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چكيده
فرهنگ  و  ساختار  راهبرد،  با  آن ها  انسانى  منابع  راهبردى  تخصيص  كه  سازمان هايى  در  هدف:  و  زمينه 
سازمانى متناسب نشده است، عملكرد كاهش مى يابد. هدف پژوهش حاضر، بررسى تناسب و شكاف بين 

راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى در وضعيت موجود و مطلوب در نيروى انتظامى است. 
روش: اين پژوهش، از نظر نوع، كاربردى و از نظر ماهيت، توصيفى- پيمايشى است. جامعه آمارى پژوهش 
كليه مديران و معاونان نيروى انتظامى  و است نمونه گيرى به روش تصادفى نسبتى به تعداد 382 نفر انجام 
شد. براى گردآورى داده ها از پرسشنامه استفاده شد و روايى آن مورد تاييد خبرگان قرار گرفت. تجزيه و 

تحليل داده ها با برنامه ريزى غير خطى عدد صحيح و نرم افزار لينگو انجام شد.
يافته ها: بين راهبرد در حالت موجود و مطلوب به اندازه 1، ساختار در حالت موجود و مطلوب به اندازه 3 
و فرهنگ سازمانى به اندازه 1، نيرويابى 1، آموزش 1، مديريت عملكرد 1و پرداخت ها 1 شكاف مشاهده 

مى شود.
نتيجه گيرى: در نيروى انتظامى  راهبرد ثبات، ساختار بوروكراتيك، فرهنگ بوروكراتيك، مديريت عملكرد 
راهبردى، آموزش هاى درون سازمانى، ارتقا از درون و پرداخت هاى حقوق ماهيانه و مديريتى و اجرائى در 
وضعيت مطلوب مى تواند باعث افزايش تناسب بين راهبرد هاى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ 

سازمانى شود.
كليدواژه ها: راهبرد، ساختار، فرهنگ، راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى، تناسب
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مقدمه
نظام مديريت منابع انسانى در هر سازمان، با توجه به پويايى و تغييرات مستمر محيطى نمى تواند 
براى  را  سازمان ها  مى تواند  انسانى،  منابع  راهبردى  مديريت  باشد.  ثابت  و  ساكن  پديدهء  يك 
مى توانند  سازمان ها  انسانى،  منابع  راهبردى  مديريت  چارچوب  در  كند.  كمك  رقابتى  مزيت هاى 
از فرصت ها و موقعيت ها بهره بردارى بهينه داشته باشند. مديريت راهبردى منابع انسانى، امكان 
از  پيشگيرى  و  مناسب  فرصت هاى  ايجاد  سازمان،  گوناگون  فعاليت هاى  ميان  لازم  هماهنگى 
تهديدهاى احتمالى را فراهم مى سازد. يكپارچگى راهبردى، براى ايجاد سازگارى بين راهبرد منابع 
انسانى و راهبرد سازمانى ضرورتى انكارناپذير است. هدف از ايجاد هماهنگى راهبردى، همگونى 
بين اهداف مديريت منابع انسانى و اهداف سازمان است (آرمسترانگ1، 1389، ص 66). به عقيدهء 
بسيارى از پژوهشگران منابع انسانى، واحد منابع انسانى بايد نقش بيشترى در تدوين راهبرد و 
كلى  راهبرد هاى  با  انسانى  منابع  سيستم هاى  تا  شود  تلاش  بايد  باشد؛  داشته  نيروها  سازماندهى 
سازمان هماهنگ شود (ابطحى، 1388، ص 1). در سال هاى اخير، مديريت راهبردى منابع انسانى 
شده،  انجام  پژوهش هاى  براساس  كه  نحوى  به  است؛  داشته  پيشرفته  كشور هاى  در  زيادى  كاربرد 
بيش از نيمى  از سازمان ها در اين كشور ها با بكارگيرى نتايج به دست آمده از تدوين راهبرد هاى 
منابع انسانى به قابليت هاى نوينى در مديريت راهبردى منابع انسانى خود دست يافته اند. فامبرون2 
و همكارانش معتقد بودند، سيستم هاى منابع انسانى و ساختار هاى سازمانى را بايد طورى مديريت 

كرد كه با راهبرد هاى سازمان هماهنگ و سازگار باشند (آرمسترانگ، 1389، ص 63).
ميلر3 معتقد است كه راهبرد هاى منابع انسانى بايد با راهبرد هاى سازمان هماهنگ و يكپارچه 
تصميم هاى  با  انسانى  منابع  حوزهء  در  مديريت  اقدامات  بايد  يكپارچگى،  اين  ايجاد  براى  شود. 
ديگر حوزه هاى فعاليت سازمان هماهنگ باشد (آرمسترانگ و بارون4، 2005، ص 45). تعدادى 
از پژوهشگران با مطالعه اثرات متقابل سيستم هاى سازمانى و مديريت منابع انسانى دريافتند كه 
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مديريت راهبردى منابع انسانى با ايجاد هماهنگى بين راهبرد هاى سازمان و خط مشى هاى منابع 
انسانى موجب هم افزايى فعاليت هاى سازمان مى شود (چادويك1، 2005، ص 209). راهبرد منابع 
انسانى، الگويى از تصميماتى است كه به سياست ها و رويه هاى متعلق به منابع انسانى مى پردازد 
(غلام زاده و جلالى، 1391، ص 138). راهبرد در مديريت منابع انسانى،  به عنوان گزينه و راهكار 
انتخابى براى حصول اهداف سازمان و در راستاى راهبرد و اهداف كلان سازمان، قابل تعريف 
است (ميرسپاسى، 1394، ص 54 ). در واقع راهبرد هاى منابع انسانى، مقاصد سازمان را درباره 
(آرمسترانگ،  مى كنند  تنظيم  انسانى،  منابع  مديريت  عمليات  و  سياست ها  گوناگون  جنبه هاى 
ساختار  و  اهداف  تقاضا،  ميان  هماهنگى  ايجاد  از  است  عبارت  همسوسازى  ص 119).   ،1386
بخشى از سازمان با تقاضا، اهداف و ساختار بخشى ديگرى از آن؛ هرچه اين هماهنگى بيشتر باشد، 
عملكرد سازمان بهتر خواهد شد (شى و چاين2، 2005، ص 582). از سوى ديگر چون سازمان ها 
متفاوت هستند راهبرد هاى منابع انسانى نيز تفاوت دارند (آرمسترانگ، 1386، ص 121). هدف 
با  انسانى  منابع  روش هاى  و  سياست ها  ساختن  مرتبط  انسانى،  منابع  راهبرد  اجراى  و  تدوين  از 
هدف هاى راهبردى منابع انسانى است (فرهادى، 1388، ص 1)؛ به گونه اى كه سازمان بتواند بين 
زير سيستم هاى منابع انسانى هماهنگى درونى، يعنى يكپارچگى و انسجام ايجاد كرده و علاوه بر 
آن بين راهبرد منابع انسانى با راهبرد هاى سازمان و فرهنگ و ساختار سازمان نيز يكپارچگى و 
هماهنگى بوجود آورد (غلام زاده و جلالى، 1391، ص 138). از سوى ديگر فضاى سازمان هاى 
امروزى به گونه اى است كه نه تنها بالندگى منابع انسانى بايد در راستاى پشتيبانى از راهبرد هاى 
سازمان باشد، بلكه راهبرد هاى منابع انسانى در سازمان بايد نقش محورى در شكل دهى به راهبرد 
سازمان داشته باشند. راهبرد هاى پايدار منابع انسانى بايد به شركت كمك كنند تا منابع انسانى 
را براى رسيدن به يك «شبكه بهينه» از اهداف سازمان و نيز جامعه اى پايدار مديريت كند (ماريا 

پاندارا3، 2003، ص 906).
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سازمان هايى كه به گونه اى اثربخش، فرايندهاى انتخاب، گزينش، پاداش و جبران خدمت را 
مديريت مى كنند به مزيتى دست مى يابند كه كپى بردارى آسان آن توسط رقبا امكان پذير نيست 
و اين مزيت رقابتى زمانى بيشينه مى شود كه اقدامات مديريت منابع انسانى سازمان، هماهنگ 
و همراستا با راهبرد رقابتى آن باشد و براى تحقق همسوسازى راهبردى با رويكرد اقيانوس آبى 
منابع  راهبرد هاى  بكارگيرى  در  سازمان  نياز  احساس  است.  نياز  زيرساخت هايى  به  سازمان  در 
انسانى، زمينه سازى براى حضور مدير منابع انسانى در سطح گروه مديريت ارشد و نيز، آگاهى 
كاركنان حوزة منابع انسانى از نقش هاى نوين خويش در حوزة مديريت منابع انسانى است كه 
همچنين  مى روند.  شمار  به  انسانى  منابع  مديريت  راهبردى  همسويى  كليدى  زيرساخت هاى  از 
مؤلفه هايى وجود دارند كه به طور مستقيم چگونگى همسويى اقدام هاى مديريت منابع انسانى را 
با مؤلفه هاى بالادستى، يعنى راهبرد هاى كسب وكار، راهبرد هاى سازمانى، اهداف، مأموريت و 
چشم انداز تحت تأثير قرار مى دهند (هاگرورست، كوپ من و واندر فالير1، 2003، ص 1245).

«رايت» و «اسنل» معتقدند كه نوع راهبرد شركت و راهبرد هدايتى آن، بر انتخاب مجموعه 
اقدامات مديريت منابع انسانى تأثير خواهد داشت. علاوه بر آن، پژوهش هاى تجربى متعددى نيز 
انجام گرفته كه هم رديفى راهبرد و اقدامات مديريت منابع انسانى را جستجو مى كردند. (رايت و 
اسنل2، 1998، ص 31 ). در مورد خلأ پژوهشى در اين زمينه مى توان گفت روشن است كه راهبرد 
منابع انسانى سازمان و روابط با كاركنان بر عملكرد سازمان مؤثر است (بكر و گرت3، 1996، 
ص 779)؛ از جمله  اين عوامل اقتضايى و زمينه اى كه تا حد زيادى در ادبيات مديريت راهبردى 
منابع انسانى مورد توجه قرار گرفته اند، راهبرد و ساختار و فرهنگ سازمان است. مقالات متعددى 
در مورد چگونگى ساخت فرهنگى قوى و ماهيت رابطه بين فرهنگ سازمانى و راهبرد و ساختار 
سازمان وجود دارد، اما در اسناد بالادستى در سازمان هاى دولتى كمتر به موضوع راهبرد هاى منابع 
انسانى و گونه هايى كه در سازمان هاى دولتى بكار گرفته مى شوند و گونه هاى راهبرد و ساختار و 
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فرهنگ سازمانى كه با راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى تناسب داشته باشد، توجه مى شود و اين 
كه آيا اين تركيب براى سازگارى مناسب است يا خير، تلاش كمى  صورت گرفته و يا اصلا نگرفته 
است. بسيار مشكل است كه با اين پژوهش ها و مدل ها بتوان ابزار و مدل مناسب كاربردى از بين 
اين مطالب نظرى به دست آورد كه  اين گونه ها را شناسايى كند و بين اهداف راهبردى، فرهنگ 
سازمانى و ساختار سازمانى و كاركردهاى منابع انسانى تناسبى كه بصورت اقتضائى وجود دارد 
را نشان دهد و اين كه  اين تركيب پاسخگو خواهد بود يا اين كه مى توانند انواع ديگرى از تركيب 
راهبرد و ساختار و فرهنگ سازمانى را در سازگارى با راهبرد هاى منابع انسانى خود داشته باشند؟ 
راهبرد،  با  انسانى  منابع  اقتضائى  راهبردهاى  بين  تناسب  بررسى  حاضر  پژوهش  از  هدف 
فرهنگ و ساختار سازمانى در وضعيت موجود و مطلوب نيروى انتظامى  است. بنابراين سؤالات 
پژوهش حاضر اين كه تناسب بين راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى با راهبرد، فرهنگ و ساختار 
سازمانى در وضعيت موجود و مطلوب نيروى انتظامى  چگونه است؟ و شكاف بين وضعيت موجود 

و مطلوب چگونه است؟

مبانى نظرى
راهبرد منابع انسانى سازمان بايد از راهبرد سازمان سرچشمه گرفته، انطباق عمودى بين آنها مشاهده 
شود. به بيان ديگر، راهبرد منابع انسانى بايد جزئى از راهبرد سازمان باشد، به گونه اى كه از اجراى 
آن حمايت كند (آرمسترانگ، 1386، ص 118). فرهادى، موسى خانى و طبرى (1395)، در پژوهشى 
با عنوان «طراحى مدل راهبرد هاى مديريت منابع انسانى براساس چارچوب ارزش هاى رقابتى (مورد 
مطالعه: شركت ملى گاز ايران)» كه با رويكرد آميخته انجام شد، براى تدوين چارچوب نظرى و طراحى 
و تبيين مدل از روش مدل سازى فازى با بهره گيرى از نظر 9 خبره دانشگاهى و اجرايى استفاده كردند. 
براى تجزيه و تحليل داده ها از آزمون معادلات ساختارى استفاده شده است. نتايج پژوهش يادشده ضمن 
تاييد نظرى و سازگارى تجربى مدل، شكافى را در شركت ملى گاز نشان داد كه وضعيت موجود 
فرهنگى (بروكراتيك) و وضعيت مطلوب فرهنگى (طايفه اى) با وضعيت موجود راهبرد هاى مديريت 

منابع انسانى (نيروى كار قراردادى) همسويى و تناسب كامل ندارند.
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در  راهبرد  شكل گيرى  «گونه شناسى  عنوان  با  پژوهشى  در   ،(1393) ناجى  و  حاجى پور 
سازمان هاى دولتى فعال در عرصه اقتصادى جمهورى اسلامى»، با استفاده از پرسشنامه، اطلاعات 
نوع  از  كه  بنيادى،  پژوهش  اين  در  كرده اند.  تحليل  و  تجزيه  مرحله  دو  در  و  جمع آورى  را  لازم 
در  و  كندال2)  و  فريدمن1  (آزمون  ناپارامتريك  آمار  فنون  از  نخست  وهله  در  است،  پيمايشى 
فراگرد  نتيجه  اين كه  است؛  شده  استفاده  واريانس)  پارامتريك (تحليل  آمار  فنون  از  دوم  مرحله 
شكل گيرى راهبرد در سازمانهاى دولتى فعال در عرصه اقتصادى جمهورى اسلامى ايران به ترتيب 
از رويكردهاى فراگردى، تحولى، سيستمى  و كلاسيك پيروى مى كند. ترسا و جوشا3 (2017)، در 
پژوهشى با عنوان «سازگارى هاى مديريت منابع انسانى با فرهنگ سازمانى» هدف از مقاله خود 
را نشان دادن اين نكته نوشته اند كه فرهنگ سازمانى بايد در تناسب با مديريت راهبردى منابع 
انسانى يك عامل جدايى ناپذير باشد. نتايج پژوهش آنها نشان داد كه عملكرد و اثربخشى شركت 
به ارتباط ميان راهبرد و استفاده از منابع انسانى به عنوان يك مزيت رقابتى بستگى دارد. نتايج 
پژوهش ويلسون و اوسيتو4 (2014)، با عنوان «راهبردهاى ايجادشده به وسيله تناسب راهبردى 
بين راهبردهاى شركت و راهبرد هاى منابع انسانى در شركت هاى چاى كنيا» كه به روش تعيين 
نقاط مرجع انجام شده است، نشان داد كه  ايجاد تناسب راهبردى بين راهبرد سازمان و راهبرد هاى 
منابع انسانى باعث هم افزايى در سازمان و افزايش تعهد، انعطاف پذيرى و بهره ورى كاركنان، و 
مهم تر از همه مزيت رقابتى مى شود. وى و ديويد5 (2011)، در پژوهى با عنوان «پيوند بين راهبرد 
سازمان، فرهنگ سازمان و ساختار سازمان با نقش ميانجى مديريت دانش» 301 سازمان دولتى را 
به روش معادلات ساختارى بررسى كردند. نتايج پژوهش يادشده نشان مى دهد كه مديريت دانش 
به طور كامل، نقش واسطه در تاثير فرهنگ سازمانى بر اثربخشى سازمانى و تا حدى واسطه تاثير 

بين ساختار و راهبرد و اثربخشى سازمانى و شكل گيرى راهبرد هاى منابع انسانى است.

1. Fridman 

2. Kenedal 

3.  Teresa Harrison& Joshua D. Bazzy

4.  Wilson J& Osito Odiyo

5.  V. zang & David Z
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راهبرد هاى حوزه هاى مختلف منابع انسانى: لزوم نگاه راهبردى به منابع انسانى، موضوعى است 
در  اهميت آن افزوده مى شود.  بر  محيطى   تحولات روزافزون  انكارناپذير كه با گذر زمان و ايجاد 
و  راهبردها  اين  ميان  يكپارچگى  ايجاد  و  انسانى  منابع  راهبردهاى  شكل گيرى  فضاى  حال،  عين 
راهبردهاى سازمان، از جمله چالش هاى اساسى مديران است (صامعى، 1388، ص 33). مديريت 

عملكرد در سازمان ها به سه روش قابل انجام است: 
به  كمك  و  فردى  قوت  و  ضعف  نقاط  شناسايى  عملكرد،  بازخورد  فراهم كردن  توسعه اى:  الف- 
شناخت اهداف، ارزيابى ميزان دستيابى به هدف، شناسايى نياز هاى آموزشى سازمانى، تقويت 
ساختار اختيار، اجازه دادن به كاركنان براى گفتگو كردن در مورد نگرانى ها، بهبود ارتباطات، 

فراهم كردن مجمعى براى رهبران جهت كمك كردن. 
ب-راهبردى: استانداردهاى عملكرد مطابق با شايستگى ها و اهداف و راهبرد هاى سازمانى تدوين 

شده باشند. 
ج-ادارى: مستندكردن تصميمات كاركنان، تعيين افرادى كه پيشرفت داشته اند، تعيين انتقال ها 
و تخصيص ماموريت ها، شناسايى عملكرد ضعيف، تصميم در مورد نگهدارى يا اتمام خدمت 
ميزان  ارزيابى  قانونى،  الزامات  با  دادن  تطبيق  كاركنان،  گزينش  معيار  تاييد  كاركنان، 
جبران  و  پاداش  مورد  در  تصميم گيرى  كاركنان،  برنامه ريزى  آموزشى،  برنامه هاى  پيشرفت 

خدمت كاركنان (اسنل1، 2007، ص 253) . 
براى  نياز،  مورد  كارمندان  وجود  متضمن  انسانى،  منابع  تامين  انسانى:  منابع  تامين  راهبرد هاى 
انجام فعاليت هاى سازمان است. جذب نيرو با نيرويابى از داخل سازمان و نيرويابى از خارج سازمان 
مرتفع  به منظور  سازمان  خارج  از  كارآمد  نيروهاى  جذب  ص 325).  (اسنل، 2007،  مى شود  انجام 

ساختن نيازهاى منابع انسانى، مستلزم انجام اين فعاليت ها است:
1. تعريف نيازهاى مهارتى و شايستگى هاى رفتارى؛

2. تجزيه و تحليل عوامل مؤثر بر تصميم پيوستن به سازمان (صامعى، 1388، ص 28).
به  بايد  سازمان  كاركنان  قابليت هاى  و  شايستگى ها  افزايش  انسانى:  منابع  آموزش  راهبرد هاى 

1.  Snell
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عنوان يكى از سياست هاى اصلى توسعه منابع انسانى مورد توجه جدى قرار گيرد كه به دو روش 
در سازمان ها انجام مى گيرد: آموزش هاى درون سازمانى و آموزش هاى مبتنى بر شايستگى برون 

سازمانى (اسنل، 2007، ص 327).
راهبرد هاى پاداش و جبران خدمت: راهبرد پاداش مى تواند جهت گيرى هاى گوناگونى داشته باشد: 
براى بهبود عملكرد، و ايجاد انگيزه در افراد  نيروى انسانى، ايجاد انگيزه در افراد  جذب و حفظ 
براى مشاركت بيشتر در برنامه هاى سازمان (صامعى، 1388، ص 28). راهبرد هاى سيستم حقوق 
گروهى،  پرداخت هاى  كارى،  قطعه  پرداخت هاى  ساعتى،  پرداخت هاى  شامل:  خدمت  جبران  و 
گروهى،  پرداخت هاى  سهام،  دادن  سود)،  در  (مشاركت  سود  تسهيم  ماهيانه،  حقوق  پرداخت هاى 

طرح هاى تشويقى و تشويقى مديريتى و اجرايى است (اسنل، 2007، ص 327).
راهبرد هاى سازمان: «گلوك» و «جاچ» راهبردهاى اصلى يا كلان را در سه نوع تحت عنوان راهبرد 

ثبات، توسعه و كاهش دسته بندى كردند. 
مى افتد:  اتفاق  صورت  دو  در  و  است  موجود  موقعيت  حفظ  مفهوم  به  ثبات  راهبرد  ثبات:  راهبرد 
سازمان وضعيت مناسبى داشته و تهديد خاصى در آينده متوجه آن نيست. امكانات و منابع لازم 

براى توسعه سازمان موجود نيستند يا زمان و شرايط محيطى اجازه آن را نمى دهد.
راهبرد كاهش: در حالتى كه بنا به هر دليلى سازمان درصدد كاهش حجم فعاليت هاى موجود باشد، 
تغيير  علت  به  بلكه  نيست،  ضعف  نشانگر  راهبرد  اين  انتخاب  مى شود.  استفاده  راهبرد  اين  از 
اولويت ها مى توان تخصيص منابع را از خدمات داراى اولويت كمتر به اولويت بيشتر منتقل كرد و 

در شرايطى است كه سازمان بخواهد كاهش نيرو داشته باشد.
و  افزايش  دنبال  به  سازمان  كه  است  شرايطى  در  و  بوده  كاهش  راهبرد  برخلاف  توسعه:  راهبرد 

گسترش فعاليت هاى موجود باشد و بخواهد افزايش نيرو داشته باشد (ديويد1، 1395، ص 126) .
ساختار سازمانى از نظر مينتزبرگ داراى انواع زير است:

ساختار ساده: ساختارى است كه در آن هيچ نوع مهارت يا تخصصى به كار نرفته و متخصصى وجود 
معيار  كارها  رسمى  نيست،  آن  فعاليت هاى  است.  پيچيدگى  هرگونه  فاقد  سازمانى  چنين  ندارد. 

1.  Daivid
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استانداردى ندارد و همه اختيارات در دست يك نفر است و همه تصميمات برعهده اوست (اعرابى، 
1390، ص 21). از اين نوع ساختارهاى منعطف معمولا در سازمان هاى كارآفرين كوچك استفاده 
مى شود. ساختارهاى ساده به خوبى مى توانند با شرايط پويا و متحول محيط هايى كه خيلى پيچيده 

نيستند، انطباق پيدا كنند ( رضائيان، 1395، ص 336).
ساختار ادهوكراسى (متخصص سالارى): اين نوع ساختار به صورت افقى گستردگى دارد و سطوح 
مديريت در آن اندك است، فعاليت ها و كارها استاندارد نيست، سيستم تصميم گيرى غيرمتمركز 
و از انعطاف پذيرى در سطح بالايى برخوردار است، سازمانى با اين ساختار، مسئوليت پذير است. 
از اين رو بايد ساختار مزبور را مترادف با ساختار ارگانيك دانست ( اعرابى، 1390، ص 32). در 
اين نوع ساختار، ضوابط و مقررات بسيار محدود بكار گرفته مى شوند (رضائيان، 1395، ص 338).
به  سازمان  از  كامل  طبقه اى  كه  است  شده  موجب  اطلاعات  انفجار  حرفه اى:  بوروكراسى  ساختار 
وجود آيد كه تنها افراد متخصص و حرفه اى مى توانند در آن كار كنند و در نتيجه، سازمان از نظر 
ماهيت كارى، هسته عمليات خود را از ميان متخصصان بسيار آزموده برمى گزيند. در چنين حالتى 
فعاليت هاى سازمان، رسمى، كارها استاندارد، و سيستم تصميم گيرى غير متمركز است (اعرابى، 
1390، ص 32). افراد حرفه اى معمولا به گونه اى تربيت شده اند كه با استقلال نسبتا زيادى كار 
كنند و تصميم گيرى در زمينه هاى تخصصى برعهده آنان است. اين نوع ساختار براى استفاده در 

محيط هاى نسبتا پايدار ولى پيچيده مناسب است (رضائيان، 1395، ص 333).
ساختار مبتنى بر واحدهاى مستقل (ساختار بخشى): در سازمان هايى كه ساختار آن ها مبتنى بر 
واحدهاى مستقل است. قدرت در دست مديران رده ميانى سازمان است. ساختار مبتنى بر واحدهاى 
مستقل در واقع چيزى نيست جز مجموعه اى از واحدهاى مستقل كه ساختار هر يك، از نوعى 
ديوان سالارى مكانيكى برخوردار است و فعاليت هاى همه آن ها را دفاتر مركزى هماهنگ مى كنند. 
از آنجا كه هر بخش داراى استقلال است (اعرابى، 1390، ص 23)، بخش هاى مستقل براساس انواع 

محصول، مشترى يا ناحيه جغرافيايى شكل مى گيرند. (رضائيان، 1395، ص 334).
ساختار بوروكراسى ماشينى: در اين نوع ساختار، كارها بسيار يكنواخت و استاندارد شده است. هر 
واحد وظيفه اى خاص دارد. اختيارات متمركز بوده و در عرصه تصميم گيرى يك زنجيره فرماندهى 
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وجود دارد. سلسله مراتب اختيارات رعايت مى شود (اعرابى، 1390، ص 21). استفاده از اين نوع 
ساختار اغلب در سازمان هاى توليدكننده در مقياس انبوه و سازمان هاى دولتى متداول است. اين نوع 

ساختار در محيط هاى ساده و پايدار بهترين كاركرد را دارند (رضائيان، 1395، ص 234).
فرهنگ سازمان: مدل هاى فرهنگ سازمانى مبتنى بر چارچوب ارزش هاى رقابتى به عنوان چارچوبى 
براى مطالعه فرهنگ سازمانى گوياى نوعى حركت به سمت فاصله گرفتن از رويكرد كيفى است 
كه ويژگى بيشتر پژوهش هاى فرهنگى محسوب مى شود (تسلاك،  هافمن، كوگلى1، 2002، ص 

449). «كويين»، چهار گونه فرهنگى را بيان مى كند:
1- حفظ انسجام/ روحيه (مورد تاكيد در فرهنگ روابط انسانى)؛ معادل با فرهنگ روابط انسانى

2- حفظ انعطاف (مورد تاكيد در فرهنگ سيستم هاى باز)؛ معادل با فرهنگ تحول گرا
3- كارآيى/ بهره ورى (مورد تاكيد در فرهنگ عقلايى)؛ معادل با فرهنگ ماموريت گرا

با  معادل  داخلى)  فرآيندهاى  فرهنگ  در  تاكيد  (مورد  سازمانى  ثبات  و  موجود  وضع  حفظ   -4
فرهنگ بوروكراتيك (كوئين2، 1999، ص 28) .

تناسب: تناسب عبارت است از درجه ارتباط يا انسجام بين اولويت هاى رقابتى، سيستم توزيع و 
زيرساخت عملكرد (هيل و براون3، 2007، ص 1333).

1.  Tesluk, P., Hofmann, D. & Quigley, N

2. Quinn

3.  Hill, Alex & Brown , Steve
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مدل مفهومى پژوهش

 

نمودار 1. مدل مفهومى  پژوهش، منبع نگارندگان پژوهش (1396)
روش 

پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردى و از نظر نحوه جمع آورى داده ها، ميدانى است كه به روش 
پيمايشى انجام شده است و حوزه كاربردى آن مديريت منابع انسانى است. نوآورى پژوهش حاضر 
تركيب مدل هاى مختلف است كه در بعد فرهنگ سازمانى براى مؤلفه فرهنگ روابط انسانى در 
پرسشنامه، تعدادى شاخص هاى فرهنگ سازمانى ايرانى اسلامى  نيز در نظر گرفته شده و اين بخش 
بومى سازى شد. جامعه آمارى منتخب، كليه مديران سطوح مختلف نيروى انتظامى هستند كه  اندازه 

نمونه، با توجه به جامعه آمارى نيروى انتظامى  با استفاده از جدول مورگان، 382 نفر برآورد شد. 
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جدول 1. فراوانى نمونه آمارى
ردهتخصصستادىصفى

170212تعداد

92كارگزينى
65افسر جز

74بازرسى
46قضائى

315افسر ارشد
125انتظامى

2امير45راهنمائى و رانندگى
382-382-170212جمع كل

ابزار اندازه گيرى در اين پژوهش پرسشنامه است كه به  اين منظور پرسشنامه ها از منابعى كه 
در جدول شماره 2 آورده شده است گرفته شد. پايايى پرسشنامه ها، با روش آلفاى كرونباخ محاسبه 
صورت  به  متغيرها،  از  كدام  هر  به  مربوط  سؤال هاى  براى  كرونباخ،  آلفاى  ضريب  ميزان  شد. 
جداگانه و ضريب آلفاى كرونباخ كل محاسبه شد. تمامى  ضرايب بزرگ تر از 0/7به دست آمده 
است، بنابراين پرسشنامه بكار رفته از قابليت اعتماد (پايايى) لازم برخوردار است، همچنين براى 
تعيين روايى از روايى محتوا شامل نظرخواهى از خبرگان دانشگاهى و براى تجزيه و تحليل داده ها 

از برنامه ريزى غير خطى عدد صحيح استفاده شد.

جدول 2. مؤلفه ها، شاخص ها و ضريب آلفاى كرونباخ متغيرها

ضريب آلفاى شاخص هامؤلفه هاابعاد
منبع پرسشنامهكرونباخ

ساختارهاى 5 گانه ساختار سازمان
مينتزبرگ

ساختار ساده

0/88
مورتن و همكاران 

(2008)
رضائيان (1395)
اعرابى (1390)

ساختار ادهوكراسى
ساختار بوروكراسى ماشينى
ساختار بوروكراسى حرفه اى

ساختار بخشى

فرهنگ ارزش هاى فرهنگ سازمان
رقابتى كوئين

فرهنگ بوروكراتيك

0/86
تسلاك و همكاران 

(2002)
كوئين (1999)

فرهنگ ماموريت گرا
فرهنگ روابط انسانى مطابق با 

ارزش هاى ايرانى اسلامى
فرهنگ تحول گرا
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ضريب آلفاى شاخص هامؤلفه هاابعاد
منبع پرسشنامهكرونباخ

راهبرد هاى 
سازمان

راهبردهاى بزرگ 
(اصلى)

راهبرد ثبات
ديويد (1395)0/91 راهبرد كاهش

راهبرد توسعه

راهبرد هاى منابع 
انسانى

نيرويابى
نيرويابى از درون

0/87

جزنى (1393)
ميرسپاسى (1394)
آرمسترانگ (2008)

اسنل (2007)
دلرى، داتى (1996)

بارون و كرپس (1999)
آرمسترانگ (2008)

نيرويابى از بيرون

آموزش و توسعه
آموزش هاى درون سازمانى
آموزش هاى برون سازمانى

مديريت عملكرد
توسعه اى
راهبردى
ادارى

سيستم حقوق و 
جبران خدمت

پرداخت هاى ساعتى
پرداخت هاى گروهى

پرداخت هاى حقوق ماهيانه
طرح هاى تشويقى

تشويقى مديريتى و اجرايى

يافته ها
پاسخ سوالات پژوهش به روش عدد صحيح غيرخطى: در اين پژوهش 66 پرسش به صورت 24 
كم،  كم،  خيلى  طيف  بصورت  شاخص ها  از  هركدام  وضعيت  شد.  مطرح  بخش   4 در  و  مؤلفه 
و  عددى  به صورت  طيف  اين  گرفتند.  قرار  ارزيابى  مورد  سازمان  در  زياد  خيلى  و  زياد  متوسط، 
به صورت گزينه هاى 1، 2، 3، 4 و 5 طراحى شد. پس از توزيع پرسشنامه در سازمان ، نتايج بدست 
آمده در نرم افزار اكسل درج شد. در گام بعدى تعداد پاسخ افراد به هركدام از گزينه ها در يك جدول 
مدل  يك  از  پرسش ها،  از  هركدام  براى  بهينه  جواب  يافتن  براى  همچنين  شد؛  تدوين  در 66   5

رياضى استفاده شد كه در ادامه ارائه مى شود.
(n,…,1,2=i) شمارنده طيف : i

X: متغير تصميم صفر و يك. 1، اگر پرسش i ام پاسخ j ام را اتخاذ كند؛ 0 در غير اينصورت

ادامه جدول 2. مؤلفه ها، شاخص ها و ضريب آلفاى كرونباخ متغيرها
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Y: متغير تصميم صفر و يك. 1، اگر پاسخ دهنده پرسش را بپذيرد؛ 0 در غير اينصورت

ijY نيز به  اين جهت تعريف شد  iW فراوانى پاسخ به هر پرسش در هر طيف است.  كه در آن 
كه برخى از پاسخ دهندگان، برخى از پرسش ها را پاسخ نمى دهند، بنابراين متغير نشان مى دهد كه 
كدام پرسش مورد پسند و نظر پاسخ دهنده بوده است كه در صورت مورد تاييد بودن، مقدار 1 را 
اتخاذ مى كند.  همچنين به منظور بيشينه سازى مطلوبيت و فراوانى پاسخ ها، متغيرها در تابع هدف 
ضرب شده است. با توجه به ضرب دو متغير تصميم در تابع هدف، مدل طراحى شده غيرخطى 
است. همچنين محدوديت بيانگر اين است كه در طيف 1 تا 5، تنها يك X بايد مقدار بگيرد؛ براى 

حل مدل ارائه شده از نرم افزار «لينگو» استفاده شد.
منابع  اقتضائى  راهبردهاى  و  سازمانى  فرهنگ  ساختار،  راهبرد،  بين  «تناسب  اول:  پرسش  پاسخ 
انسانى در نيروى انتظامى در وضعيت موجود چگونه است؟» با توجه به جدول شماره چهار، وضعيت 
ساختار  توسعه، 3،  راهبرد  كاهش، 4،  راهبرد  ثبات، 4،  راهبرد  انتظامى  شامل:  نيروى  در  موجود 
 ،5 بخشى،  ساختار   ،4 حرفه اى،  بوروكراسى  ساختار   ،5 ماشينى،  بوروكراسى  ساختار   ،4 ساده، 
ساختار ادهوكراسى، 4، فرهنگ بوروكراتيك، 3، فرهنگ ماموريت گرا، 4، فرهنگ روابط انسانى، 
2، فرهنگ تحول گرا، 2، نيرويابى از درون، 4، نيرويابى از بيرون، 3، آموزش هاى درون سازمانى، 
گروهى، 5،  پرداخت هاى  ادارى، 4،  راهبردى، 3،  توسعه اى، 3،  سازمانى، 4،  برون  آموزش هاى   ،2
پرداخت هاى ساعتى، 3، پرداخت هاى حقوق ماهيانه، 5، طرح هاى تشويقى كاركنان، 1 و تشويقى 

مديريتى و اجرايى، 4 است.
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جدول 4. تناسب بين راهبرد هاى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى نيروى 
انتظامى  در وضعيت موجود

تناسب در وضعيت موجودمؤلفه هاابعاد

راهبرد
4راهبرد ثبات
4راهبرد كاهش
3راهبرد توسعه

ساختار

4ساختار ساده
5ساختار بوروكراسى ماشينى
4ساختار بوروكراسى حرفه اى

3ساختار بخشى
4ساختار ادهوكراسى

فرهنگ سازمانى

4فرهنگ بوروكراتيك
3فرهنگ ماموريت گرا
2فرهنگ روابط انسانى
2فرهنگ تحول گرا

نيرويابى
4نيرويابى از درون
3نيرويابى از بيرون

آموزش
4آموزش هاى درون سازمانى
2آموزش هاى برون سازمانى

مديريت عملكرد
3مديريت عملكرد توسعه اى 
3مديريت عملكرد راهبردى
4مديريت عملكرد ادارى

پرداخت ها

5پرداخت هاى گروهى
3پرداخت هاى ساعتى

5پرداخت هاى حقوق ماهيانه 
1طرح هاى تشويقى كاركنان
4تشويقى مديريتى و اجرايى

منبع: يافته هاى پژوهش
پاسخ پرسش دوم: «تركيب بهينه از تناسب بين راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى با راهبرد، فرهنگ 
و ساختار سازمانى در نيروى انتظامى  در وضعيت مطلوب چگونه است؟» همچنين براى وضعيت 

بهينه مطلوب نيز با روش شاخه و كران نتايج بهينه زير به دست آمد:



 558 1396 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال د   وازد   هم، شمارة چهارم، زمستان

جدول 5. تناسب بين راهبرد هاى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى نيروى انتظامى  در 
وضعيت مطلوب

تناسب در وضعيت مطلوبمؤلفه هاابعاد

راهبرد
4راهبرد ثبات
3راهبرد كاهش
2راهبرد توسعه

ساختار

2ساختار ساده
4ساختار بوروكراسى ماشينى
3ساختار بوروكراسى حرفه اى

2ساختار بخشى
2ساختار ادهوكراسى

فرهنگ سازمانى

5فرهنگ بوروكراتيك
3فرهنگ ماموريت گرا
3فرهنگ روابط انسانى
2فرهنگ تحول گرا

نيرويابى
5نيرويابى از درون
2نيرويابى از بيرون

آموزش
5آموزش هاى درون سازمانى
3آموزش هاى برون سازمانى

مديريت عملكرد
3مديريت عملكرد توسعه اى 
5مديريت عملكرد راهبردى
3مديريت عملكرد ادارى

پرداخت ها

2پرداخت هاى گروهى
2پرداخت هاى ساعتى

5پرداخت هاى حقوق ماهيانه 
2طرح هاى تشويقى كاركنان
3تشويقى مديريتى و اجرايى

منبع: يافته هاى پژوهش
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طبق جدول شماره 5 تناسب در وضعيت مطلوب بهينه در نيروى انتظامى  شامل: راهبرد ثبات 
4، راهبرد كاهش 3، راهبرد توسعه 2، ساختار ساده 2، ساختار بوروكراسى ماشينى 4، ساختار 
بوروكراسى حرفه اى 3، ساختار بخشى 2، ساختار ادهوكراسى 2، فرهنگ بوروكراتيك 5، فرهنگ 
ماموريت گرا 3، فرهنگ روابط انسانى 3، فرهنگ تحول گرا 2، نيرويابى از درون 5، نيرويابى 
از بيرون 2، آموزش هاى درون سازمانى 5، آموزش هاى برون سازمانى 3، توسعه اى 3، راهبردى 
ماهيانه 5،،  حقوق  پرداخت هاى  ساعتى 2،  پرداخت هاى  گروهى 2،  پرداخت هاى  ادارى 3،   ،5

طرح هاى تشويقى كاركنان 2، تشويقى مديريتى و اجرايى 3 است.
بين  سازگارى  از  مطلوب  وضعيت  و  موجود  وضعيت  تركيب  بين  «شكاف  سوم:  پرسش  پاسخ 
راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى در نيروى انتظامى  چگونه 
است؟» در نهايت با توجه به نتايج بدست آمده، شكاف بين جواب هاى وضعيت موجود فعلى و 

بهينه مطلوب طبق جدول شماره 6 است.

جدول 6. شكاف بين جواب هاى وضعيت موجود و وضعيت بهينه مطلوب از سازگارى بين راهبردهاى 
اقتضائى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى

شكاف بين وضعيت موجود و مطلوبمؤلفه هاابعاد

راهبرد
0راهبرد ثبات
1راهبرد كاهش
1راهبرد توسعه

ساختار

2ساختار ساده
1ساختار بوروكراسى ماشينى
1ساختار بوروكراسى حرفه اى

1ساختار بخشى
2ساختار ادهوكراسى

فرهنگ سازمانى

1فرهنگ بوروكراتيك
0فرهنگ ماموريت گرا
1فرهنگ روابط انسانى
0فرهنگ تحول گرا
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شكاف بين وضعيت موجود و مطلوبمؤلفه هاابعاد

نيرويابى
1نيرويابى از درون
1نيرويابى از بيرون

آموزش
1آموزش هاى درون سازمانى
1آموزش هاى برون سازمانى

مديريت عملكرد
0مديريت عملكرد توسعه اى 
2مديريت عملكرد راهبردى
1مديريت عملكرد ادارى

پرداخت ها

3پرداخت هاى گروهى
1پرداخت هاى ساعتى

0پرداخت هاى حقوق ماهيانه 
1طرح هاى تشويقى كاركنان
1تشويقى مديريتى و اجرايى

منبع: يافته هاى پژوهش
فرهنگ  ماموريت گرا،  فرهنگ  ثبات،  راهبرد  انتظامى  بين  نيروى  در   6 شماره  جدول  طبق 
تحول گرا، مديريت عملكرد توسعه اى و پرداخت هاى حقوق ماهيانه در وضعيت موجود و مطلوب 

شكاف برابر با 0 و در بقيه موارد شكاف مشاهده مى شود. 

جدول 7. شكاف بين راهبرد، ساختار، فرهنگ سازمانى، نيرويابى، آموزش، مديريت عملكرد و پرداخت در 
7 دسته بندى از متغيرها 

شكافوضعيت بهينه مطلوبوضعيت فعلى
431راهبرد

523ساختار سازمان
431فرهنگ
431نيرويابى
341آموزش

341مديريت عملكرد
321پرداخت
منبع: يافته هاى پژوهش

ادامه جدول 6. شكاف بين جواب هاى وضعيت موجود و ....
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به  مطلوب  و  موجود  وضعيت  در  راهبرد  انتظامى  بين  نيروى  در  شماره 7  جدول  به  توجه  با 
 اندازه 1، ساختار در حالت موجود و مطلوب به  اندازه 3 و فرهنگ سازمانى به  اندازه 1، نيرويابى 

1، آموزش 1، مديريت عملكرد 1و پرداخت ها 1، شكاف مشاهده مى شود.

بحث و نتيجه گيرى 
يكپارچگى راهبردى، براى ايجاد همخوانى بين راهبرد منابع انسانى و راهبرد سازمان، ضرورى است، 
زيرا اين دو راهبرد مكمل يكديگرند (آرمسترانك، 1389، ص 66) و لزوم ايجاد يك پيوند همه 
جانبه بين اين دو راهبرد، موجب شده است كه اولين عامل تعيين كننده در انتخاب راهبرد هاى 
برقرارى  صورت  در  تنها  ص 54)؛  (ميرسپاسى، 1394،  باشد  سازمان  كلى  راهبرد  انسانى،  منابع 
كليه  راهنمايى  و  هدايت  رسمى  براى  راهنماى  فرايند  يك  به  مى توان  كه  است  تناسبى  چنين 
نظريه  اين  طرح  زمان  از  اگرچه  يافت.  دست  مختلف)  وسطوح  بخش ها  (در  سازمان  برنامه هاى 
عملكرد سازمان هاى  در  ضرورت اين تناسب از ديرباز  توجه به  ولى  مدت زمان زيادى نمى گذرد، 
موفق قابل مشاهده بوده است. چنانچه مثلاً شركت هاى ژاپنى تا دهه 1980 از طريق نظام مديريت 
يافتند، اما  دست  زيادى  موفقيت هاى  به  مطلوب،  و  مساعد  كار  و  كسب  محيط  در  كارمندمدار، 
را  خود  انسانى  منابع  مديريت  نظام هاى  آنها  جهانى،  شديد  رقابت  زمان  در  و  دهه 1990  طول  در 
تغيير داده و به صورت عملكردمدار در آوردند (اسدى، 1385، ص 48).  نتايج آزمون ها در وضعيت 
مطلوب بهينه در نيروى انتظامى  ، بيانگر آن است كه  اين سازمان تركيبى از انواع راهبرد، ساختار، 
نتايج  همينطور  و  باشد  داشته  مى تواند  گانه  چند  بصورت  را  انسانى  منابع  راهبرد هاى  و  فرهنگ 
وضعيت موجود نيز نشان مى دهد كه  اين سازمان از هر كدام از انواع راهبرد، ساختار، فرهنگ و 
راهبرد هاى منابع انسانى به ميزانى دارا است. همين طور كه در وضعيت مطلوب در نيروى انتظامى، 
آموزش هاى  درون،  از  نيرويابى  بوروكراتيك،  فرهنگ  ماشينى،  بوروكراسى  ساختار  ثبات،  راهبرد 
بصورت  مى تواند  ماهيانه  حقوق  پرداخت هاى  و  راهبردى  نوع  از  عملكرد  مديريت  سازمانى،  درون 
غالب بكار گرفته شود. همچنين نتايج نشان داد كه بين وضعيت موجود و وضعيت مطلوب نيروى 
شكاف  انسانى  منابع  اقتضائى  راهبردهاى  و  سازمانى  فرهنگ  و  ساختار  راهبرد،  نظر  از  انتظامى  
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وجود دارد. بين راهبرد در حالت موجود و مطلوب به  اندازه 1، ساختار در حالت موجود و مطلوب به 
 اندازه 3 و فرهنگ سازمانى به  اندازه 1، نيرويابى 1، آموزش 1، مديريت عملكرد 1و پرداخت ها 1 
شكاف مشاهده مى شود. بنابراين نتايج نشان داد كه در نيروى انتظامى،  راهبرد هاى ثبات و كاهش، 
ساختار بوروكراتيك و فرهنگ بوروكراتيك غالب هستند. همچنين در نيروى انتظامى،  نيرويابى 
از درون، آموزش هاى درون سازمانى، مديريت عملكرد ادارى و پرداخت حقوق ماهيانه و گروهى در 
وضعيت موجود بالاترين امتياز را دارا هستند. همچنين نتايج نشان داد كه در نيروى انتظامى  بين 
راهبرد ثبات، فرهنگ ماموريت گرا، فرهنگ تحول گرا، مديريت عملكرد توسعه اى و پرداخت هاى 
حقوق ماهيانه در وضعيت موجود و مطلوب شكافى مشاهده نشد و در بقيه موارد شكاف مشاهده 
شد. همچنين بخشى از نتايج اين پژوهش با پژوهش  فرهادى و همكاران (1395)، همسو است. 
با توجه به اينكه وجود تناسب بين راهبرد هاى منابع انسانى و راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى 
شناسايى  بنابراين  است،  برخوردار  ويژه اى  اهميت  از  انتظامى   نيروى  امور  بهتر  هرچه  اداره  براى 
در  شكاف  ميزان  شناسايى  براى  سازمانى،  فرهنگ  و  ساختار  راهبرد،  و  انسانى  منابع  راهبرد هاى 
عملكرد  افزايش  انتظامى  جهت  نيروى  در  متغيرها  اين  بين  مطلوب  وضعيت  و  موجود  وضعيت 
كاركنان و در نتيجه عملكرد سازمانى و اثربخشى سازمانى از تركيب مدله اى راهبرد هاى عمومى 
 «پورتر»، ساختار سازمانى پنجگانه «مينتزبرگ»، فرهنگ ارزش هاى رقابتى «كوئين» و راهبرد هاى 
اين  تركيب  از  مطلوب،  و  موجود  وضعيت  تا  شد  استفاده  و «آرمسترانگ»  انسانى «اسنل»  منابع 

متغيرها در زمينه شناسائى تناسب در وضعيت موجود و مطلوب مورد استفاده قرار گيرد.
با توجه به نتايج آزمون ها و پاسخ به پرسش هاى پژوهش، در وضعيت موجود و مطلوب نيروى 
انتظامى،  پيشنهادهاى كاربردى كه نيروى انتظامى  مى تواند از آنها استفاده كند تا تناسب هاى لازم 
نيز ايجاد شود، همچنين با توجه به وجود شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب نيروى انتظامى  
در رابطه با تناسب بين راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى، 

پيشنهادهايى ارائه مى شود:
با توجه به وجود شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب نيروى انتظامى  در رابطه با تناسب بين 
راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى پيشنهاد مى شود اين دسته 



 563 تناسب و شكاف بين راهبردهاى اقتضائى منابع انسانى با راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمانى در نيروى انتظامى

از سازمان ها از راهبرد ثبات استفاده كنند كه براى اين منظور توصيه مى شود تغييرات عمده اى 
در وظايف اين سازمان ها ايجاد نشود و سعى در حفظ وضع موجود باشد. همچنين در وضعيت 
مطلوب پيشنهاد مى شود اين سازمان ها از ساختار بوروكراسى ماشينى به عنوان ساختار مطلوب خود 
استفاده كنند. همچنين فرهنگ بوروكراتيك بهترين نوع فرهنگ است كه در نيروى انتظامى  بايد 
مورد استفاده قرار گيرد. همچنين نيرويابى از درون سازمان براى شغل هاى سازمانى و آموزش هاى 
درون سازمانى، و مديريت عملكرد راهبردى كه به  اين منظور، ايجاد استانداردهاى عملكرد مطابق 
با  مطابق  عملكرد  استانداردهاى  ايجاد  و  اهداف  با  مطابق  عملكرد  استانداردهاى  شايستگى ها،  با 
راهبرد هاى سازمانى پيشنهاد مى شود؛ همچنين پرداخت هاى حقوق ماهيانه و پرداخت هاى تشويقى 
انسانى  منابع  اقتضائى  راهبردهاى  تناسب  پژوهش،  اين  در  مى شود.  پيشنهاد  اجرائى  و  مديريتى 
با راهبرد، ساختار و فرهنگ در سازمان هاى دولتى ايران مورد شناسائى قرار گرفت كه به ساير 
محققان توصيه مى شود در شركت ها و سازمان هاى خصوصى نيز اين پژوهش انجام شود و نتايج 
آن با نتايج اين تحقيق مقايسه و تفسير شود. همچنين توصيه مى شود مدلى براى سنجش ميزان 
هم سوئى در اين سازمان ها با بازبينه مخصوص ارائه شود. با توجه به تركيبى بودن مدل پژوهش  
و  سازمانى «مينتزبرگ»  ساختار  و  سازمانى «پورتر»  راهبرد هاى  نوع شناسى  از  استفاده  و  حاضر 
فرهنگ سازمانى «كوئين»، پيشنهاد مى شود مدل هاى تركيبى ديگرى از ساير انديشمندان استفاده 

شده و گونه شناسى بوسيله مدل ها و تقسيم بندى هاى ديگرى انجام شود.
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