ و 3
2)1394(رشیدی نگهداری کارکنان دانش پایه

توسعه مهارتها، حقوق و مزایا، فرصت 
مشارکت، حمایت سازمانی و عدالت رویه 

ای از طریق متغیرهای رضایت شغلی، تعهد 
سازمانی و اعتماد به مدیران میتوانند قصد 

ماندن را پیشبینی کنند

4
بررسی عوامل مؤثر بر کاهش ترک 

خدمت کارکنان در سازمان‌های 
دولتی ایران

امیری، 
3)1394(محمودزاده

بین ویژگی های شغلی، ویژگی های 
سرپرست، هویت سازمانی، احساس و عواطف 

در شغل، شرایط کاری و نگرش شغلی با 
کاهش ترک خدمت کارکنان رابطه مستقیم و 

معناداری وجود دارد

فاکتورهای مؤثر بر نگهداری 5
2)2017(حسینیکارکنان دانشی

سیستم پاداش، استقلال و آزادی عمل و 
طراحی مناسب شغل جزو مواردی هستند که 

بر ماندن کارکنان مؤثرند.

ارزیابی فاکتورهای مؤثر بر ترک 6
خدمت  

عبدالله 
المأمون و 

حسن
)2017(2

آموزش و توسعه، رضایت شغلی، فرهنگ 
سازمانی، تعادل بین کار و زندگی، مسیر 

شغلی روشن، تناسب شغل، توسعه حرفه ای، 
محیط کاری، پاداش و مزایا بر ترک خدمت 

مؤثر هستند

7

استراتژی های ماندگاری کارکنان 
جهت افزایش تعهد سازمانی و 

کاهش ترک خدمت در بیمارستان 
های کاراچی پاکستان

4)2016(شیخ و زاهد
سطح بالای رضایت شغلی منجر به تعهد 
بالای کارکنان و کاهش ترک خدمت می 

شود.

8
فاکتورهای مؤثر بر ماندگاری 

کارکنان با جامعه آماری کارمندان 
بانکهای هند

4)2015(رُی  و بیژو

توسعه حرفه ای، حمایت مافوق، محیط 
سازمان، پاداش ها، قدردانی و به رسمیت 
شناختن و تعادل کار و زندگی بر ماندگاری 

کارکنان مؤثر است.
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