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  4، ناصر حميدي3، غلامرضا معمارزاده طهران2، مرتضي موسي خاني1اقدم محمدلو
  86  تا  61از صفحة 

  
 چكيده

 رسـيدن  براي را اش انساني منابع تا كنند كمك سازمان به بايد انساني منابع پايدار راهبردهاي :زمينه و هدف
هدف از انجام اين پژوهش، تعيين . كند مديريت پايدار، اي جامعه نيز و سازمان اهداف از» بهينه شبكه« يك به

 اسـت كـه در   سـازماني  فرهنـگ  و سـاختار  راهبـرد،  با سازگاري پرتو انساني در اقتضائي منابع نوع راهبردهاي
  .ايران انجام شده است اسلامي جمهوري انتظامي نيروي
جامعـه   .انجـام شـده اسـت    پيمايشـي  - توصـيفي  روش بوده و به كاربردي نوع از پژوهش اين :شناسي روش

همچنـين از  . نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند 450آماري اين پژوهش كاركنان ناجا بودند كه به تعداد 
ها و نمودارهاي تـارعنكبوتي و معـادلات سـاختاري جهـت تجزيـه و       گيري از پاسخ هاي آماري ميانگين روش

  .استفاده شده است 8.8و ليزرل  22افزارهاي اس پي اس اس  به اين منظور از نرمها استفاده شده كه  تحليل داده
 سازماني، فرهنگ و 92.66 ميانگين با ماشيني بوروكراسي ، ساختار70 ميانگين با ثبات راهبرد ناجا در :ها يافته

هـاي حقـوق ماهيانـه بـا      و جبران خدمت بيشـتر بـه صـورت پرداخـت     27.78 ميانگين با بوروكراتيك فرهنگ
  .است بوده 10.66 نيانگيمو تشويقي مديريتي و اجرايي با  74.88 نيانگيم

 و سـازماني  ارتقـاي درون  و نيرويـابي  از سـازماني  بـالاي  هـاي  پسـت  جهت نيرويابي نظر از ناجا :گيري نتيجه
 هــاي آمــوزش از بيشــتر آمــوزش نــوع كنــد و مــي اســتفاده نيــز ســازماني بــرون نيرويــابي از اســتخدام جهــت
ــا عملكــرد ســازماني؛ مــديريت درون ــران و پــاداش و اداري هــدف بيشــتر ب ــه كاركنــان خــدمت جب وســيله  ب

 سـاختار  و ثبـات  راهبـرد  داراي ناجا، سازمان. شود مي هاي اجرايي انجام هاي حقوق ماهانه و تشويقي پرداخت
  .است يكبوروكرات فرهنگ و بوروكراتيك
  ها كليدواژه

  .راهبردهاي سازمان، ساختار سازمان، فرهنگ سازماني، راهبردهاي منابع انساني

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  mohamadlooag@yahoo.comدانشجوي دكتراي مديريت منابع انساني دانشگاه آزاد اسلامي واحد قزوين، . 1
 Research.m@qiau.ac.ir ،)مسئولنويسنده ( دانشگاه آزاد اسلامي واحد قزوين ياردانش. 2

  ي واحد قزويندانشيار دانشگاه آزاد اسلام. 3
  دانشيار دانشگاه آزاد اسلامي واحد قزوين. 4

       27/09/1395: تاريخ پذيرش                                  14/06/1395: تاريخ دريافت

  
  
  

  
  ي منابع انساني در پرتو سازگارييشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

  با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در ناجا 
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  62 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

  مقدمه
اي منسجم و هماهنگ از تعهـدات و اقـدامات اسـت كـه بـه منظـور        راهبرد، مجموعه

هاي محوري و دستيابي به مزيت رقابتي، طراحي شـده اسـت    گيري از شايستگي بهره
بـه عنـوان گزينـه و راهكـار       در مديريت منابع انساني، راهبردو ) 295: 2005، 1لياوو(

و اهـداف كـلان    راهبـرد انتخابي در جهت حصول بـه اهـداف سـازمان و در راسـتاي     
منـابع   راهبردهـاي در واقـع  . )54 :1380ميـر سپاسـي،   ( سازمان، قابل تعريف اسـت 

هـا و عمليـات مـديريت     سياسـت  هاي گوناگون انساني، مقاصد سازمان را درباره جنبه
هاي پايـدار منـابع   راهبرد .)119 :1386، 2آرمسترانگ(د كنن منابع انساني، تنظيم مي

شـبكه  « اش را براي رسيدن به يـك  انساني بايد به شركت كمك كنند تا منابع انساني
: 2003، 3مارياپانـادار (اي پايـدار، مـديريت كنـد     از اهداف شركت و نيز جامعه» بهينه
906(.  

منابع انساني نيز تفـاوت   راهبردهاي ؛ها متفاوت هستند از سوي ديگر چون سازمان   
عبارت اسـت از درجـه ارتبـاط يـا      راهبرديتناسب ). 1386:121آرمسترانگ، (دارند 

، 4هيـل بـراوون  (هاي رقابتي، سيستم توزيع و زيرساخت عملكـرد   انسجام بين اولويت
بر مبناي نگرش ادغام شكل گرفته و توسط  راهبرديو مفهوم تناسب  )1333: 2007

 .مطرح شـده اسـت  ) 1965( 6و انسوف) 1962( 5، كندلرراهبرديپيشگامان مديريت 
سـازمان بـه عنـوان     ،كنـد كـه در آن   اين مفهوم، رويكرد سيستم باز را مـنعكس مـي  

هـاي   متعامل، به صورت يك كل، كه در ارتباط متقابل با محـيط  ياي از اجزا مجموعه
آن، بر اين مبنا استوار است كه  نظريشود و چارچوب  تر قرار دارد، نگريسته مي بزرگ

شركت و تناسبات سازماني و محيطي، منجـر   راهبردتناسب، انطباق يا سازگاري بين 
  ).582: 2007، 7سانتالپروين(شود  وكار مي به افزايش عملكرد كسب

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Liao 
2. Armstrong 
3.Mariappanadar 
4. Hill, Alex & Brown, Steve 
5.Chandler 
6.Ansof 
7. Santala, Matti & Parvinen, Petri 
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  63  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

از آن جهـت اسـت كـه     ني،مديريت راهبردي منابع انسـا  اهميت پرداختن به بحث   
وري و كارايي  منابع انساني در اثربخشي و افزايش بهرهي جايگاه كليدي و نقش راهبرد

انـدركاران اجرايـي    سازماني و تعالي عملكرد كاركنان، هنـوز بـراي بسـياري از دسـت    
اي  گونه به ،از سوي ديگر فضاي تجاري امروز ).63 :1382جزني، (مشخص نشده است 

راهبردهاي تجاري  ازنها بالندگي منابع انساني بايد در راستاي پشتيباني است كه نه ت
بايـد نقـش محـوري در    راهبردهـاي منـابع انسـاني در سـازمان     بلكـه   ؛سازمان باشد

راهبردهـاي  ). 92- 93: 2008، 1وانگ شـيو (داشته باشد  سازماندهي به راهبرد  شكل
اش را براي رسيدن به  كمك كنند تا منابع انساني سازمانبايد به  ،پايدار منابع انساني

پانـدارا،  (اي پايـدار، مـديريت كنـد     و نيز جامعه سازماناز اهداف » شبكه بهينه«يك 
2003 :906.(  

 گرفتـه  بكـار  ايـران  دولتـي  هـاي  سـازمان  در كـه  راهبردهايي پژوهش، اين انجام با   
 مورد ها، سازمان اين استفاده مورد سازماني ساختارهاي و فرهنگ هاي گونه و شود مي

 نظـري  حـوزه  گسترش به زمينه اين در پژوهش بنابراين گرفت؛ خواهد قرار شناسايي
 نيـروي  كه آنجا از همچنين. كرد خواهد كمك ايران دولتي هاي سازمان در بحث اين

 سازمان هر انساني منابع اينكه به عنايت با و است سازمان در راهبردي عاملي انساني،
 بـا  مـرتبط  موضـوعات  و مباحـث  بـه  پـرداختن  لذا هستند؛ سازمان آن منابع سرآمد

 ضـرورت  كـه  دارد اي ويـژه  جايگـاه  آنـان،  انسـاني  منابع راهبردهاي جمله از كاركنان
 شـده  پرداختـه  آن بـه  پـژوهش  اين در كه كند مي نمايان را خصوص اين در پژوهش

 رفـاه  و عمومي امور در ايران دولتي هاي سازمان مهم نقش به توجه با همچنين. است
 راهبـردي  امور دفـاعي مطالعـه نقـش    خصوصاً كشور، فرهنگي و اقتصادي و اجتماعي

 بـه  دارد نظـر  در پژوهش اين است؛ لذا برخوردار اي ويژه اهميت از ها آن انساني منابع
 و فرهنـگ  راهبـرد،  با سازگاري پرتو در انساني منابع اقتضائي راهبردهاي شناسي گونه

با اين توضيحات سؤال اصـلي پـژوهش حاضـر ايـن      .بپردازد ناجا در سازماني ساختار
شناسي راهبردهاي اقتضائي منابع انساني در پرتو سـازگاري بـا راهبـرد،     است كه گونه

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 . Wang Shio  
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  64 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

  فرهنگ و ساختار سازماني در ناجا چگونه است؟
 مـديريت  از موضوعات مهم و كليـديِ ادبيـات   گيري راهبرد نحوه شكل: بيان مسئله
حـوزه،   به بعد، پژوهشگران اين 1970هاي اوليه دهه  كه از سال طوري به ؛راهبرد است
. انـد  كرده ها، عرضهراهبردگيري  هاي گوناگوني را براي توضيح نحوه شكل نوع شناسي

داراي  كـه (گيـري آن   امروزه از اين رويكردها به عنوان مكاتب حوزه راهبـرد و شـكل  
، مركز يريزي و مديريت راهبرد برنامه .شود نام برده مي) ستندهايي زيربنايي ه تفاوت

، وردي نـژاد (اي، در كشورهاي در حال توسـعه اسـت    ثقل اجرا و تحقق اهداف توسعه
1387: 24(.  

 هـا  آن انسـاني  راهبردهاي منابع نقش و كشور امنيت در ناجا مهم نقش به توجه با    
 و سـاختار  از مختلـف  شـرايط  در و اسـت  برخوردار اي ويژه اهميت از كه ميان اين در

 شـود؛  شناسـايي  انسـاني  منـابع  متناسـب  راهبردهاي بايد سازماني فرهنگ و راهبرد
 لـوازم  بـه  را خود تا سازد مي قادر را ناجا مديران اقتضائي، راهبردهاي چنين شناسايي
 در انسـاني  منـابع  اقتضائي راهبردهاي از صحيح شناختي با يعني كنند؛ مجهز خاصي
 مـديريت  مـديريتي،  هـاي  برنامـه  ناجـا،  سـازماني  فرهنگ و ساختار راهبرد، با تناسب

 ايـن  آينـده  بـراي  را هـا  ريـزي  برنامه ساير و عملكرد مديريت بهبود، تحول، راهبردي،
 راهبردهـاي  شناسـي  گونـه  بـه  دارد؛ نظر در پژوهش اين لذا .آورند عمل به ها سازمان
 در سـازماني  سـاختار  و فرهنـگ  راهبـرد،  بـا  سـازگاري  پرتو در انساني منابع اقتضائي
  انسـاني  منابع به راهبردي و بلندمدت نگرش فقدان .بپردازد ايران دولتي هاي سازمان

 صـحيح  ريـزي  برنامـه  در منفـي  تأثيرات - ناجا جمله از ايران دولتي هاي سازمان در - 
 و گذاشت خواهد جاي بر سازمان در كاركنان خروجي و نگهداري ورودي، فرايندهاي

 و سـازمان  كلـي  راهبردهـاي  بـا  سـازمان  انسـاني  منـابع  راهبردهاي بين تناسب عدم
 كـاهش  آن دنبـال  بـه  و كاركنـان  عملكـرد  كـاهش  سبب سازمان، ساختار و فرهنگ

 راهبردهـاي  شـد؛ همچنـين   خواهـد  ناجـا  مأموريت تحقق عدم و اثربخشي وري، بهره
 مثابـه  به سازمان، فرهنگ و ساختار و سازمان راهبردهاي با سازگاري در انساني منابع
 بـراي  موضوع، اين به پرداختن و شود مي شناخته سازمان عملكرد بهبود اساسي ركن

 امـري  ناجـا،  انسـاني  منـابع  توسعه و مديريت هاي فعاليت كارايي و اثربخشي افزايش
 مسـتلزم   ناجـا،  در تر مطلوب عملكرد و بيشتر وري بهره به دستيابي لذا است؛ ضروري
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  65  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

 راهبرد با انساني منابع راهبرد ميان بيشتر و بهتر تناسب و هماهنگي و سازگاري ايجاد
  ).14:1391پور اسدي و همكاران، (است  سازمان ساختار و فرهنگ و

هـا از   هاي رقـابتي بسـيار متغيـر، سـازمان     همچنين امروزه براي موفقيت در محيط   
هايي ارائه كنند كه مطمئن شوند؛ مرزهاي سـازماني   ساختارها و  جمله ناجا، بايد طرح

لذا در اجراي يك راهبرد  شان سازگار باشد؛ تر و نفوذپذيرتر هستند و با راهبرد منعطف
ها  ها، مسئوليت اگر فعاليت. اي دارد به دقت تدوين شده، ساختار سازماني اولويت عمده

خاب شـده ناجـا سـازمان داده نشـود،     صورت هماهنگ با راهبرد انت و روابط متقابل به
اگـر سـاختار و راهبـرد و فرهنـگ      .گيري راهبرد به حال خود رهـا شـده اسـت    شكل

؛ هـاي پراكنـده خواهـد بـود     سازماني هماهنگ نباشند، حاصل آن ناكارايي و كوشـش 
كـارگيري راهبـرد در عصـر حاضـر و همچنـين تـأثير        بنابراين، با توجه به اهميت بـه 

هـا بـا    سازي اين راهبرد، بررسي رابطه آن ر، فرهنگ سازماني بر پيادههاي ساختا مؤلفه
هـا   هـا در سـازمان   تر راهبرد سازي مطلوب تواند كمك شاياني جهت پياده يكديگر، مي

  .كند
  :انواع راهبردهاي رقابتي سازمان از نظر پورتر: مباني نظري

 صـورت  دو در و اسـت  موجـود  موقعيت حفظ مفهوم به ثبات راهبرد :ثبات راهبرد - 1
 آن متوجـه  آينـده  در خاصـي  تهديد و داشته مناسبي وضعيت سازمان: افتد مي اتفاق

 شـرايط  و زمـان  يـا  موجود نيستند سازمان توسعه جهت لازم منابع و امكانات نيست؛
  .دهد نمي را آن اجازه محيطي

 حجـم  كـاهش  درصـدد  شـركت  دليلـي  هـر  بـه  بنـا  كه حالتي در :كاهش راهبرد - 2
 نشـانگر  راهبـرد  اين انتخاب. شود مي استفاده راهبرد اين از باشد، موجود هاي فعاليت
 داراي خدمات از را منابع تخصيص توان مي ها اولويت تغيير علت به بلكه نيست، ضعف
  .كرد و سازمان بخواهد كاهش نيرو داشته باشد منتقل بيشتر اولويت به كمتر اولويت

 بـه  سـازمان  كـه  اسـت  شرايطي در و بوده كاهش راهبرد خلاف بر :توسعه راهبرد- 3
 باشد و بخواهد افزايش نيرو داشته باشـد  موجود هاي فعاليت گسترش و افزايش دنبال

  .)126:1384، 1ديويد(
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1.David 
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  66 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

 عنوان به رقابتي هاي ارزش): هاي رقابتي كوئين ارزش ديدگاه( يسازمانفرهنگ 
 گـرفتن  فاصله سمت به نوعي حركت گوياي سازماني، فرهنگ مطالعه اي بر چارچوبي

 .شـود  مي محسوب هاي فرهنگي پژوهش اكثر مشخصه وجه كه است كيفي رويكرد از
 بـين  مصـالحه  ايجـاد  حـال  در دائمـاً  هـا  سـازمان  رقابتي، هاي ارزش ديدگاه مبناي بر

 سـوق  متضـادي  و متفـاوت  هـاي  جهـت  بـه  را سـازمان  كه هستند نيروهاي متضادي
 سـازماني  فرهنگ از شاين ادگار تعريف در توان مي را اين تضادها از مورد دو. دهند مي

 و يكپـارچگي  بـه  نيـاز  بـين  بايـد  سـو  يك از ها آن، سازمان مبناي بر كه كرد مشاهده
 بـه  نيـاز  و ثبـات  به نياز ديگر، سوي از بيروني و محيط با انطباق نيز و دروني انسجام
 :2002 ،1تسـلاك و كـوگلي  (كننـد   برقـرار  تـوازن  و مصالحه تغيير، ايجاد در آمادگي

 توانسـتند  خـود  مطالعـات  نتيجـه  در رورباخ و كويين تفكري، چنين مبناي بر). 449
 گويـاي  كـه  كنند پيدا سازماني اثربخشي بعدي سه الگوي يك براي تأييد را شواهدي
 نتـايج . هسـتند  آن بـه  دسـتيابي  دنبـال  بـه  هـا  كه سـازمان  است اي چندگانه اهداف

 از انـد  عبـارت  اسـت  دسـتيابي  بعـد قابـل   چهار اين از يك هر مبناي بر كه مشخصي
  :)369: 1983 ،2رورباخ و كويين(
  ؛)انساني روابط فرهنگ در تأكيد مورد( روحيه/ انسجام حفظ- 1
  ؛)باز هاي سيستم فرهنگ در تأكيد مورد( انعطاف حفظ- 2
  ؛)عقلايي فرهنگ در تأكيد مورد( وري بهره/ كارايي- 4
  ).داخلي فرآيندهاي فرهنگ در تأكيد مورد( سازماني ثبات و موجود وضع حفظ- 5

 هيچ آن در كه است ساختاري :ساده ساختار :3سازماني از نظر مينتزبرگ ساختار
 فاقـد  سـازماني  چنـين . نـدارد  وجود متخصصي و نرفته كار به تخصصي يا مهارت نوع

 و ندارد استانداردي معيار كارها نيست؛ رسمي آن هاي فعاليت. است پيچيدگي هرگونه
 اعرابـي، ( اوسـت  ي بـر عهـده   تصميمات همه و است نفر يك دست در اختيارات همه

 كوچك كارآفرين هاي سازمان در معمولاً منعطف، ساختارهاي نوع اين از ).21 :1385

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 .Tesluk, P., Hofmann, D. & Quigley, N 
2 .Quinn, R.E. & Rohrbaugh 
3 .Mintzberg 
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  67  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

 سـازمان؛  كوچـك  اندازه سادگي و دليل به دهي، سازمان نوع اين در. شود مي استفاده
 قائـل  خـود  كاركنـان  بـراي  كـه  زيـادي  بسـيار  عمـل  آزادي ضمن توانند مي مديران

 معـدودي  افـراد  معمولاً نياز، صورت در. كنند كنترل را ها آن متمركز طور به شوند؛ مي
 خـوبي  بـه  سـاده  سـاختارهاي . شـوند  مـي  اسـتخدام  سـتادي  كارهاي انجام براي نيز
 پيـدا  انطباق نيستند، پيچيده خيلي كه هايي محيط متحول و پويا شرايط با توانند مي

  ).336 :1383 رضائيان،(كنند 
 بسـيار  و گسـترده  افقي ساختار ادهوكراسي، :)سالاري متخصص( ادهوكراسي ساختار
 نيسـت؛  استاندارد كارها و ها فعاليت است؛ اندك در آن مديريت سطوح و دارد وسيعي
 .اسـت  برخـوردار  بالايي سطح در پذيري انعطاف از و غيرمتمركز گيري تصميم سيستم
 بـا  متـرادف  را مزبور ساختار بايد رو ازاين است؛ پذير مسئوليت ساختار، اين با سازماني
 در مقررات و ضوابط ساختار، نوع اين در). 23: 1385 اعرابي،( دانست ارگانيك ساختار
 از سـازمان،  كلـي  وظـايف  انجـام  بـراي . شـوند  مـي  گرفته كار به محدود بسيار حدي

 خـودگردان  طور به دوستانه، و مردمي در جوي كه شود مي استفاده كوچكي واحدهاي
 كوچـك  كـاري  هـاي  گـروه  صـورت  به ضرورت برحسب واحدها اين. كنند مي فعاليت
 ايـن  خصوصـيات  از. شـوند   مي اعزام ويژه هاي مأموريت انجام براي و شوند مي تشكيل
 تقويـت  كارهـا  انجـام  و مسـائل  حـل  در گروهي همكاري آن در كه است آن ساختار،

 در معين و ويِژه كار يك انجام براي كه شود مي تفويض كساني به اختيارات و شود مي
 كـه  شـود  مـي  تأكيد اصل بر اين طراحي، نوع اين در درواقع. دارند قرار بهتري شرايط
 بـروز  براي ضروري شرايط كه كرد استفاده افراد توان حداكثر از توان مي هنگامي فقط

. آيد فراهم آنان همكاري و طلبي مسئوليت حس شدن برانگيخته و ابداعات و ابتكارات
 ميـان  تمـايز  شـود؛  مـي  برقـرار  كاركنـان  بـين  تـري  نزديك كاري روابط آنكه دليل به

  ).338 :1383 رضائيان،( رود مي بين از زيادي حد تا ستادي و صفي نيروهاي
 از كامـل  اي طبقه كه است شده موجب اطلاعات انفجار :1اي حرفه بوروكراسي ساختار
 در و كنند كار آن در توانند مي اي حرفه و متخصص افراد تنها كه آيد وجود به سازمان

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 .Professional bureaucracy 
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  68 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

 متخصصـان  ميـان  از را خـود  عمليـات  ي هسـته  كاري، ماهيت نظر از سازمان نتيجه،
 كارهـا،  رسـمي؛  سـازمان،  هـاي  فعاليـت  حـالتي،  چنين در .گزيند برمي آزموده بسيار

 افــراد ).32: 1385 اعرابــي،( اســت غيرمتمركـز  گيــري تصــميم سيســتم و اسـتاندارد 
 و كننـد  كـار  زيـادي  نسـبتاً  استقلال با كه اند شده تربيت ي گونه به معمولاً اي، حرفه

 اسـتفاده  ساختار براي نوع اين. است آنان بر عهده تخصصي اي زمينه در گيري تصميم
  ).333: 1383 رضائيان،( است مناسب پيچيده ولي پايدار نسبتاً هاي محيط در

 ها آن ساختار كه هايي سازمان در :1)ساختاربخشي( مستقل واحدهاي بر مبتني ساختار
. باشد مي سازمان مياني رده مديران دست در قدرت است؛ مستقل واحدهاي بر مبتني
 واحدهاي از اي مجموعه جز نيست چيزي واقع در مستقل، واحدهاي بر مبتني ساختار
 و اسـت  برخـوردار  مكـانيكي  سـالاري  ديـوان  نـوعي  از يـك،  هـر  سـاختار  كه مستقل
 داراي بخـش  هر كه آنجا از. كنند مي هماهنگ مركزي دفاتر را ها آن همه هاي فعاليت
 ميـزان  بـه  را خـود  كنتـرل  تواننـد  مـي  ميـاني  ي رده مديران بنابراين است؛ استقلال

 انـواع  بـر اسـاس   مسـتقل  هـاي  بخـش  ).23 :1385 اعرابي،( كنند اعمال توجهي قابل
 سـاختار،  نـوع  ايـن  از اسـتفاده . گيرند مي شكل جغرافيايي ناحيه اي مشتري محصول،

 پايـدار  نسـبتاً  هـاي  محـيط  و متنـوع  بازار در كه اي گسترده و بزرگ هاي شركت براي
  ).334 :1383 رضائيان،( است مناسب بسيار كنند، مي فعاليت
 اسـتاندارد  و يكنواخـت  بسـيار  كارها ساختار، نوع اين در :بوروكراسي ماشيني ساختار

 ي عرصـه  در و بـوده  متمركـز  اختيـارات . دارد خـاص  اي وظيفـه  واحد هر. است شده
 رعايـت  اختيـارات  مراتـب  سلسـله . دارد وجـود  فرمانـدهي  زنجيره كي گيري تصميم

 اسـت  ساختاري داراي سازمان و اند شده تفكيك هم از ستاد و صف نيروهاي. شود مي
 نـوع  اين از استفاده ).21 :1385 اعرابي،( است شده تنظيم آگاهانه و تدبير روي از كه

 دولتـي  هـاي  سـازمان  و )انبـوه  مقياس در(كننده توليد هاي سازمان در اغلب ساختار،
 فعاليـت  و شـود  مي استفاده اي وظيفه ساخت از معمولاً ساختار، اين در. است متداول
 نـوع  اين شود؛ مي حمايت ستادي نيروهاي از اي گسترده بخش توسط صفي نيروهاي

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Divisionalized form 
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  69  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

  .)234: 1383 رضائيان،( دارند را كاركرد بهترين پايدار و ساده هاي محيط در ساختار
  انساني منابع مختلف هاي حوزه راهبرد

  مديريت عملكرد- 1
  :كنند مي دنبال را زير عمده اهداف عملكرد، مديريت راهبردهاي

 جهت در كاركنان پرورش و عملكرد؛ توسعه بهبود جهت در انساني نيروي به كمك - 
 تشـويق  و مشاركت سازمان؛ بهبود براي كاركنان نظرات از استفاده شغلي؛ مسير طي

 بهبود قابل نقاط كاركنان؛ كشف خدمت جبران براي لازم اطلاعات كاركنان؛ گردآوري
  ).25: 2005، 1دسلر( ها آن بهبود براي ريزي برنامه و

فراهم كردن بازخور عملكرد،  :اي توسعه)الف :انواع راهبردهاي مديريت ارزيابي عملكرد
شناسايي نقاط ضعف و قوت فردي و كمك به شناخت اهداف، ارزيابي ميزان دستيابي 
به هدف، شناسايي نيازهاي آموزشي سازماني، تقويت ساختار اختيار، اجـازه دادن بـه   

ها، بهبود ارتباطات، فراهم كردن مجمعـي   ي گفتگو كردن در مورد نگرانيكاركنان برا
اسـتانداردهاي عملكـرد مطـابق بـا     : راهبـردي )ب براي رهبران جهت كمـك كـردن؛  

مسـتند   :اداري)ج ها و اهداف و راهبردهاي سـازماني تـدوين شـده باشـند؛     شايستگي
هـا و   ، تعيـين انتقـال  انـد  كردن تصميمات كاركنان، تعيين افرادي كه پيشرفت داشته

داري يـا اتمـام    ها، شناسايي عملكرد ضعيف، تصميم در مـورد نگـه   تخصيص مأموريت
خدمت كاركنان، تأييد معيار گزينش كاركنان، تطبيق دادن با الزامات قانوني، ارزيـابي  

گيـري در مـورد    تصـميم  ريـزي كاركنـان،   هاي آموزشي، برنامـه  ميزان پيشرفت برنامه
  ).235:2015، 2اسنل( خدمت كاركنانپاداش و جبران 

 مورد كارمندان وجود متضمن انساني، منابع تأمين: انساني منابع تأمين راهبردهاي- 2
 اجـراي  و طراحـي  از هدف) 1989( 3كيپ. است سازمان هاي فعاليت انجام براي نياز،

 دسـت  به هدف،«: است كرده عنوان چنين را انساني منابع مديريت جذب راهبردهاي
 پتانسـيل  و دانش ها، مهارت ها، شايستگي از كه است مناسبي كاركنان جذب و آوردن

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 .Desler 
2 .Snell 
3 .Keep 
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  70 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

 كاركناني جذب و انتخاب هاي روش. باشند برخوردار آتي هاي آموزش ديدن براي لازم
 بـه  بايـد  كننـد؛  تـأمين  را سازمان نيازهاي از دسته اين توانند مي شكل بهترين به كه

 در كـه  انسـاني  منـابع  هاي سياست اكثر و شوند قلمداد سازمان اساسي فعاليت عنوان
 بنانهاده ها فعاليت اين پايه بر بايد شوند، مي طراحي كاركنان انگيزش و پرورش جهت
 انسـاني، فراينـد   منـابع  ريـزي  برنامـه  ديگر، بيان به .)123: 1384 آرمسترانگ،( شوند

 اينكـه  تضـمين  براي است؛ انساني نيروي به سازمان، هاي نيازمندي مند نظام بازنگري
 قـرار  اختيـار  در لازم زمان در موردنظر هاي مهارت با سازمان نياز مورد انساني نيروي
جذب نيرو با نيرويـابي از داخـل سـازمان و نيرويـابي از خـارج       .)2005 دسلر،( دارند

 سـازمان،  خارج از كارآمد نيروهاي جذب ).325: 2015اسنل، ( شود سازمان انجام مي
  :است ها فعاليت اين انجام مستلزم انساني، منابع نيازهاي ساختن مرتفع منظور به
  رفتاري؛ هاي شايستگي و مهارتي نيازهاي تعريف -1
  .)30: 1388صامعي، ( سازمان به پيوستن تصميم بر مؤثر عوامل تحليل و تجزيه -2
 تحـولات  نـوين،  هـاي  فنـاوري  و دانـش  پيـدايي : انساني منابع راهبردهاي آموزش- 3

 نـاگزير  را هـا  آن هـا،  سـازمان  جديـد  راهبردهـاي  و ها گيري جهت همچنين و صنعتي
 خود انساني منابع مداوم توسعه و آموزش سوي به رقابت، عرصه در بقا براي سازد؛ مي
 منـابع  راهبـردي  توسـعه ) 1999( 1والتـون  .)111: 1380 آرمسـترانگ، ( بردارند گام

 مـوارد  ايـن  شـامل  انسـاني  منـابع  راهبردي توسعه«: كند مي توصيف چنين را انساني
 افراد هدايت و راهنمايي و فرايندها و ها مسئوليت تعديل و اصلاح حذف، ايجاد،: است

 و قبول براي كه هايي شايستگي و دانش مهارت، به ها گروه و افراد همه كه اي شيوه به
 :1384 آرمسـترانگ، ( »شـوند  مجهـز  اسـت،  لازم سـازمان  آتـي  و فعلي وظايف انجام
 براي يكپارچه، و فراگير چارچوبي ايجاد انساني، منابع راهبردي توسعه از هدف). 112

 فـراهم  متوجـه  انسـاني،  منـابع  توسعه فرايندهاي اعظم بخش. است كاركنان پرورش
 و دانـش  توسـعه  و يادگيري به كاركنان محيط، آن در كه شد خواهد محيطي آوردن
 انساني، منابع توسعه با مرتبط هاي فعاليت است ممكن. شوند ترغيب خود هاي مهارت

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Walton 
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  71  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

 سـرمايه  توسعه بر ها فعاليت اين تأكيد اما باشند؛ نيز آموزشي سنتي هاي برنامه شامل
 افـزايش . اسـت  فـردي  و گروهـي  سـازماني،  پويايي ارتقاي و ترويج و سازمان معنوي

 اصـلي  هاي سياست از يكي عنوان به بايد سازمان، كاركنان هاي قابليت و ها شايستگي
هـا انجـام    گيرد كه به دو روش در سـازمان  قرار جدي موردتوجه انساني منابع توسعه

 شايسـتگي  بـر  مبنـي  هـاي  آمـوزش )سـازماني؛ ب  درون هـاي  آمـوزش )الـف : گيرد مي
  ).327: 2015اسنل، ( سازماني برون

 طراحي و تهيه گيچگون بر پاداش، راهبردهاي :پاداش و جبران خدمت راهبردهاي - 4
 كاركنان مؤثر عملكرد و رفتارها اينكه از اطمينان منظور به سازمان كه توسط ها برنامه

 كـه  گونـه  همـان . كنند مي تمركز گيرند، مي قرار تقدير مورد سازمان اهداف تحقق در
 كـارگيري  بـه «: از است عبارت پاداش معتقدند؛ راهبرد) 1992( 1بالكين و مجيا گومز

 آن راه از كـه  كليـدي  سـاز  يكپارچـه  سـازوكار  يـك  عنوان به پاداش سيستم مطلوب
راهبـردي   اهـداف  تحقق سمت به ها آن كاركنان و مختلف فرعي واحدهاي هاي تلاش
 بنانهـاده  مهـم  اصـل  اين پايه بر بايد پاداش راهبرد ؛»شود مي داده جهت سازمان يك
 اسـت  آن معناي به امر اين. هستند سازمان كاركنان ارزش ايجاد نهايي منبع كه شود
 سـازمان  نيازهـاي  و كاركنـان  نيازهـاي  به خلاق اي گونه به بايد پاداش، فرايندهاي كه

 و مـدت  كوتـاه  در عملكرد بهبود به سازمان الزامات بايد راهبرد اين مبناي. دهد پاسخ
 تقويت را سازمان فعاليت كند؛ حمايت تغيير از تواند مي پاداش، راهبرد. باشد بلندمدت

 و فراينـدها  يكپـارچگي  و انسـجام  موجب بايد پاداش راهبرد .ببخشد رسميت و كرده
 بايـد  راهبـرد  ايـن  همچنين. شود عملكرد بهبود و رشد راهبرد با پاداش هاي سياست

 كـارگروهي،  خلاقيـت، : ماننـد  هـايي  ارزش ويـژه  بـه  سـازمان،  هاي ارزش تقويت باعث
 فرهنـگ  بهبـود  موجـب  شده و نيـز  مشتري به ماتخد ارائه و كيفيت پذيري، انعطاف
 ايـن  در. شـود  سـازمان  مختلـف  هاي بخش در مطلوب رفتارهاي گسترش و سازماني
 كنـد  ايفـا  سـازمان  اهـداف  تحقـق  در مهمـي  نقـش  توانـد  مـي  پاداش راهبرد صورت

  ).123: 1384 آرمسترانگ،(

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Gomez mejia balkin 
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  72 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

  :باشد داشته گوناگوني هاي گيري جهت تواند مي پاداش راهبرد
  انساني؛ نيروي حفظ و جذب - 
  عملكرد؛ بهبود براي افراد در انگيزه ايجاد - 
: 1388 صـامعي، ( سـازمان  هاي برنامه در بيشتر مشاركت براي افراد در انگيزه ايجاد - 

30(.  
 قطعـه  هـاي  ساعتي، پرداخـت  هاي پرداخت: سيستم حقوق و جبران خدمت شامل   

 در مشـاركت ( سـود  ماهيانه، تسهيم حقوق هاي گروهي، پرداخت هاي كاري، پرداخت
 مديريتي فروش، تشويقي تشويقي هاي گروهي، طرح هاي سهام، پرداخت ، دادن)سود

  ).327: 2015اسنل،( اجرايي و
، در پـژوهش خـود تحـت عنـوان     )1393( حاجي پور و همكاران : پيشينه پژوهش

 اقتصـادي هـاي دولتـي فعـال در عرصـه      گيري راهبرد در سازمان شناسي شكل گونه«
را گيـري راهبـرد،    شناسي فراگرد شكل مطرح براي نو ع الگوهاي ؛»جمهوري اسلامي

تحـولي، فراگـردي و    طوركلي چهار رويكرد عام كلاسـيك،  اين الگو، به. كردشناسايي 
هـدفي   تك و راهبردهاسيستمي را در قالب دو محور انديشيده بودن يا نوظهور بودنِ 

 ، معرفيراهبردهاگيري  نظور تشريح انواع فراگردهاي شكلها، به م يا تكثرگرا بودن آن
آوري و در دو  ، با استفاده از پرسشـنامه، اطلاعـات لازم جمـع   پژوهشدر اين . كند مي

در وهله ؛ در اين پژوهش بنيادي كه از نوع پيمايشي است .تحليل شد مرحله تجزيه و
از  ،و در مرحلـه دوم ) 2و كنـدال  1آزمـون فريـدمن  (ناپارامتريك  از فنون آمار ،نخست

استفاده شـد و نتيجـه ايـن شـد كـه فراگـرد        )تحليل واريانس(فنون آمار پارامتريك 
اقتصادي جمهوري اسـلامي   هاي دولتي فعال در عرصه گيري راهبرد در سازمان شكل

  .كند تبعيت مي ايران به ترتيب از رويكردهاي فراگردي، تحولي، سيستمي و كلاسيك
گيـري   ارائه الگوي عملياتي ارزيـابي و انـدازه  «، در پژوهشي با عنوان )1392( سلطاني

اجرا و  ن،يتدوبه اين نتايج دست يافت كه  »انساني ميزان همسويي راهبردهاي منابع
راهبردهـا   ريموفق است كه بـا سـا   يزمان ،در سازمان يانسان راهبردهاي منابع يابيارز

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Fridman 
2.Kenedal 
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  73  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

عنوان منبع اقتصادي مطـرح و   به ي،فعل اييوكار دن در كسب همسوسازي. شودهمسو 
عمـده و متنـوع بـا     ز،ي ـر اقـدامات  همسوسـازي مجموعـه   .آفريني اسـت  عامل ارزش

 ،يرقـابت  تي ـكسـب مز  ،جـويي  وكـار عامـل صـرفه    و كسـب  يراهبردهاي منابع انسان
راستايي درون نظـام منـابع    هم. استهاي فاقد ارزش افزوده  حذف فعاليت و سودآوري

آن شــده، ســازگاري آن بــا  يكپــارچگي و يســطح اثربخشــ يموجــب ارتقــا ي،انســان
ي كپـارچگ ي جـاد يا. سازمان را به دنبال دارد يكپارچگيوكار و  انداز، اهداف كسب چشم
 ؛آن اسـت  زاني ـسـطح و م  نيـي تع ازمندين ي،انسان و برون در راهبردهاي منابع درون
 يانسان راهبردهاي منابع ييهمسو تيوضع ي،مناسب با سازوكارهاي بايدابتدا  نيبنابرا
 شـده تـا   يمقالـه سـع  ايـن   در .كردتا بتوان اقدامات بهبود را دنبال شود گيري  اندازه

 منـابع  يدرون بخش ـ ،يدرون ،يبرون ييگيري همسو در خصوص اندازه ياتيالگوي عمل
 يو اثربخش ـ يهاي سازمان با قابليت يهاي منابع انسان فعاليت ييهمسو زانيو م يانسان

  .شودآن ارائه 
 تـدوين «عنـوان   تحـت  ،)1391( همكـاران  و زاده از تحقيق غلام آمده دست نتايج به  

شركت : مطالعه موردي( يانساني با استفاده از تئوري نقاط مرجع راهبردمنابع  راهبرد
حاكي از آن است كه راهبرد مناسب براي مشاغلي كه هسـته   ؛»)كوير رنگين پروفيل

راهبـرد متعهدانـه و بـراي مشـاغل      ؛دهنـد  ي سازمان را تشكيل ميراهبرد رقابت اصلي
كاركنـان و مـديران    ؛شـود  نگرش متعهدانه، موجب مـي . راهبرد ثانويه است خدماتي،

مقاصد و اهداف سازمان را بهتر درك كنند و در واقع چـارچوبي بـراي    سازمان، هردو،
  .يابي به اهدافش است دست موفقيت شركت در

راهبردهاي ايجـاد شـده بـه    «، با عنوان )2014(همكاران و  1ويلسون نتايج پژوهش   
وسيله تناسـب راهبـردي بـين راهبردهـاي شـركت و راهبردهـاي منـابع انسـاني در         

؛ نشان داد كه ايجاد تناسب راهبردي بـين راهبـرد سـازمان و    »ايكنهاي چاي  شركت
پـذيري   تعهـد، انعطـاف   افزايي در سازمان و افزايش راهبردهاي منابع انساني، باعث هم

تر، براي مزيت رقابتي بسيار حـائز   و از همه مهم شود وري كاركنان مي كاركنان و بهره
ريـزان، محققـان، مشـاوران،     اهميت است؛ همچنين نتايج اين پـژوهش بـراي برنامـه   

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Wilson J& Osito Odiyo 
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  74 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

  .باشد مديريت و دانشجويان مديريت و اقتصاد و دولت بسيار مفيد مي
ــا عنــوان ، د)2011( 1ميشــل ديكمــن     ــه«ر پژوهشــي ب شناســي راهبردهــا و  گون

، چارچوبي را ارائه كرد كه در آن مديريت »الملل فرايندهاي مديريت منابع انساني بين
الملل، تحت راهبرد و ساختاري كه متمركز بر فرايندها بـود، توسـعه    منابع انساني بين

در سـه   - لي آلماني المل شركت بين 6يافت و نتايجي كه به دست آورد اين بود كه  مي
  .متفاوتي داشتند هاي راهبردهاي منابع انساني ها و گونه سياست - كشور مختلف

پيوند بين راهبـرد سـازمان،   «، در پژوهشي با عنوان )2010(همكاران و  2وي زنگ   
سـازمان   301 ؛»فرهنگ سازمان و ساختار سازمان با نقش ميـانجي مـديريت دانـش   

طـور   ادند و به اين نتايج دست يافتند كه مديريت دانش بهدولتي را مورد بررسي قرارد
كامل، نقش واسطه در تأثير فرهنگ سازماني بر اثربخشي سازماني و تا حدي واسـطه  

گيري راهبردهاي منابع انساني  تأثير بين ساختار و راهبرد و اثربخشي سازماني و شكل
  .را دارد

 

  الگوي مفهومي پژوهش
 مفهومي پژوهشماتريس الگوي : 1جدول 

 
اي است كه با  خانه 60به صورت يك ماتريس ) 1(الگوي پژوهش شامل جدول شماره

استفاده از ادبيات پژوهش و تأييد خبرگان ساخته شده و هدف اين پـژوهش، آزمـون   
الگو جهت يافتن محل تناسب راهبردهاي منابع انسـاني ناجـا بـا راهبـرد، سـاختار و      

  .فرهنگ ناجا است

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Michael Dickmann a & Michael Müller-Camen 
2. V. zang & David Z 
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  75  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

  پژوهشسؤال اصلي 
راهبردهاي اقتضائي منابع انساني در پرتـو سـازگاري بـا راهبـرد، سـاختار و فرهنـگ       

  اند؟ سازماني در ناجا كدام
  سؤالات فرعي 

  گونه راهبردهاي سازماني ناجا كدام است؟ - 1
  گونه ساختار سازماني ناجا كدام است؟ - 2
  گونه فرهنگ سازمان ناجا كدام است؟ - 3
  اند؟ ي منابع انساني ناجا كدامگونه راهبردهاي اقتضاي- 4
  

  شناسي پژوهش روش
آن  كـاربردي  حـوزه  و بـوده  پيمايشـي -  توصـيفي  نـوع  از پژوهش حاضر، كـاربردي و 

 انـدازه  .باشـد  مـي  سـازمان ناجـا   منتخب، آماري جامعه و است انساني منابع مديريت
 نفـر  450 بـا  برابـر  جـدول مورگـان   از استفاده با ناجا، آماري جامعه به توجه با نمونه،
 ميزان. شد استفاده كرونباخ آلفاي روش از پرسشنامه، پايايي ارزيابي براي .شد برآورد

 صـورت  بـه  متغيرهـا،  از كـدام  هـر  بـه  مربوط هاي سؤال براي كرونباخ، ضريب آلفاي
 از تر بزرگ ضرايب تمامي. شد محاسبه كل براي كرونباخ آلفاي ضريب و جداگانه بوده

 لازم) پايـايي ( اعتماد قابليت از رفته كار به پرسشنامه بنابراين است؛ آمده دست به 0.7
  .است برخوردار

  
  
  

  هاي تحقيق يافته
  هاي توصيفي يافته) الف

 سـن،  جنسـيت،  متغيرهاي شامل؛ حاضر پژوهش نمونه شناختي جمعيت هاي ويژگي
 وضــعيت از اي خلاصــه بــوده و رتبــه يــا درجــه خــدمت، ســابقه ســطح تحصــيلات،

بررسي  هدف با كه توصيفي آماري هاي يافته قالب در ها ويژگي اين در دهندگان پاسخ
  .شود مي مشاهده )2(جدول  در شود؛ مي محاسبه جامعه پارامترهاي
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  76 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي
  )است شده ارائه دهندگان پاسخ درصد اساس بر ها يافته( ها آزمودني سيماي: 2جدول 

ان
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.51

  29
.49

  

38  14
.1

  12
.23

  22
.41

  54
.36

  

9.2  42
.8

  

30  27
.2

  25
.6

  74
.4

  40
.49

  45
.21

  14
.30

  

  

  هاي استنباطي يافته) ب
  گونه راهبرد سازماني ناجا كدام است؟ :پژوهش اول سؤال

  

  هاي مربوط به تشخيص گونه راهبرد سازمان نتايج ميانگين پاسخ: 3جدول 
  تعداد كل  بدون پاسخ  تعداد پاسخگويان  ميانگين  

  450  0  450  70  راهبرد ثبات
  450  0  450  8.89  راهبرد كاهش

  450  0  450  21.11  توسعهراهبرد 

 بـا  ناجا سازمان آماري جامعه در راهبرد سازماني انواع نمرات كل ، ميانگين)3(جدول 
وجـود   بر تأكيد بيشترين ناجا سازمان در كه است اين بيانگر نفري، 450آماري  نمونه

 وجود راهبـرد كـاهش بـا    به ميانگين كمترين و) 70( معادل با ميانگيني راهبرد ثبات
 در) 21.11( معـادل  ميـانگيني  بـا  راهبرد توسعه و شده داده) 8.89(معادل  ميانگيني

  .دارند قرار طيف اين ميان

  
  مربوط به تشخيص راهبرد غالب ناجا: 1نمودار تارعنكبوتي

نشـان داده شـده   ) راهبرد ثبـات (نيز راهبرد غالب سازمان ) 1(در نمودار تارعنكبوتي 
  .است
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  77  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

  گونه ساختار سازماني ناجا كدام است؟ :پژوهش دوم سؤال
  

  هاي مربوط به تشخيص گونه ساختار سازمان نتايج ميانگين پاسخ: 4جدول 
  تعداد كل به نفر  بدون پاسخ  تعداد پاسخگويان  ميانگين  

  450  0  450  0  ساختار ساده
  450  1  449  92.66  بوروكراسي ماشيني
  450  0  450  2.88  اي بوروكراسي حرفه
  450  1  449  4.44  ساختاربخشي
  450  0  450  0  ادهوكراسي

 بـا  ناجا سازمان آماري جامعه در ساختار سازماني انواع نمرات كل ميانگين) 4(جدول 
وجـود   بر تأكيد بيشترين ناجا سازمان در كه است اين نفري؛ بيانگر 450آماري  نمونه

وجـود   به ميانگين كمترين و) 92.66( معادل با ميانگيني ساختار بوروكراسي ماشيني
 و شــده داده) 0(معــادل  ميــانگيني اي بــا ســاختار ادهوكراســي و بروكراســي حرفــه

  .دارند قرار طيف اين ميان در) 4.44( معادل ميانگيني با ساختاربخشي
  

  
  مربوط به تشخيص ساختار غالب سازمان: 2نمودار تارعنكبوتي

  
سازمان ساختار بوروكراسي ماشيني نشان نيز ساختار غالب ) 2(در نمودار تارعنكبوتي 

  .داده شده است
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  78 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

  گونه فرهنگ سازماني ناجا كدام است؟ :سوم پژوهش سؤال
  

  هاي مربوط به تشخيص گونه ساختار سازمان نتايج ميانگين پاسخ: 5جدول 
  تعداد كل  بدون پاسخ  تعداد پاسخگويان  ميانگين  

  450  0  450  27.78  فرهنگ بوروكراتيك
 450  3  447  25.66  گرا مأموريتفرهنگ 

 450  0  450  16.67  گرا فرهنگ انسان

 450  1  449  2.89  گرا فرهنگ تحول

 با ناجا سازمان آماري جامعه در فرهنگ سازماني انواع نمرات كل ميانگين) 5(جدول 
 تأكيد بيشترين ناجا، سازمان در كه است كه است اين نفري؛ بيانگر 450آماري  نمونه

 فرهنـگ  بـه  اهميـت  كمتـرين  و) 27.7( معـادل  با ميـانگيني  بوروكراتيك فرهنگ بر
 ميـانگيني  بـا  مـأموريتي  فرهنگ و شده داده) 16.68(معادل  ميانگيني با گرايي انسان
 قرار طيف اين ميان در) 2.89( معادل ميانگيني با گرا تحول فرهنگ و) 25.66( معادل
  .دارند

  

  
  تشخيص فرهنگ غالب ناجامربوط به : 3نمودار تارعنكبوتي

  
نيز فرهنگ غالب فرهنـگ بوروكراتيـك نشـان داده شـده     ) 3(در نمودار تار عنكبوتي 

  .است
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  79  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه

  گونه راهبردهاي اقتضايي منابع انساني ناجا كدام است؟: پژوهش سؤال چهارم
  

  راهبردهاي منابع انساني ناجا: 6جدول 
  تعداد كل  بدون پاسخ  تعداد پاسخگويان  ميانگين    

  نيرويابي
  450  0  450  50.89  نيرويابي از درون
 450  0  450  49.11  نيرويابي از بيرون

  آموزش و توسعه
 450  0  450  72.67  سازماني هاي درون آموزش

 450  0  450  27.33  سازماني هاي برون آموزش

  مديريت عملكرد
 450  0  450  14.89  اي توسعه

 450  4  446  11.78  راهبردي

 450  0  450  64.44  اداري

  خدمت جبران و حقوق سيستم

 450  0  450  9.55  هاي ساعتي پرداخت

 450  0  450  0  هاي قطعه كاري پرداخت

 450  0  450  0  هاي گروهي پرداخت

 450  0  450  74.88  هاي حقوق ماهيانه پرداخت

 450  0  450  0  تسهيم سود

 450  0  450  0  دادن سهام

 450  0  450  2.66  هاي گروهي پرداخت

 450  0  450  2.22  هاي تشويقي طرح

 450  0  450  10.66 تشويقي مديريتي و اجرايي

  

هاي بـالاي سـازماني از    دهد كه ناجا از نظر نيرويابي جهت پست نشان مي) 6(جدول 
و جهت استخدام نيز از نيرويابي ) 50.89( نيانگيمسازماني با  نيرويابي و ارتقاي درون

هـاي   از نظر نوع آمـوزش، بيشـتر از آمـوزش    نيهمچن .كند سازماني استفاده مي برون
مديريت عملكرد در ناجا  نيهمچن .كند استفاده مي )72.67( نيانگيمسازماني با  درون

 كاركنـان؛  تصميمات كردن از جمله مستند) 64.44( نيانگيمبيشتر با هدف اداري با 
 شناسايي ها؛ مأموريت تخصيص و ها انتقال تعيين اند؛ داشته پيشرفت كه افرادي تعيين

 معيـار  تأييـد  كاركنـان؛  خـدمت  اتمـام  يـا  نگهداري مورد در تصميم ضعيف؛ عملكرد
 هـاي  برنامـه  پيشـرفت  ميزان ارزيابي قانوني؛ الزامات با دادن تطبيق كاركنان؛ گزينش
كاركنان  خدمت جبران و پاداش مورد در گيري تصميم كاركنان؛ ريزي برنامه آموزشي؛
هاي حقوق ماهيانه  شود و همچنين جبران خدمت بيشتر به صورت پرداخت انجام مي

اسـتفاده  ) 10.66( نيانگي ـمو تشـويقي مـديريتي و اجرايـي بـا     ) 74.88( نيانگي ـمبا 
  .شود مي
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  80 1395، پاييز 3پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارة - فصلنامة علمي

  
  الگوي پژوهش در حالت ضرايب استاندارد: 1الگوي 

  
  

  
  الگوي پژوهش در حالت اعداد معناداري: 2الگوي 
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  81  ناجاي منابع انساني در پرتو سازگاري با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازماني در يشناسي راهبردهاي اقتضا گونه
  هاي نيكويي برازش الگو شاخص: 7 جدول

    دامنه موردقبول  ها مقادير شاخص  هاي نيكويي برازش شاخص
  -   990.79  1خي دو

  
  تأييد الگو

  0.05  0.000  2معناداري
  -   93  3درجه آزادي

  تأييد الگو  0.1تر از  و كوچك 0.05تر از  بزرگ  0.058  4تقريب ريشه ميانگين مجذورات خطا
  تأييد الگو  0.9تر از  بزرگ  0.91  5برازشنيكويي 

  تأييد الگو  0.9تر از  بزرگ  0.96  6تعديل شده نيكوئي برازش
  تأييد الگو  0.9تر از  بزرگ  0.97  7اي برازش مقايسه

  

 بودند؛ شده فرضيات پژوهش ذكر در كه عليّ رابطه سنجش منظور به) 7(طبق جدول 

 تحليـل  نهايي قدم اينكه بر علاوه اين كار .استفاده شد ساختاري الگوسازي معادلات از

طريـق   از اسـت و  گرفتـه  انجام تحقيق سنجش هاي مقياس است؛ روي عاملي تأييدي
 .دهـد  مـي  نشـان  نيـز  را شـده  پيشـنهاد  مفهـومي  الگو اعتبار الگو، برازش هاي شاخص
تقريـب   بـه  دو كـاي  نسبت مناسب و برازندگي و شود؛ اعتبار مي مشاهده كه طور همان

كاي  مقدار چراكه ؛)0.05بالاي ( شود مي تأييد الگوها ريشه ميانگين مجذورات خطاي
 .است 0.90 برازش بالاي و نيكويي برازش نيكويي شده مقدار تعديل دو،

ميزان رابطه عليّ در قالب الگو ضرايب استاندارد، بين متغيرهاي مكنون راهبردهاي     
، سـاختار سـازمان و   0.66 انساني سازمان برابر باسازمان و راهبردهاي اقتضايي منابع 

و فرهنـگ سـازمان و راهبردهـاي     0.77 راهبردهاي اقتضايي منـابع انسـاني سـازمان   
يـا عـدد    8است كه بـه دليـل داشـتن تـي وليـو      0.60اقتضايي منابع انساني سازمان 

باشـد   مي 4.28و  8.14، 7.26به ترتيب برابر با ) 2 با توجه به الگوي شماره( معناداري
است و نشان از وجود روابط معنادار بين ساختار و راهبرد و فرهنگ  1.96كه بيشتر از 

سازمان با راهبردهاي اقتضايي منابع انسـاني سـازمان دارد و الگـو مـورد تأييـد واقـع       
  .شود مي

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. λ2 
2.Sig 
3. Df 
4.RMSEA 
5.GFI 
6.AGFI 
7.CFI 
8.T-value 
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  گيري نتيجه
، ناجا از نظـر راهبـرد   ؛با توجه به نتايج پژوهش ناجا در ماتريس الگوي پژوهش حاضر

داراي راهبرد ثبات و از نظر ساختار سازماني داراي ساختار بوروكراتيك اسـت كـه بـا    
 با رهبري هاي سبك و سازماني ساختار«با عنوان ) 1392(همكاران پژوهش مرادي و 

باشد و از نظر فرهنگ سـازماني داراي فرهنـگ    همسو مي »محور جامعه پليس رويكرد
بـا  ) 1394( يبوزنجان پژوهش با پژوهش فرهيبوروكراتيك است؛ همچنين نتايج اين 

ناجـا داراي  «: باشد كه معتقـد اسـت   همسو مي» تبيين فرهنگ سازماني ناجا«عنوان 
سازماني و راهبرد مـديريت   هاي درون راهبرد غالب نيرويابي از درون سازمان و آموزش

 نيرويـابي  نظر از ناجا« كند كه و همچنين بيان مي »عملكرد از نوع راهبرد اداري است
 از استخدام جهت و سازماني درون ارتقاي و نيرويابي از سازماني بالاي هاي پست جهت

 از بيشتر آموزش نوع نظر ناجا از نيهمچن. كند مي استفاده نيز سازماني برون نيرويابي
 عملكـرد  مـديريت  نيهمچن. كند مي استفاده آموزش براي سازماني درون هاي آموزش

 تعيـين  كاركنـان؛  تصـميمات  كـردن  مسـتند  جملـه  از اداري، هدف با بيشتر ناجا در
 شناسـايي  هـا؛  مأموريـت  تخصـيص  و هـا  انتقـال  تعيين اند؛ داشته پيشرفت كه افرادي
 معيـار  تأييـد  كاركنـان؛  خـدمت  اتمـام  يـا  نگهداري مورد در تصميم ضعيف؛ عملكرد
 هـاي  برنامـه  پيشـرفت  ميزان ارزيابي قانوني؛ الزامات با دادن تطبيق كاركنان؛ گزينش

 كاركنان خدمت جبران و پاداش مورد در گيري تصميم كاركنان؛ ريزي آموزشي؛ برنامه
   .»شود مي انجام

سازمان ناجـا داراي راهبـرد ثبـات و سـاختار و      ؛آمده دست در نهايت طبق نتايج به   
  .فرهنگ بوروكراتيك است

  نتيجه آزمون ماتريس پژوهش: 8جدول 
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  پيشنهادها
توجه به نتايج پژوهش در خصوص وجـود گونـه راهبـرد ثبـات در ناجـا، پيشـنهاد       با 
شود تا با ايجاد تفكر راهبردي در ناجـا و اتخـاذ راهبـرد متناسـب بـا مأموريـت و        مي

هاي ناجـا صـورت پـذيرد؛ همچنـين از انـواع       انداز اين سازمان و تمامي فعاليت چشم
هاي كليدي ناجا  ازي راهبرد با فعاليتس با متناسب و راهبردهاي مناسب استفاده شود

با توجه به نتايج سؤال دوم پژوهش، در مـورد فرهنـگ   . عملكرد اين سازمان ارتقا يابد
از آنجـايي كـه    گرايـي در رتبـه پـاييني قـرار دارد و     سازماني ناجا كـه از بعـد انسـان   

 و نگـي فره ابعـاد  ناجـا، بـراي   انداز چشم سند تحقق افق در ناجا فرهنگي هاي ويژگي
 ناجـا  بنابراين شده است؛ قائل بسياري اهميت ارزشي، و انساني نيروي يا گرايي انسان
 فرهنـگ  - و فرهنگـي  ارزشـي  هـا  ويژگي به توجه با - انداز چشم تحقق راستاي در بايد

در راستاي آن اهداف سوق دهد؛ همچنين از ساير ساختارهاي حاكم  را خود سازماني
روان كارها و ايجاد چابكي سـازماني و در راسـتاي مأموريـت    ها براي انجام  بر سازمان

سازي بـين راهبردهـاي منـابع انسـاني ناجـا بـا        در پايان، متناسب. ناجا استفاده شود
راهبرد، ساختار و فرهنـگ سـازماني صـورت گيـرد و در مـديريت عملكـرد از سـاير        

هاي مبتني  موزشاي و راهبردي استفاده شود؛ همچنين آ راهبردهاي آن، مانند توسعه
كـارگيري   سازماني به عنوان راهبردهاي مناسب منـابع انسـاني، بـه    بر شايستگي برون

  .شود
  

  منابع
طراحي ساختار سـازمان پـژوهش و   ). 1384(فروش  اعرابي، سيدمحمد و احمد حج - 

فصلنامه . هاي مشابه ريزي آموزشي ايران، الگويي براي طراحي ساختار سازمان برنامه
  .12، سال چهارم، شماره وزشينوآوري آم

 سـيد  ترجمـه . انسـاني  منـابع  راهبردي تيريمد). 1384( كليما آرمسترانگ، - 
  .1384 فرهنگي، هاي پژوهش دفتر ايزدي، داود اعرابي، محمد

 ابوالفضـل  ترجمـه . عمل در انساني منابعمديريت ). 1386( مايكـل  آرمسترانگ، - 
  .دانش نواي :قم سهرابي،
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 خـدايار  ترجمه. انساني منابع مديريت راهبردهاي). 1380( مايكل آرمسترانگ، - 
  .فرا :تهران موفقي، حسن ابيلي،

 تحـول  فصلنامه. انسـاني  منابع توسعه راهبردهاي تدوين). 1382( نسرين جزني، - 
  .1382 پائيز ،41 شماره هفتم، دوره نامه ويژه ،اداري

 در راهبـرد  گيـري  شـكل  شناسـي  گونـه ). 1393( نـاجي  ماجده و بهمن پور، حاجي - 
 انديشـه  مجله. ايران اسلامي جمهوري اقتصادي عرصه در فعال دولتي هاي سازمان

  .)99 -  124( 9 شماره تابستان، و بهار ،راهبردي مديريت
ترجمــة ســيدمحمد اعرابــي و علــي . مــديريت راهبــردي ).1384(ديويــد، فــردآر  - 

هاي فرهنگي، چـاپ    دفتر پژوهش: تهران، 14شماره فرهنگ و مديريت، پارسائيان، 
  .هفتم

انتشارات سـمت، چـاپ   : تهران. مباني سازمان و مديريت). 1383(رضائيان، علي  - 
  .ششم

 و ارزيـابي  عمليـاتي  الگوي ارائه). 1392(عسگري اناركي ايرج و آزاده سلطاني، - 
  .منابع انساني راهبردهاي همسويي ميزان گيري اندازه

 .مجلـه تـدبير  . هاي كاركردي منابع انسـاني  استراتژي ).1388( صامعي، غلامرضا - 
  .1388 ، ارديبهشت204شماره 

 بـا  انسـاني  منـابع  راهبـرد  تـدوين ). 1391(جلالي زاده، داريوش و سونيا غلام - 
 رنگـين  شـركت : مـوردي  مطالعـه ( مرجع راهبردي نقاط تئوري از استفاده
  ، تابسـتان، 10 شـماره  ،4 دوره تهـران،  دانشـگاه  مـديريت  دانشـكده  .)كوير پروفيل

152 - 137.  
. انسـاني  منـابع  راهبـردي  مـديريت  در نوآوري). 1387( وردي نژاد، فريدون - 
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