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چكيده
فن آورى  و  اقتصادى  الگوى  براساس  انسانى  منابع  كاركردهاى  تبيين  پژوهش،  هدف  هدف:  و  زمينه 
سپس  شد،  داده  انطباق  «ويليامسون»  اقتصادى  مدل  با  پرو»  «چارلز  تكنولوژيك  مدل  ابتدا  مى باشد. 
كاركردهاى منابع انسانى شامل نظام پاداش، برنامه ريزى نيروى انسانى، آموزش و كنترل كاركنان در 

مدل انطباقى مورد تبيين قرار گرفتند.
روش: پژوهش حاضر داراى 3 فرضيه اصلى و 8 فرضيه فرعى مى باشد و با استفاده از آمار توصيفى - 
تحليلى و استنباطى (رگرسيون، همبستگى پيرسون، مقايسه ميانگين جفتى، تحليل واريانس چندمتغيره و 
تحليل اندازه هاى مكرر) به بررسى ارتباط بين ويژگى مشاغل (تخصص، سنجش پذيرى، تحليل پذيرى و 
تغييرپذيرى) پرداخته و با استفاده از نرم افزار آمارى SPSS و مدل رگرسيون، فرضيه هاى پژوهش مورد 
تجزيه و تحليل قرار گرفته اند. براى اندازه گيرى پايايى ابزار سنجش، از روش سازگارى درونى سوالات 
(α= 0/80)  و  روايى پژوهش با استفاده از نظرات خبرگان و مديران ارشد و عالى ناجا مورد سنجش 
قرار گرفته است. جامعه آمارى پژوهش، مديران ارشد ناجا و حجم جامعه 1000 نفر و حجم نمونه با 

استفاده از فرمول كوكران، 156 نفر محاسبه كه به روش تصادفى طبقه اى اجرا گرديده است. 
يافته ها: نتايج حاصل از آزمون فرضيه هاى پژوهش حاكى از آن است كه سنجش پذيرى و تحليل پذيرى 
همچنين  و  مى باشد  انسانى  منابع  آموزش  و  كنترل  برنامه ريزى،  پاداش،  نوع  تبيين كننده  مشاغل، 
و  كنترل  برنامه ريزى،  پاداش،  نوع  تعيين كننده  ناجا  در  شغل  ظايف  و  تحليل پذيرى  و  تغييرپذيرى 

آموزش مى باشد. 
نتيجه گيرى: نتايج و پيشنهادها در دو حوزه سازمانى به ويژه كاركردهاى منابع انسانى در سازمان مورد 

مطالعه و پژوهش هاى آتى ارائه شده است. 
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مقدمه
نام  گذارى سال 1388 با عنوان حركت به سوى اصلاح الگوى مصرف از سوى مقام معظم 
رهبرى در شرايط فعلى كشور، نشان از بينش دقيق و درك هوشمندانه شرايط موجود و  
حركت در مسير تحقق برنامه هاى چشم انداز 20 ساله كشور دارد. اصلاح الگوى مصرف به 
معنى نهادينه كردن روش صحيح استفاده از منابع كشور در ابعاد مختلف است، كه موجب 
بهبود و ارتقاى شاخص هاى زندگى مردم و زمينه اى براى گسترش عدالت عمومى مى شود. 
به عبارت ديگر، توليد و به كارگيرى دانش، فن، هنر و مهارت استفاده بهينه از منابع و 

امكانات در اختيار مى باشد. 
الگوى مصرف هر جامعه، نقشى تعيين كننده در تخصيص منابع توليد، نوع كالاهاى 
توليدى و شيوه توزيع آنها دارد؛ زيرا تخصيص بهينه منابع براى توليد كالاها و خدمات 
به منظور تامين نيازهاى ضرورى و حياتى جامعه و رفع فقر و محروميت، تا حد زيادى 
به شناخت صحيح مصرف و حاكميت آن ارتباط دارد. حوزه سازمانى و مديريت، يكى از 
حوزه هاى مهمى است كه در حركت به سمت اصلاح الگوى مصرف مى تواند نقش و كاركرد 
شايسته اى ايفا نمايد. تنوع، فراگيرى و گستردگى موضوعات اين حوزه، مهم ترين دلايل 

اهميت و تاثيرگذارى وسيع آن مى باشند.
مديريت خدمات كشورى كه بر مبناى پاردايم نوين مديريت دولتى پايه گذارى شده، 
كه  سيستمى  هر  است.  كرده  فراهم  را  بهره ورى  افزايش  و  مصرف  الگوى  اصلاح  زمينه 
به طور فطرى و طبيعى، بهره ورى بيشترى داشته و با نهاد انسان  و جامعه منطبق باشد 
افكار،  ارائه  جهت  خويش  كاركنان  در  بيشترى  اعتقاد  و  ايمان  و  قوى تر  انگيزه  بتواند  و 
پديدآورده  ژرف انديشى  تحول  كند،  ايجاد  خود  مفيد  پيشنهادهاى  و  ايده ها  انديشه ها، 
افراد  هوشمندانه  به كارگيرى  خواهان  كه  سازمان هايى  لذا  بود.  خواهد  موفق تر  و 
استفاده  و  انسانى  منابع  ساختار  اصلاح  پى  در  بايد  ناگزير  هستند،  توانمند  و  متخصص 
باشند  داشته  باور  كه  است  ميسر  زمانى  مهم  اين  و  برآيند  خود  انسانى  سرمايه هاى  از 
به  سازمان  اهداف  تحقق  در  موثر  عاملى  بلكه  وسيله،  و  ابزار  نه  كار،  فرايند  در  انسان ها 
شمار مى آيند و به گونه اى با آنان رفتار كنند كه «كار» را «بار» تلقى نكرده و از آن لذت 
تبعيض  حذف  با  و  باشند  مسئوليت  پذيراى  همه،  براى  برابر  فرصت هاى  ايجاد  با  ببرند، 
تلاش  و  سعى  بر  مبتنى  انسانى  منابع  كاركردهاى  مناسب  سازوكارهاى  پياده كردن  و 
افزايش  بهره ورى  ارتقاى  بهبود  در  انسانى  سرمايه هاى  سهم  شايسته سالارى،  و  واقعى 
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يابد. امروزه در سازمان ها، همه مشاغل ارزش يكسانى ندارند. بعضى از مشاغل به دليل 
و  شده  كافى  توجه  آن  شاغلان  به  است  بهتر  و  مى باشند  حمايت  نيازمند  بالا  تخصص 
رضايت مندى آنان فراهم شود و برخى از مشاغل هم چندان پيچيده و تخصصى نبوده و در 
آن جايگزينى مشاغل به راحتى از خارج سازمان امكان پذير است. از اين رو نبايد امكانات 
سازمانى را صرف نگهدارى و جلب تعهد كاركنان اين دسته از مشاغل كرد» (نوردهانگ، 
2004).1 بدين ترتيب لازمه به كارگيرى الگوى عقلايى و اقتصادى سازمانى، طبقه بندى  
مشاغل برحسب ميزان اهميت آنها است تا بتوان ارزش هر شغل را براى سازمان شناسايى 

كرد، سپس براساس ارزش هاى تعيين شده سازوكارهاى مناسب را اعمال نمود.
مديريت دولتى نوين در دو دهه، باب نوينى را در عرصه مديريت منابع انسانى گشوده 
سازمان هاى  مديريت  براى  اقتصادى  الگوهاى  از  استفاده  نوين،  پارادايم  مبناى  بر  است. 
دولتى يك اصل فرض شده است. در اين رويكرد، از سازمان ها و نهادهاى دولتى خواسته 
مى شود تا به صورت اقتصادى اداره شوند، ابعاد غيرضرورى را كاهش داده و منابع انسانى 
خود را همانند بخش خصوصى به صورت كارآمد مديريت كنند و از ابزارهاى اقتصادى 
تفكر  مبناى  بر  كه  كشور  خدمات  مديريت  گيرند.  بهره  انسانى  منابع  مناسب  اداره  براى 
نوين مديريت دولتى پايه گذارى شده است، زمينه اصلاح الگوى مصرف و افزايش بهره ورى 
از  بسيارى  اصلاح  زمينه  شود،  اصلاح  ادارى  نظام  اگر  بى شك  كرد.  خواهد  فراهم  را 
بخش ها مساعد خواهد شد. نيروى انتظامى جمهورى اسلامى به عنوان يكى از مهم ترين 
و بزرگ ترين سازمان هاى كشور، از نظر حساسيت و اهميت مأموريت، وسعت جغرافيايى 
به  پرسنل  تعداد  و  خدمات  دريافت كنندگان  تعداد  خدمت،  نوع  در  تنوع  خدمات،  ارائه 
مصرف  الگوى  اصلاح  و  هزينه  كاهش  راهبرد  سمت  به  حركت  در  مى تواند  موثرى  نحو 
نقش آفرينى كند. امّا ضامن استمرار اين حركت، برنامه ريزى دقيق و سازوكارهاى مناسب 
است. لذا به منظور غلبه بر برخى از چالش هاى موجود در سازمان مورد مطالعه، ابتدا نياز 
به ايجاد تحوّل و تغييرات اساسى در ساختار سازمان و نيز تصحيح تفكر مديران، امرى 

ضرورى و حياتى به شمار مى رود برخى از مهم ترين چالش ها عبارت اند از: 
 عدم رضايت كاركنان از منزلت شغلى و سطح پرداخت ها و جبران خدمات؛

 استفاده از الگوى سنتى در جذب  و نگهدارى كاركنان توانمند، كارآمد و متخصص؛
 عدم انطباق تحصيلات كاركنان با مشاغل مورد تصدى؛ 

1. Nordhaug, 2004
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مناسب  انگيزشى  سازوكارهاى  نبود  و  كاركنان  براى  آموزشى  جامع  برنامه  فقدان   
جهت ارتقاى سطح علمى و مهارتى آنان؛

به  كاركنان  تشويق  و  ترغيب  براى  ابزارى  منزله  به  ارزشيابى  نظام  بودن  ناكارآمد   
انجام وظايف در سطح كمّى و كيفى؛

 ناكارآمد بودن نظام پرداخت در ايجاد انگيزه در انجام خدمات موثر و كارا؛
 پيدايش و توسعه روز افزون پديده مذموم فساد ادارى و ارتشاء در برخى از كاركنان 

در سطوح مختلف سازمان؛
 فقدان نظام شايسته سالارى در انتصابات و ارتقاى نيروى انسانى؛

 ناكارآمد بودن نظام آموزشى، برنامه ريزى، پاداش و كنترل در بهبود و ارتقاء بهره ورى؛ 
 عدم انطباق داده ها با ستاده ها (هزينه ها توجيه اقتصادى ندارند) از جمله مهم ترين 

مشكلات و مواردى است كه با رويكردهاى پژوهش پيوستگى دارد. 
آنچه پژوهشگران را بر آن داشته است تا نسبت به انتخاب اين موضوع و انجام آن در 

سازمان پليس راغب گردد: 
1. هوشمندى سيستم در طبقه بندى و شناسايى مشاغل سازمان بر اساس ميزان تخصص 

و اهميت مشاغل در ناجا؛
2. ايجاد ارتباط منطقى ميان كاركردهاى منابع انسانى بر حسب مشاغل مختلف موجود 

در ناجا؛ 
3. ايجاد ارتباط منطقى ميان رويكردهاى اقتصادى و فن آورى با كاركردهاى منابع انسانى. 
دسته بندي مشاغل مبتنى بر ديدگاه تبادل هزينه و ارزشمندي اقتصادي مشاغل از 
كم رنگ  است.  انساني  منابع  اقتصادي  رويكرد  در  خلاء  ايجاد  احساس  و  سازمان  ديدگاه 
تخصص هاى  نوع  نيز  و  شغلي  وظايف  سنجش پذيري  تحليل پذيري،  تغييرپذيري،  بودن 
كنترل  برنامه ريزي،  پاداش،  (نظام  كاركردها  تا  گرديد  موجب  ناجا  در  مشاغل  نياز  مورد 
و آموزش)، با چالش جدي مواجه شوند. بنابراين، با تبيين مدلى مبتنى بر كاركردهاي 
منابع انساني بر اساس رويكرد اقتصادي و فن آورى مي توان سازمان پليس را در برقراري 
نظم امنيت، تامين آسايش عمومي و فردي و همچنين پاسداري از دستاوردهاي انقلاب 

اسلامي ياري نمود. 
هدف اصلى اين تحقيق، ارائه الگوى مناسب كاركردهاى منابع انسانى براساس رويكرد 

اقتصادى در ناجا مى باشد. و اهداف فرعى آن عبارت اند از: 
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 تبيين كاركردهاى منابع انسانى براساس رويكرد اقتصادى منابع انسانى؛
 تبيين كاركردهاى منابع انسانى براساس رويكرد فن آورى؛

 تلفيق دو مدل اقتصادى و تكنولوژيك و تبيين كاركردهاى منابع انسانى براساس 
آن؛

 برقرارى ارتباط مناسب و منطقى بين الگوهاى فوق با كاركردهاى منابع انسانى؛
 آسيب شناسى  كاركردهاى منابع انسانى ناجا براساس الگوى طراحى شده.

سوالات تحقيق: 
1. ميزان تخصصى بودن و سنجش پذيرى مشاغل ناجا، چه تأثيرى بر كاركردهاى منابع 

انسانى آن دارد؟ 
2. تأثير تغييرپذيرى و تحليل پذيرى وظايف شغلى ناجا، بر نوع كاركرد منابع انسانى آن 

چگونه است؟
3. ارتباط بين «سنجش پذيرى و تخصص» و «تغييرپذيرى و تحليل پذيرى» مشاغل ناجا 

چگونه است؟ 
تعاريف مفهومى: 

1. تغييرپذيرى وظايف شغلى:1 برخى از مشاغل در سازمان ها تكرارى و به طور طبيعى 
وظيفه  تغييرپذيرى  بنابراين  هستند.  برخوردار  كمى  استثنائات  از  روزانه  فعاليت هاى  در 
بر اساس تعداد استثنائات در رويه هاى استانداردى كه در به كارگيرى فن آورى معين با 
آن مواجه مى شويم تعريف مى شود. كاركنان بايگانى، زمانى كه با تعداد موارد استثنايى 
در فعاليت هاى استاندارد خود مواجه مى شوند و زمانى كه به حل آنها مى پردازند، به طور 
تقريبى هميشه نوعى شيوه شناخته شده، نظير مراجعه به سلسله مراتب (رئيس) براى حل 

آنها وجود دارد (هچ، 1378، ص 225).
2. تحليل پذيرى وظايف شغلى:2 برخى از مشاغل در سازمان ها داراى تنوع كارى زيادى 
بوده و از استثنائات بالايى برخوردار مى باشند. و كاركنان شيوه هاى شناخته شده اى براى 
حل اين مشكلات در اختيار دارند كه اغلب از طريق آموزش و تخصص بالا كسب كرده اند. 
زمان  در  كه  مى نامند  تحليل پذيرى  را  دانش،  بر  مبتنى  فن آورى  بعُد  دومين  چارلزپژو 

1. task variability
2. task analyzability
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مواجهه با يك استثناء تا چد حد  شيوه هاى تحليلى شناخته شده براى مديريت آن وجود 
دارند. بنابراين، نوع رويه هاى جست وجو براى يافتن روش هاى موفق به منظور پاسخ هاى 
و  واضح  به طور  مى تواند  جست وجو  رويه  اين  مى كنند.  ارزيابى  را  استثنائات  به  مناسب 

روشن، تشريح شده باشد.
3. تخصص مورد نياز مشاغل: مهم ترين مؤلفه، تطابق شاغل با شغل كه به نوع تخصص 
و صلاحيت علمى و فنى اشاره دارد. در بازارهاى تعهدى، برنامه ريزى نظام مند و بلندمدت 
مورد نياز است؛ زيرا، اين دسته مشاغل تخصصى هستند و در كوتاه مدت امكان جايگزينى 
مى بيند.  صدمه  شغل ها،  دسته  اين  از  شاغلين  خروج  بابت  سازمان  و  ندارد،  وجود  نيرو 
بنابراين، وجود برنامه اى براى پيش بينى منابع انسانى مورد نياز در آينده ضرورى است، 
و براى حفظ اين نيروها، چاره اى جز آموزش و توسعه مهارت ها وجود ندارد (نوردهاگ، 

2004، ص 390).1
اداره  اصلى  مفروضات  از  بهره ورى  اندازه گيرى  لزوم  شغلى:  وظايف  سنجش پذيرى   .4
و  تخصصى  مشاغل  دسته بندى  با  مى شود.  تلقى  انسانى سازمان هاى  منابع  اقتصادى 
غيرتخصصى مى توان بهره ورى را اندازه گيرى كرد. در مشاغل غيرتخصصى، ارزيابى عملكرد  
بر مبناى كنترل مى باشد. اما براى كاركنان با تخصص بالا كه امكان ارزيابى شغل آنها 
در قالب خروجى هاى قابل سنجش وجود ندارد، بهترين شيوه، استفاده از جامعيت پذيرى 
است تا از طريق ايجاد تعهد درونى در شاغلين اين دسته از مشاغل، موجبات رضايتمندى 

آنان فراهم شود (نوردهاگ، 2004، ص 391). 
فرضيه هاى اصلى:

منابع  كاركرد  نوع  تعيين كننده  ناجا  مشاغل  سنجش پذيرى  و  تخصصى بودن  ميزان   .1
انسانى آن است. 

2. ميزان تغييرپذيرى و تحليل پذيرى وظايف شغلى ناجا تعيين كننده نوع كاركرد منابع 
انسانى آن است.

3. بين ميزان «سنجش پذيرى و تخصص» و «تغييرپذيرى و تحليل پذيرى» مشاغل ناجا 
رابطه معنادارى وجود دارد.

1. Nordhaug, 2004, p. 390
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فرضيه هاى فرعى: 
1. ميزان سنجش پذيرى و تخصصى بودن مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع پاداش منابع 

انسانى آن مى باشد.
برنامه ريزى  نوع  تعيين كننده   ناجا  مشاغل  تخصصى بودن  و  سنجش پذيرى  ميزان   .2

منابع انسانى آن مى باشد. 
3. ميزان سنجش پذيرى و تخصصى بودن مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع كنترل منابع 

انسانى آن مى باشد. 
4. ميزان سنجش پذيرى و تخصصى بودن مشاغل ناجا، تعيين كننده  نوع آموزش منابع 

انسانى آن مى باشد. 
5. ميزان تغييرپذيرى و تحليل پذيرى  وظايف شغلى ناجا در تعيين نوع پاداش منابع 

انسانى آن موثر است.
برنامه ريزى  نوع  تعيين  در  ناجا  شغلى  وظايف  تحليل پذيرى   و  تغييرپذيرى  ميزان   .6

منابع انسانى آن موثر است. 
7. ميزان تغييرپذيرى و تحليل پذيرى  وظايف شغلى ناجا در تعيين نوع كنترل منابع 

انسانى آن موثر مى باشد.
8. ميزان تغييرپذيرى و تحليل پذيرى  وظايف شغلى ناجا در تعيين نوع آموزش منابع 

انسانى آن مؤثر مى باشد. 
مبانى نظرى: با بررسى و مطالعات انجام شده در منابع داخلى اسناد علمى پيرامون موضوع 
تحقيق، در ارتباط با رويكرد اقتصادى منابع انسانى در سازمان هاى دولتى پژوهشى صورت 

نگرفته است. پژوهش هاى صورت گرفته در منابع خارجى در جدول 1 تلخيص شده اند.
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جدول 1. خلاصه مبانى نظرى
محقق (سال)مؤلفه هاعنوان پژوهش

كامونز (1924)رابطه «بشر، طبيعت» كميابىتركيب علوم اجتماعى  با علم اقتصاد
كاسى (1937)رابطه «بشر، بشر» و بهره ورىتحليل هزينه هاى مبادله و نظارت سازمانى

وود وارد (1965)توليد واحدى، انبوه و فرايندىفن آورى تعيين كننده  ساختار سازمانى
عدم  كاهش  براى  مناسب  راهبرد  فن آورى، 

اطمينان محيطى
فن آورى متمركز، واسطه اى و 

پيوسته
تامسون (1965)

و  افراد  تخصيص  مكانيزم هاى  و  قيمت  سيستم 
منابع

قيمت، مبادلات، پيچيدگى و 
عدم اطمينان

ارو (1974)

سيستم هاى عقلايى، طبيعى تحليل هزينه اى دادوستد در سازمان ها
و باز

ويليامسون (1975)

عدم  شرايط  در  مبادلات  هزينه هاى  چارچوب 
اطمينان

رويكرد اقتصادى و سيستم 
عقلايى

ويليامسون (1981)

ويليامسون (1985)اقتصاد بازار و تئورى سازمانىاقتصادى كردن سازمان ها
 تغييرپذيرى و تحليل پذيرى فن آورى مبتنى بر دانش

مشاغل
پرو (1986)

سنجش پذيرى و تخصص و ساختار اقتصادى مديرت منابع انسانى
مشاغل

نوردهانگ (2004)

تغيير  اقتصاد  و  كار  نيروى  اجتماعى كردن  هزينة 
هزينه

روبرتو (2005)اقتصاد و جامعه

توسعه  پايه هاى  نئونهادى،  و  نئوكلاسيك  اقتصاد 
منابع انسانى

وانگ (2005)سرمايه انسانى

با  و بهره ورى   انسانى  منابع  مديريت  سياست هاى 
استفاده از مدل اقتصاد سنجى

جونز (2006)ارزيابى عملكرد و بهره ورى

نقش تئورى نهادى در محيط هاى فنى، اقتصادى، 
فرهنگى و اجتماعى

هچ (2006)اثربخشى كالا و پاداش خدمات

محدوديت منطقى و تعقل گرايى سرمايه انسانى و اقتصادى كردن هزينه هاى مبادله
محدود

نيكوليا (2008)

به نقل از:
Commones, 1924; Kasi, 1937; Woodward, 1965; Thompson, 1965; Arrow, 1974; Williamson, 1975, 1981, 1985; Charles Perrow, 1986; Nord-
haug, 2004; Roberte, 2005; wang, 2005; Jons, 2006; Hodg, 2006; Nicolai, 2008.

نتايجي كه از آزمون فرضيه هاي پژوهش در مشاغل هنري و بازار تعهدي به عمل آمده 
است، حاكي از آن است كه كاركردهاي منابع انساني در مشاغل مطرح شده از اهميت 
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ويژه اي برخوردار مي باشند. به منظور بهبود و ارتقاي بهره وري در سازمان مورد مطالعه، 
پاداش در مشاغل تخصصي و ويژه، مازاد بر دستمزد در نظر گرفته مى شود. برنامه ريزي در 
مشاغل ويژه بايد بلندمدت بوده و كنترل به منظور حفظ و در نظر گرفتن شأن و منزلت 
كاركنان متخصص باشد كه به راحتي نمي توان آنها را خارج از سازمان جايگزين نمود. به 
بيان ديگر، سازمان بايد براي افراد متخصص و ويژه هزينه كند تا بتواند سرمايه هاي انساني 
متخصص  افراد  نگهداشت  بحث  در  دولتي  سازمان هاي  اغلب  نمايد.  نگهداري  و  حفظ  را 
با چالش جدي مواجه هستند و يكي از آسيب هاي مهم و جدي در سازمان هاي دولتي 
نگهداشت كاركنان ويژه مى باشد. علاوه براين، بر اساس داده هاي جدول 1، سنجش پذيري 
اين گونه مشاغل بالا و تحليل پذيري و تغييرپذيري مشاغل هنري و تعهدي پايين مي باشد. 
بدين ترتيب، در مشاغل هنري و بازار تعهدي، سطح تخصص ويژه، برنامه ريزي نظام مند، 
اين  كنترل  براي  مي باشد.  بيروني  و  دروني  پاداشي  و  فردي  پرداخت  بلندمدت،  ديدگاه 
دسته از كاركنان از نوع جامعيت پذيري و خودكنترلي و آينده نگرى استفاده مي گردد و نيز 
سنجش عملكرد، به صورت فردي بوده و تعهد كاركنان در سطح بالايي  قرار داشته و امكان 
به دست  سازمان  از  خارج  در  به راحتي  تخصص  و  نبوده  فراهم  راحتي  به  نيرو  جايگزيني 

نمي آيد و فقط با ايجاد اعتماد، مي توان در نگهداري كارمندان مؤثر واقع شد.
جدول 2. نتايج ابعاد كاركردهاي منابع انساني در مشاغل هنري و تعهدي

تحليل واريانس چند نوع كاركردابعاد/شاخص ها
(MANOVA)متغيره

انحراف معيارميانگين

7/290/05پذيرفته مى شود (Sig=0/000)مازاد بر دستمزدپاداش
7/180/78پذيرفته مى شود (Sig=0/000)بلندمدتبرنامه ريزي
7/271/82پذيرفته مى شود (Sig=0/000)درونيكنترل
7/281/10پذيرفته مى شود (Sig=0/000)رسميآموزش

8/900/82پذيرفته مى شود (Sig=0/000)ويژهنوع تخصص
6/400/25پذيرفته مى شود (Sig=0/000)زيادسنجش پذيري
3/612/04پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كمتحليل پذيري
3/912/93پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كمتغييرپذيري

درصد اطمينان ٪95
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كه  است  اين  مبين  رابطه اي  تيم  و  غيرتكراري  مشاغل  در  فرضيه ها  از  حاصل  نتايج 
مشاغل  همانند  آموزش  و  كنترل  برنامه ريزي،  پاداش،  به ويژه،  انساني  منابع  كاركردهاي 
هنري و رابطه اي مورد توجه قرار مي گيرند. در اين گونه مشاغل نوع  تخصص ويژه مي باشد 
و سازمان مورد مطالعه براي حفظ و نگهداري اين دسته از افراد، بايد تلاش و اهتمام نمايد. 
و رها كردن اين گونه افراد متخصص، خسارت جبران ناپذيرى به شمار مي آيد. لذا به منظور 
ايجاد انگيزش، در جهت ارتقاء بهره وري در سازمان، پاداش بر اساس شايسته سالاري و 
باشد  داشته  اقتصادي  توجيه  بايد  بلندمدت  برنامه ريزي  گيرد.  صورت  دستمزد  بر  مازاد 
كنترل  ويژه  و  متخصص  افراد  براي  گردد.  برنامه ريزي  سازمان،  چشم انداز  اساس  بر  و 
و  بوده  اجتماعي  منزلت  و  شأن  داراي  ويژه  افراد  كه  چرا  شود.  گرفته  نظر  در  دروني 
وجدان كاري و تعهد را سرلوحه كار خود قرار مى دهند. آموزش از جمله مسايلي است 
كه در سازمان هاى دولتي مورد توجه مى باشد. لذا براي كاركنان متخصص، آموزش هاى 
رسمي موجب بهبود و ارتقاء بهره ورى  مى شود و به نيازهاي سازمان پاسخ مثبت مى دهد. 
بايد  متخصص  افراد  سازمان،  پايه اى  و  اساسي  نيازهاي  كردن  مرتفع  براي  بنابراين 
آموزش هاي رسمي را سپري نمايند. علاوه براين، سنجش پذيري و تحليل پذيري بر مبناي 
داده هاى جدول پايين و برعكس تغييرپذيري در مشاغل غيرتكراري و تيم رابطه اي در 

سطح بالايي قرار گرفته است. 
بدين ترتيب، در مشاغل غيرتكراري و تيم رابطه اي، برنامه ريزي و جذب نيرو نظام مند، 
ديدگاه بلندمدت و پرداخت به صورت گروهي انجام مي گيرد؛ امكان جايگزيني نيرو به راحتي 
فراهم نيست، پاداشي دروني و بيروني و كنترل از نوع جامعيت پذيري مي باشد. عملكرد 
فردي غيرقابل اندازه گيري بوده و مديران با ايجاد تعهد و اعتماد مي توانند ايجاد انگيزش 
نمايند و بهره وري را در سازمان افزايش دهند. تخصص اين دسته از مشاغل به راحتي در 

خارج از سازمان ايجاد مى گردد.
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جدول 3. نتايج ابعاد كاركردهاي منابع انساني درمشاغل غيرتكراري و رابطه اي
انحراف معيارميانگينتحليل واريانس چند متغيره(MANOVA)نوع كاركردابعاد/ شاخص ها

مازاد بر پاداش
دستمزد

(Sig=0/000) 71/42پذيرفته مى شود

7/210/69پذيرفته مى شود (Sig=0/000)بلندمدتبرنامه ريزي
6/881/53پذيرفته مى شود (Sig=0/000)دورنيكنترل
7/201/32پذيرفته مى شود (Sig=0/000)رسميآموزش

6/400/53پذيرفته مى شود (Sig=0/000)ويژهنوع تخصص
4/320/83پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كمسنجش پذيري

3/961/09پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كمتحليل پذيري

6/372/33پذيرفته مى شود (Sig=0/000)زيادتغييرپذيري

درصد اطمينان ٪95

داده هاي جدول 4، حاكي از آن است كه در مشاغل مهندسي و تيم اوليه، تخصص 
عمومي مي باشد. بنابراين، نوع تخصص در اين گونه مشاغل به نسبت مشاغل غيرتكراري 
و تعهدي كم رنگ بوده و سازمان در سرمايه گذاري كاركنان اين دسته از مشاغل، بايد با 
دقت و ظرافت عمل نمايد و هر سرمايه گذاري براي كاركنان، بايد براي سازمان توجيه 
نخواهد  دغدغه  كارمندان  اين گونه  نگهداشت  بحث  در  سازمان  و  باشد  داشته  اقتصادي 
داشت. چرا كه در جذب و به كارگيري اين دسته از افراد، بر حسب نوع تخصص چندان 
مشكل به نظر نمي رسد. در صورت رها شدن افراد مي توان به راحتى كاركنانى را از سازمان 
بر  محدود  بايد  پاداش  شده،  آزمون  فرضيه هاي  نتايج  به  توجه  با  بنابراين،  كرد.  جذب 
دستمزد صورت گيرد. برنامه ريزي در مشاغلي كه تخصص ويژه اى نياز ندارند، به صورت 
كوتاه مدت و مبناي كنترل به صورت بيروني انجام مى گيرد. آموزش براي كاركنان اين گونه 
باشند.  نداشته  سازمان  براي  چندانى  مالي  بار  تا  است،  خدمت  ضمن  به صورت  مشاغل 
سنجش پذيري اين گونه مشاغل پايين و برعكس تحليل پذيري و تغييرپذيري اين دسته از 
مشاغل بالا مي باشد. بدين ترتيب، مشاغل مهندسي و تيم اوليه از جمله مشاغلى هستند 
كه از تغييرپذيري بالايي برخوردار هستند؛ بدين منظور مديران سازمان هاي مورد مطالعه 

بايد دقت داشته باشند. 

www.SID.ir


 18 1389 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال پنجم، شمارة اول، بهار

با توجه به در نظر گرفتن نوع تخصص در مشاغل مورد نظر كاركرهاي منابع انساني 
و  مهندسي  مشاغل  در  بنابراين،  نمايند.  تبيين  فناوري  و  اقتصادي  رويكرد  اساس  بر  را 
تيم اوليه، تخصص عمومي بوده و اندازه گيري عملكرد به صورت گروهي صورت مي گيرد. 
برنامه ريزي غيرنظام مند و جذب نيرو تا حدودي به صورت نظام مند انجام خواهد گرفت. 
پرداخت گروهي، كنترل از طريق جامعه پذيري و كنترل غيرمستقيم و مبتني بر آينده 

مى باشد. اصل ارشديت مبناي پرداخت است.

جدول 4: نتايج ابعاد كاركردهاى منابع انسانى در مشاغل مهندسى و اوليه
تحليل واريانس چند متغيره نوع كاركردابعاد/ شاخص ها

(MANOVA)
انحراف معيارميانگين

870/49/ 5پذيرفته مى شود (Sig=0/000)محدود بر دستمزدپاداش
5/460/39پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كوتاه مدتبرنامه ريزى

5/560/78پذيرفته مى شود (Sig=0/000)بيرونىكنترل
5/170/09پذيرفته مى شود (Sig=0/000)ضمن خدمتآموزش
4/710/63پذيرفته مى شود (Sig=0/000)عمومىتخصص

820/17/ 5پذيرفته مى شود (Sig=0/000)زيادتحليل پذيرى 
920/66/ 5پذيرفته مى شود (Sig=0/000)زيادتغيير پذيرى 

520/58/ 2پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كمسنجش پذيرى 

درصد اطمينان٪95

از  عمومي  و  تكراري  مشاغل  در  تخصص  كه  است  آن  نشان گر   ،5 جدول  داده هاي 
سطحى پايين برخوردار است. بنابراين، سرمايه گذاري و هزينه كردن براى اقداماتي نظير 
دارد.  اندكي  توجيه  اقتصادي  الگو هاي  براساس  آموزشي  اختصاصي  و  ويژه  پاداش هاي 
مديران اين دسته از مشاغل بايد هوشيار باشند و سازمان را متحمل هزينه هايي نمايند 
كه توجيه اقتصادي داشته باشد. جذب و رها كردن اين دسته از كاركنان آسان مي باشد. 
بدين ترتيب پاداش كاركنان محدود بر دستمزد و برنامه ريزي كوتاه مدت صورت گيرد، و 
كنترل به صورت بيروني و آموزش هاي ضمن خدمت براي كاركنان در طول خدمت انجام 
شود. تغييرپذيري در اين گونه مشاغل به لحاظ پايين بودن نوع تخصص، تحليل پذيري و 
سنجش پذيري بالا است. علاوه براين، در اين گونه مشاغل، هميشه يك روش علمي و شيوه 
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شناخته شده اي براى حل مشكل وجود دارد و هر يك از كاركنان در حين انجام كار با 
مشكل مواجه مي شوند، با مراجعه به رئيس قسمت مشكل مورد نظر با راهنمايى مدير 

قسمت مرتفع مى گردد. 
بدين ترتيب در مشاغل تكراري  و بازارعمومي، تخصص عمومي و جذب نيرو آسان 
مي باشد. رها شدن مبتني  بر عملكرد فردي و ارزيابي عملكرد آسان خواهد بود. جايگزين 
كردن نيرو آسان بوده و نياز به حفظ كارمند براي بلندمدت نيست. دستمزد بر مبناي 
عملكرد فردي و پاداش محدود به دستمزد مي باشد. برنامه ريزي و جذب نيرو غيرنظام مند 
و ديدگاه كوتاه مدت است و كنترل مستقيم و غيرمستقيم براساس عملكرد گذشته صورت 
مي گيرد. علاوه بر اين، در اين دسته از مشاغل رسميت بالا، برنامه ريزي و قوانين خشك، 

تمركزگرايي زياد و حيطه كنترل وسيع مي باشد.

جدول 5.  نتايج ابعاد كاركردهاي منابع انساني در مشاغل تكراري و عمومي
تحليل واريانس چند متغيره نوع كاركردابعاد/ شاخص ها

(MANOVA)
انحراف معيارميانگين

7/691/10پذيرفته مى شود (Sig=0/000)محدود بر دستمزدپاداش
7/331/84پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كوتاه مدتبرنامه ريزى
7/481/61پذيرفته مى شود (Sig=0/000)بيرونىكنترل

7/421/71پذيرفته مى شود (Sig=0/000)ضمن خدمتآموزش
20/35پذيرفته مى شود (Sig=0/000)عمومىتخصص

6/802/37پذيرفته مى شود (Sig=0/000)زيادتحليل پذيرى
3/731/88پذيرفته مى شود (Sig=0/000)كمتغييرپذيرى
7/950/86پذيرفته مى شود (Sig=0/000)زيادسنجش پذيرى

 درصد اطمينان٪95  

جدول6. كاركردهاى منابع انسانى براساس رويكرد اقتصادى
ساختار منابع انسانىنوع آموزشنوع كنترلنوع برنامه ريزىنوع پاداشنوع شغل

بازار عمومىضمن خدمتبيرونىكوتاه مدتمحدود به دستمزدمشاغل تكرارى
تيم رابطه اىرسمىدرونىبلندمدتمازاد بر دستمزدمشاغل غيرتكرارى
تيم اوليهضمن خدمتبيرونىكوتاه مدتمحدود به دستمزدمشاغل مهندسى
بازار تعهدىرسمىدرونىبلندمدتمازاد بر دستمزدمشاغل هنرى
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نمودار 1. الگوى تحـقيق، الگوى چهارگانه فن آورى و اقتصادى ساختار منابع انسانى  
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روش 
مدل مفهومى و شاخص هاى كاركردهاى منابع انسانى برگرفته از مدل اقتصادى «نوروهاگ» 
و فن آورى «چارلز پرو» طراحى شده است. در اين رابطه براى قسمت اعتبار سازه با استفاده 
پرداخته  پژوهش  نظر  مورد  سازه هاى  با  داده ها  هماهنگى  به  اصلى  مولفه هاى  تحليل  از 
مى شود. قلمرو مكانى تحقيق در حوزه ستادى سازمان نيروى انتظامى جمهورى اسلامى 
ايران  بوده و شامل معاونت ها يا واحدهاى طرح و برنامه، نيروى انسانى، آموزش، بازرسى، 
پيشگيرى، آماد و پشتيبانى و....) مى باشد. محدوده زمانى مطالعه سال هاى 1388-1387 

است.
داده ها و اطلاعات به دست آمده از پرسشنامه ها، با استفاده از آمار توصيفى  و استنباطى  
و  تحليل پذيرى  سنجش پذيرى،  (تخصص،  مشاغل  ويژگى هاى  بين  ارتباط  بررسى  به 
تغييرپذيرى) پرداخته مى شود. و با استفاده از نرم افزار آمارى SPSS و الگوى رگرسيون 
چندگانه، فرضيه هاى پژوهش مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته و در پايان، ميزان رابطه 
شاخص هاى پژوهش با نوع كاركردهاى منابع انسانى از طريق همبستگى چندگانه ارائه 
مى شود. علاوه بر اين، در اندازه گيرى پايايى ابزار سنجش، از روش سازگارى درونى سؤالات 

(α= 0/80) استفاده شده است.

يافته ها
آمار توصيفى داده ها: از نظر جنسيتى، 5٪ پاسخ دهندگان زن و 95٪ آنها مرد بوده اند. از 
نظر سن: 31 تا 40 سال 47٪، 41 تا 50 سال ٪34و بالاى 50 سال سن 18٪ داشته اند.

از نظر تحصيلات: 39٪ آنها كارشناسى و 42٪ كارشناسى ارشد و 19٪ دكترا بوده اند. از 
نظر سطح شغلى: 49٪ عالى و 51٪ ميانى داشته اند. از نظر سابقه كارى: بين 6 تا 10 سال 
15٪، از 11 تا 20 سال 44٪ و بيش از 20 سال، 41٪ از پاسخ دهندگان را شامل مى شدند.

مقادير ميانگين و انحراف معيار مربوط به برنامه ريزى بلندمدت (يكى از كاركردهاى 
منابع انسانى) در مشاغل هنرى بالاترين مقدار و براى مشاغل عمومى كمترين مقدار را 
دارد. سطح معنادرى براى تمام مقايسه هاى جفتى محاسبه شده و در تمام موارد كمتر 
از مقدار 0/05 بوده است؛ اين بدان معناست كه در تمام مقايسه هاى جفتى فرض صفر 
برابرى ميانگين ها، رد شده است. بنابراين، مى توان نتيجه گرفت كه ميزان پاداش براى 
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مشاغل هنرى بيشترين و براى مشاغل عمومى كمترين مقدار را دارد. 
آمار استنباطى داده ها: مقادير ميانگين و انحراف معيار مربوط به كنترل درونى (يكى از 
كاركردهاى منابع انسانى) در مشاغل مختلف محاسبه شده است. ميزان اين مقادير براى 
مشاغل هنرى بالاترين و براى مشاغل عمومى كمترين مقدار را دارد. آزمون هاى چندمتغيره 
در جدول 7 حاكى از رد فرض صفر بالا است؛ زيرا مقادير سطح معنادارى با استفاده از 
تمامى آماره ها كمتر از 0/05 است. سطح معنادارى براى تمام مقايسه هاى جفتى محاسبه 
شده و در تمام موارد كمتر از 0/05 بوده است. اين بدان معناست كه در تمام مقايسه هاى 
كه  گرفت  نتيجه  مى توان  بنابراين،  است.  شده  رد  ميانگين ها  برابرى  صفر  فرض  جفتى 
ميزان پاداش براى مشاغل هنرى بيشترين و براى مشاغل عمومى كمترين مقدار را دارد. 
مقادير ميانگين و انحراف معيار مربوط به آموزش رسمى (يكى از كاركردهاى منابع 
هنرى  مشاغل  براى  مقادير  اين  ميزان  است.  شده  محاسبه  مختلف  مشاغل  در  انسانى) 
بالاترين و براى مشاغل عمومى كمترين مقدار را دارد. آزمون هاى چندمتغيره حاكى از 
رد فرض صفر بالاست؛ زيرا مقادير سطح معنادارى با استفاده از تمامى آماره ها كمتر از 
0/05  بوده است. سطح معنادرى براى تمام مقايسه هاى جفتى محاسبه شده و در تمام 
موارد كمتر از 0/05 بوده است. اين بدان معناست كه در تمام مقايسه هاى جفتى فرض 
صفر برابرى ميانگين ها رد شده است. بنابراين، مى توان نتيجه گرفت كه ميزان آموزش 

براى مشاغل هنرى بيشترين و براى مشاغل تكرارى كمترين مقدار را دارد

فرضيه فرعي 1-1: ميزان سنجش پذيري و تخصصي بودن مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع پاداش منابع انساني 
آن مى باشد.

جدول7. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/9320/8680/867
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/87 است كه مقدار بسيار مطلوبي است و نشان 
مي دهد 87٪ از تغييرات متغير وابسته توسط متغيرهاي مستقل بيان مى شوند. بنابراين 
تعيين  را  انساني  منابع  پاداش  نوع  مشاغل،  تخصص  و  سنجش پذيري  كه  گفت  مي توان 

مي كند.
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فرضيه فرعي 1-2: ميزان سنجش پذيري و تخصصي بودن مشاغل ناجا، تعيين كننده  نوع برنامه ريزي منابع 
انساني آن مى باشد.

جدول 8.  ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/8850/7840/783
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/78است كه مقدار بسيار مطلوبي است و نشان 
مي دهد 78٪ از تغييرات متغير وابسته توسط متغيرهاي مستقل بيان مى شوند. بنابراين 
مي توان گفت كه سنجش پذيري و تخصص مشاغل نوع برنامه ريزي منابع انساني را تعيين 

مي كند.
فرضيه فرعي 1-3: ميزان سنجش پذيرى و تخصصى بودن و مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع كنترل منابع انسانى 

آن مى باشد.

جدول9. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/8390/7050/704
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/70 است كه مقدار بسيار مطلوبي است و نشان مي دهد 
70٪ از تغييرات متغير وابسته توسط متغيرهاي مستقل بيان مي شوند. بنابراين مي توان گفت 

كه سنجش پذيري و تخصص مشاغل، نوع كنترل منابع انساني را تعيين مي كند.
فرضيه فرعي 1-4: ميزان سنجش پذيري و تخصصي بودن مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع آموزش منابع انساني 

آن مى باشد.

جدول10. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/8740/7640/764
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/76 است كه مقدار بسيار مطلوبي است و نشان مي دهد 
76٪ از تغييرات متغير وابسته توسط متغيرهاي مستقل بيان مى شوند. بنابراين مي توان گفت 
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كه سنجش پذيري و تخصص مشاغل نوع آموزش منابع انساني را تعيين مي كند.

فرضيه فرعي 2-1: ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع پاداش منابع انساني آن 
مى باشد.

جدول11. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/6000/3600/358
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/36 است و نشان مي دهد 36٪ از تغييرات متغير 
تغييرپذيري  كه  گفت  مي توان  بنابراين  مى شوند.  بيان  مستقل  متغيرهاي  توسط  وابسته 

مشاغل نوع پاداش منابع انساني را تعيين مي كند.
فرضيه فرعي 2-2: ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع برنامه ريزي منابع انساني 

آن مى باشد.
جدول 12.  ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/5860/3430/341
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/34 است و نشان مي دهد 34٪ از تغييرات متغير 
تغييرپذيري  كه  گفت  مي توان  بنابراين  مى شوند.  بيان  مستقل  متغيرهاي  توسط  وابسته 

مشاغل نوع برنامه ريزى منابع انساني را تعيين مي كند. 
فرضيه فرعي 2-3: ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع كنترل منابع انساني آن 

مى باشد.

جدول13. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/5540/3070/305

ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/31 است و نشان مي دهد 31٪ از تغييرات متغير 
تغييرپذيري  كه  گفت  مي توان  بنابراين  مي شوند.  بيان  مستقل  متغيرهاي  توسط  وابسته 
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مشاغل نوع كنترل منابع انساني را تعيين مي كند. 
انساني  منابع  آموزش  نوع  تعيين كننده   ناجا  مشاغل  تحليل پذيري  و  تغييرپذيري  ميزان  فرعي 4-2:  فرضيه 

آن مى باشد.

جدول 14. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/5700/3250/323
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/31 است كه نشان مي دهد 31٪ از تغييرات متغير 
وابسته توسط متغيرهاي مستقل بيان مى شوند. بنابراين مي توان گفت كه تغييرپذيري و 

تحليل پذيرى  مشاغل نوع آموزش منابع انساني را تعيين مي كند 
فرضيه فرعي 3-1: ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري، تخصص و سنجش پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده 

نوع پاداش منابع انساني آن مي باشد.

جدول15. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/9350/8750/874

كمتر  مقادير  اين  چون  است.  با 0/000  برابر   F معناداري)  سطح  (يا  احتمال  مقدار 
مدل  يعني  مي شود.  رد   ٪95 اطمينان  سطح  در  صفر  فرض  بنابراين  است،   0/05 از 
معناداري وجود دارد. بنابراين مي توان گفت ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري، تخصص 

و سنجش پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع پاداش منابع انساني آن مى باشد.

فرضيه فرعي 3-2: ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري، تخصص و سنجش پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده نوع 
برنامه ريزي منابع انساني آن مي باشد.

جدول 16. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/8920/7960/795
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ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/79  است يعني 79٪ از تغييرات متغير وابسته توسط 
متغيرهاي مستقل بيان مى شوند. مقدار t، براي تغييرپذيري برابر با 5/1، تحليل پذيري 
برابر با 4/0، سنجش پذيري برابر با 3/12- و تخصص برابر با 12/54 است مقادير آماره در 

ناحيه رد فرض صفر قرار مي گيرد مدل برآوردي به شرح زير است:

Yi2 = 3/43 + 0/395Xi1 + 0/303Xi2 - 0/167Xi3 + 0/668Xi4

بنابراين مي توان گفت ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري، تخصص و سنجش پذيري 
مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع برنامه ريزي منابع انساني آن مى باشد.

فرضيه فرعي 3-3: ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري، تخصص و سنجش پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده 
نوع كنترل منابع انساني آن مي باشد.

جدول 17. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/8470/7170/715
ميزان ضريب تعيين يا R2 برابر با 0/72 است يعني 72٪ از تغييرات متغير وابسته توسط 
متغيرهاي مستقل بيان مى شوند. بنابراين مي توان گفت ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري، 

تخصص و سنجش پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده  نوع كنترل منابع انساني آن مى باشد.
فرضيه فرعي 3-4: ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري، تخصص و سنجش پذيري مشاغل ناجا تعيين كننده 

نوع آموزش منابع انساني آن مى باشد.

جدول18. ميزان همبستگى چندگانه و ضريب تعيين مدل

ضريب تعيين تعديل شدهضريب تعيينهمبستگي چندگانه

0/8820/7780/776

وابسته  متغير  تغييرات  از  يعني ٪78  است  با 0/78  برابر   R2 يا تعيين  ضريب  ميزان 
تغييرپذيري  ميزان  كه  گفت  مي توان  بنابراين  مى شوند.  بيان  مستقل  متغيرهاي  توسط 
منابع  آموزش  نوع  تعيين كننده  ناجا  مشاغل  سنجش پذيري  و  تخصص  تحليل پذيري،  و 
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انساني آن مى باشد.
زير  پيرسون  همبستگى  ماتريس  در  متغيرها:  بين  پيرسون  همبستگى  ضريب  بررسى 
ميزان همبستگى بين متغيرها محاسبه شده است ميزان همبستگى متغيرها به صورت 

فرض صفر و فرض مقابل زير نوشته مى شود.
xy = 0
xy  0

در ماتريس هاى زير مقادير معنادارى در هر دو آزمون كمتر از 0/05 است، بنابراين 
درسطح 95٪ اطمينان فرض صفر رد مى شود، پس ميزان همبستگى معنادار است. جهت 
همبستگى در هر دو مورد منفى بوده است؛ اين بدان معناست كه با افزايش مقادير يك 
كه  مى رسد  نظر  به   همچنين  است.  يافته  افزايش  آن  كاهش  با  و  كاهش  ديگرى  متغير، 
شدت همبستگى در هر دو مورد بسيار بالا است. ميزان همبستگى بين سنجش پذيرى و 
تخصص مشاغل برابر با 0/94- و تحليل پذيرى و تغييرپذيرى مشاغل برابر با 0/97- است 

كه ميزان شدت بسيار بالا را تاييد مى كند. 

جدول 20. ميزان همبستگى پيرسون و مقادير سطح معنادارى آن
تغييرپذيرى مشاغلتخصص مشاغلميزان همبستگى پيرسون

سنجش پذيرى
-0/938-0/572
0/0000/000

تحليل پذيرى
-0/678-0/970
0/0000/000

ميزان همبستگى بين (تخصص و تحليل پذيرى) و (سنجش پذيرى و تغييرپذيرى) به 
ترتيب برابر با 0/68- و 0/57- است كه هر دو در سطح 95٪ اطمينان معنا دارند و ارتباط 
منفى آنها گوياى اين مطلب است كه هر چه ميزان تخصص بالا باشد، تحليل پذيرى  پايين 
است و برعكس. همچنين ميزان سنجش پذيرى و تغييرپذيرى رابطه معكوسى با هم دارند؛ 

يعنى هر چه ميزان سنجش پذيرى بالا باشد، ميزان تغييرپذيرى پايين است و برعكس.
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جدول 21. نتايج آزمون فرضيه ها

متغير وابستهمتغيرهاى مستقلفرض تحقيق
ضريب 
R2نتيجه گيرىتعيين

پذيرفته مى شود (Sig=0/000)87٪ پاداش تخصص و سنجش پذيرى مشاغل فرضيه1-1 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)78٪ برنامه ريزىتخصص و  سنجش پذيرى مشاغل فرضيه2-1 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)70٪ كنترل تخصص و  سنجش پذيرى مشاغل فرضيه3-1 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)76٪ آموزش تخصص و  سنجش پذيرى مشاغل فرضيه4-1 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)36٪ پاداش تغييرپذيرى و تحليل پذيرى  مشاغل فرضيه1-2 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)34٪ برنامه ريزىتغييرپذيرى و  تحليل پذيرى مشاغل فرضيه2-2 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)31٪ كنترل تغييرپذيرى و  تحليل پذيرى مشاغل فرضيه3-2 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)31٪ آموزش تغييرپذيرى و  تحليل پذيرى مشاغل فرضيه4-2 
تخصص، سنجش پذيرى، تحليل پذيرى و فرضيه1-3 

تغييرپذيرى مشاغل 
پذيرفته مى شود (Sig=0/000)87٪ پاداش 

تخصص، سنجش پذيرى، تحليل پذيرى و فرضيه2-3 
تغييرپذيرى مشاغل 

پذيرفته مى شود (Sig=0/000)79٪ برنامه ريزى

تخصص، سنجش پذيرى، تحليل پذيرى و فرضيه3-3 
تغييرپذيرى مشاغل 

پذيرفته مى شود (Sig=0/000)72٪ كنترل 

تخصص، سنجش پذيرى، تحليل پذيرى و فرضيه4-3 
تغييرپذيرى مشاغل 

پذيرفته مى شود (Sig=0/000)78٪ آموزش 

بحث و نتيجه گيرى 
دلايل  از  يكي  هستند.  بهره وري  به دنبال  سازمان ها  كه  است  معتقد   (2006) نوردهاگ 
نيز  انساني  منابع  دستمزد  پرداخت  و  توسعه  و  آموزش  به كارگيري،  و  استخدام  و  جذب 
كسب بهره وري در حوزه منابع انساني است. از ديدگاه وي همه منابع انساني و مشاغل 
سازمان، بهره وري و ارزش افزوده يكساني براي سازمان ايجاد نمي نمايند. در اينجا تخصص 
مورد نياز مشاغل براي هر سازمان مطرح مي شوند كه مشاغل ويژه و مشاغل عمومي و به 
تبع آن شاغليني متخصص و شاغليني داراي مهارت هاي عمومي مطرح مي شوند. هر كدام 

از اين تخصص ها حايز توجه ويژه اي هستند. 
از سوي ديگر، سنجش ميزان بهره وري مشاغل براي پرداخت پاداش ضروري است تا 
موجب تداوم بهره وري و انگيزش گردد. اما واقعيت آن است كه برخي از مشاغل سازمان، 
اما  پي برد.  شغل  شاغلين  خروجي  به  نسبت  مي توان  به راحتي  و  داشته  بخشي  قابليت 
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بسياري از مشاغل سنجش پذيري اندكي داشته و ماهيت كيفي دارند. مسأله زماني ايجاد 
مي شود كه سنجش پذيري شغل اندك بوده و در عين حال شغل از لحاظ تخصصي ويژه 
باشد كه در اين مشاغل «رابطه اي» مطرح مي شوند. در اين دسته از مشاغل برنامه ريزي 
نيروي انساني، پرداخت پاداش، نوع كنترل و آموزش منابع انساني شايسته توجه اي ويژه اي 
است. در مجموع تلاش اين پژوهش در ارائه الگويي براي ساماندهي مشاغل و به تبع آن 
نيروي  برنامه ريزي  پاداش،  پرداخت  به  نسبت  اساس  آن  بر  تا  است  سازمان ها  شاغلين 
انساني، كنترل و آموزش اقدام نمايد. لذا پيشنهادهاى مربوط به كاركردهاي منابع انساني 

در ناجا به شرح ذيل مطرح مى شوند: 
1. با توجه به اينكه برنامه ريزي نيروي انساني فرايندي هزينه بر است، از ديدگاه مدل ارائه شده 
در اين پژوهش، براي همه مشاغل در ناجا نيازمند برنامه ريزي نظام مند و بلندمدت نيست، 
پيشنهاد مي شود، مشاغل رابطه اي و تعهدي مورد شناسايي قرار گرفته و براي اين مشاغل 
برنامه ريزي بلندمدت و نظام مند تدوين شوند، امّا از آنجا كه رابطه كارمند ـ سازمان 
(كارفرما) در مشاغل اوليه و فوري در كوتاه مدت تعريف مي شود و فرض بر جابجايي 
زياد شاغلين اين دسته از مشاغل است؛ نيازي به برنامه ريزي بلندمدت نيروي انساني 

وجود ندارد. 
2. ايجاد تنوع در پرداخت پاداش ها و تعريف پاداش هاي مازاد بر دستمزد كاركنان براي 
مشاغل تعهدي و رابطه اي توصيه مي شود، به ويژه مشاغل رابطه اي كه امكان سنجش 
رابطه  كه  فوري  و  اوليه  مشاغل  براي  امّا  دارد.  وجود  كمتر  آنها  شاغلين  عملكرد 
صورت  در  كه  مى شود  پيشنهاد  مي شود،  برقرار  سازمان  ـ  كارمند  ميان  كوتاه مدت 
تشديد سياست هاى كاهش پرداخت كاركنان، پاداش اين دسته از مشاغل در اولويت 

قرار گيرد. 
3. با توجه به موقعيت ويژه مشاغل رابطه اي و ارزش افزوده اين شغل ها براي ناجا پيشنهاد 
مي شود برنامه هاى بهبود تعهدسازماني و سرمايه اجتماعي براي كاركنان اين دسته از 

مشاغل در اولويت برنامه هاي ناجا قرار گيرد. 
4. ارزيابي عملكرد مشاغل رابطه اي و اوليه به جهت سنجش پذيري اندك نيازمند توجه 
ويژه اي است. بدين مفهوم كه ارزيابي دروني شاغل نقش ويژه اي ايفا مي كند. از اين 
و  يك سو  از  شده  استخدام  تازه  كاركنان  اجتماعي سازي  آموزش هاي  به  توجه  روي 

استخدام متقاضيان داراي تعهد و وجدان كاري نقش بسيار مهمي دارد. 
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5. آموزش هاي بلندمدت (دانشگاهي) براي جلب انگيزش كاركنان داراي مشاغل رابطه اي 
و تعهدي توصيه مي شود. به ويژه آن دسته از مشاغل رابطه اي كه ارزش افزوده ويژه اي 
براي ناجا ايجاد مي كنند. اما براي مشاغل اوليه و عمومي كه رابطه كارمند با سازمان 
به طور  بلكه  نمي شود.  توصيه  بلندمدت  آموزش هاي  مي شود،  تعريف  موقت  به طور 
ترجيحى پيشنهاد مي شود تا شاغلين با تحصيلات مورد نياز از بازار كار تأمين شوند. 
اين موضوع براي آموزش هاي فني كار نيز توصيه مي شود. به عبارتي، در صورت محدود 
مورد  تعهدي  و  رابطه اي  كاركنان  اول  اولويت  در  سازمان  آموزش هاي  بودجه،  بودن 
آموزش هاي ضمن خدمت  قرار خواهند گرفت، و در اولويت هاي بعدي كاركنان مشاغل 

اوليه و عمومي قرار مي گيرند. 
6. با توجه به اينكه مشاغل رابطه اي موقعيت ويژه اي در سازمان ايفا مي كنند و مي توان 
آنها را به عنوان «مشاغل اصلي»1 سازمان تلقي كرد، توصيه مي شود تا برنامه هايي براي 
جلب همكاري بلندمدت كاركنان اين دسته از مشاغل تدوين شوند. يكي از جنبه هاي 
ارتقاء «منزلت  و  حفظ  براي  برنامه ريزي  كاركنان،  از  دسته  اين  براي  مهم  انگيزشي 

اجتماعي»2 است. 
7. با توجه به سنجش پذيري آسان مشاغل «تعهدى» و ارزشمندي شاغلين اين دسته از 
مشاغل، توصيه مي شود نسبت به استخراج شاخص هاي عملكردي اين مشاغل اقدام 
اين  شاغلين  عملكرد  واقعي  ارزشي  اساس  بر  سازمان  پرداخت  سياست هاي  تا  شود 

دسته از مشاغل پرداخت شود. 
توصيه  هستند،  اندكي  فردي  سنجش پذيرى  داراي  اوليه  مشاغل  اينكه  به  توجه  با   .8
مي شود تا نسبت به ارزيابي گروهي عملكرد شاغلين  اين دسته از مشاغل پرداخته 
شود. همين طور به دليل اينكه اين دسته از مشاغل ارزش افزوده ويژه اي براي سازمان 
ايجاد نمي كنند، لذا مي توان از معيار «ارشديت»3 براي پرداخت پاداش ها استفاده كرد. 
هم خواني  تكنولوژيك)  (مدل  غيرتكراري  مشاغل  با  رابطه اي  مشاغل  پژوهش  اين  در   .9
نشان مي دهد. لذا با توجه به اينكه مشاغل رابطه اي داراي تحليل پذيري اندكي بوده 
مي توانند  مشاغل  از  دسته  اين  لذا  است،  بالا  آنها  در  وظايف  تغييرپذيري  و  تنوع  و 

1. core competence
2. social status
3. seniority

www.SID.ir


 31  كاركردهاى منابع انسانى بر اساس رويكرد اقتصادى در ناجا الگوى مناسب 

استخراج  به  نسبت  مي شود  توصيه  باشند.  توجهي  قابل  ضمني(پنهان)  دانش  حاوي 
و استفاده از اين دانش توجه بيشتري صورت گيرد. از سوي ديگر با توجه به اينكه 
مشاغل تعهدي با مشاغل هنري (مدل تكنولوژيك) همخواني دارند. و در اين دسته 
از مشاغل تحليل پذيري اندك و سنجش پذيري بالا و همين طور تنوّع و تغييرپذيري 

اندكى هستند، لذا مي توان دانش موجود در اين مشاغل را «مستندسازي»1 كرد.
همچنين  براى ساير پژوهشگران، پيشنهادهايى براي پژوهش هاي آتي ارائه مى گردد: 
1. هر چند اين مدل بر اساس منطق اقتصادي مطرح شده، اما بسياري از مواقع اتحاديه ها 
و دولت تأثيرگزار هستند. توصيه مي شود پژوهش هاي آتي با تأكيد بر نقش اين دو 

نهاد مهم انجام شوند. 
ديدگاه  از  و  شد  تأكيد  تكنولوژيك  و  اقتصادي  مدل  دو  انطباق  بر  پژوهش  اين  در   .2
پژوهشگران، مديريت دانش و استراتژي هاي دانش را  نيز مي توان در اين مدل جاي 
را  مهم  اين  انجام  امكان  پژوهش  ابعاد  گستردگي  اما  داد.  قرار  تحليل  مورد  و  داده 
ناممكن ساخت. از اين رو، توصيه مي شود پژوهش هاي آينده با تاكيد بر كامل كردن 
دانش  مديريت  استراتژي هاي  و  سازمان  در  موجود  دانش  نوع  لحاظ  از  حاضر  مدل 

صورت گيرد. 
3. منطق مدل ارائه شده در اين پژوهش، بر كمبود منابع سازمان و يكسان نبودن  ارزش 
و اهميت شغلى كاركنان در سازمان استوار است. مدل هاي مشابهي در سال هاي اخير 
با اين منطق مطرح شده اند، از جمله مدل «معماري منابع  انساني».2 توصيه مي شود 
تا پژوهشگران آتي بر انطباق اين مدل ها با مدل اقتصادي و تكنولوژيك ارائه شده در 
اين پژوهش بپردازند، تا امكان ارائه مدل هاي جامع در حوزه مديريت منابع انساني 

امكان پذير شود. 

1. documentation 
2. human  resource architecture
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