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 سيدمحمدرضا سبحاني پور

 

 

 چكيده

درك نظریه های علم مدیریت به  ویژه در حوزه مدیریت منابع انسانی بدون توجه به بسترهای 

فرهنگی كه در شکل گيری آنها نقش داشته اند ميسر نمی باشد. از آنجا كه هر سازمان دارای 

واحدهای مختلفی می باشد، نمی توان برای تمام آنها یك فرهنگ خاص تعریف نمود، بنابراین 

هر واحد سازمانی با شرایط خاص خود ،در فرهنگ سازمانی متناسب تعریف شده  می بایست

تا اثربخشی آن افزایش یابد. بر همين اساس در این پژوهش نظام های ورود ،نگهداری و 

ين با در نظر گرفتن سياستها و قوان ماموریتیخروج منابع انسانی متناسب با فرهنگ سازمانی 

منطبق گردیده و داده های جمع آوری شده و نظرات خبرگان موجود در نظام اداری كشور 

از طریق ابزار تركيبی پرسشنامه و مصاحبه با استفاده از منطق فازی مورد تحليل قرار گرفته 

و و پس از شناسایی بسترهای قانونی موجود ، موانع اجرایی آن احصاء و اصلاحات لازم نيز 

 استراتژیها ودر حوزه  ماموریتی سازمانی رهنگبرای افزایش اثربخشی سازمانی در حيطه ف

 .مدیریت منابع انسانی ارائه گردیده است كاركردهای

 
 اژگان كليديو

 فرهنگ سازمانی ماموریتی، اثربخشی سازمانی، استراتژی های مدیریت منابع انسانی، نظام های مدیریت منابع انسانی
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 مقدمه
مدیریت است که در سالهای اخیر بسیار مورد توجه اندیشمندان و صاحب فرهنگ سازمانی یکی از واژه های ادبیات   

نظران مدیریت قرار گرفته است. پژوهشگران در زمینۀ فرهنگ سازمانی معتقدند که نسبت فرهنگ به سازمان مانند نسبت 

ورت گیرد. ی آنها کاوش صشخصیت است به فرد و اعتقاد دارند که برای ایجاد بالندگی در افراد جامعه باید در زمینۀ شخصیت

بر این اساس برای ایجاد بالندگی سازمانی که منجر به بالندگی جامعه می گردد، باید در فرهنگ سازمان تحقیق شود. میزان 

قدرت فرهنگ سازمانی را می توان بر حسب تعداد منابع انسانی متعهد به ارزشهای غالب و میزان تعهد آنها به ارزشها و هنجارهای 

 .سازمان تعیین کردغالب 

هایی برای مدیریت کارکنان و مفهوم مدیریت منابع انسانی، از اواسط دهه هشتاد میلادی معرفی شد و هدف از آن ارایه روش

منابع انسانی سازمان، دیگر نه به عنوان منبع هزینه بلکه همانند  ( به6831، سعادت) کمک به بهبود عملکرد سازمان است.

از اولویت  ریزی منابع انسانیشود. به همین دلیل است که برنامهدی برای کسب مزیت رقابتی نگریسته میهای ارزشمندارایی

بالایی در سازمانها برخوردار شده است. مایکل پورتر بر این باور است که مهارتها و انگیزش افراد یک شرکت و چگونگی 

به طور کلی، مدیریت  (6831آرمسترانگ، 6).کت، به حساب آوردتوان عامل مهم مزیت رقابتی آن شرکارگیری آنها را میبه

اند. ردهکمنابع انسانی را، شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروی انسانی به منظور رسیدن به اهداف سازمان تعریف 

به بیان دیگر، مدیریت منابع انسانی عبارت است: از: تحلیل نیازهای انسانی سازمان با توجه به شرایط متغیر و انجام اقدامات لازم 

 برای پاسخگویی به این نیازها. 

 : توان نوعی رویکرد مدیریت بر افراد دانست که بر این چهار اصل استوار استمدیریت منابع انسانی را می

 .آیند و موفقیت سازمان در گرو اعمال مدیریتی اثربخش، بر آنهاستترین دارایی سازمان به حساب میکارکنان مهم-6

اشته های استراتژیک آن پیوند تنگاتنگی دهای سازمان با حصول اهداف سازمان و برنامهمشیهای پرسنلی و خطاگر سیاست -2

 .، احتمال موفقیت سازمان بیشتر خواهد شدباشند و به رسیدن به آن اهداف کمک کنند

ای فرهنگ و ارزشهای سازمان، جو سازمانی و رفتار مدیریتی منبعث از آن فرهنگ در دستیابی برتری سازمان تاثیر عمده -8 

 .خواهد داشت. بنابراین، فرهنگ سازمان را باید هدایت و اداره کرد

ر و رساندن آنان به احساس هدف مشترک، مستلزم تلاشی مستمر است؛ ترغیب همه اعضای سازمان به همکاری با یکدیگ -4

 (6834آرمسترانگ، )آید. به ویژه حفظ تعهد به تحول، نوعی ضرورت به حساب می

 نمازسا ریتئو به طمربو تنظریا و تمطالعا در تهـبرجس زهوـح کـی انوـعن هـب دـبع هـب 6831 ههد از مشخصاً، مانیزسا فرهنگ

 حاکم نیستیرمد هنگا ، ازشاین و هافستد نظیر انهشگروپژ از توجهی قابل ادتعد ابتدا در. ستا گرفته ارقر توجه ردمو مدیریت و

 ادفرا ینا. ندآورد عمل به مقوله ینا هـب ای دهگستر توجه و نگریسته مانیزسا فرهنگ عموضو به نمازسا ریتئو غالب نجریا رـب

 یهارفتار یجوتر، هارفتار لکنتر ایبر اریبزا انعنو به آن از انتو می، گـفرهن هـب بتـنس هـیاناگردکررکا هاـنگ اـب دـمعتقدن

 نقش. دکر مدیریت را گـفرهن دـبای نمازاـس در دـمعتقدن هـنتیج در دکر دهستفاا نمازسا در بهتر دعملکر به تیابیـسد و بمطلو

 زپیتر2 نظیر نیاهشگروپژ و ننویسندگا توسط، مانیزسا ثربخشیا انعنو تحت یکلیتر قالب در ابتدا مانیزسا فرهنگ همیتا و

                                                           
6. Armestrong 

2. Peters &Waterman 
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 نمازاـس بین تناسب همیتا بر تاکید با( 6882) سکتیب و کاتر4 سپس و شد نبیا( 6832) یدـکن و لـید8 و( 6832) رمنـتوا و

 (6882، شاین5).ندداد توسعه را ممفهو ینن، امازسا یپذیر قنطباا ورتضر و آن نمواپیر یطـمح و

فرهنگ سازمانی و اثربخشی، به طور کلی پدیده هایی نسبتاً جدید بوده و در سال های اخیر از سوی اندیشمندان علم مدیریت، 

اثربخشی، یکی از مباحث مهم و مورد توجه تمامی مدیران سازمان هاست، اما در مورد  مورد بررسی و اظهارنظر قرار گرفته اند.

وافق همگانی وجود ندارد. علت این امر شاید تمایز سازمان ها از نظر اهداف و مأموریت ویژگی های سازمان های اثربخش، ت

های خاص آنهاست. امروزه اثربخشی به طوری فزاینده بر ایجاد انگیزش، طرز تلقی، ذهنیت ها، ارزش ها و درواقع بر فرهنگ 

ترده از تلاطم محیطی را فراهم می آورد. اثربخشی سازمانی استوار بوده و امکان رویارویی، شناخت و برخورد با جبهه ای گس

رفتارهای منطقی و به عبارتی سیر رفتاری هماهنگ با محیط و استراتژی های سازمان را به وجود می آورد. در مورد اثربخشی 

بخشی اده، اثرتعاریف زیادی وجود دارد که در اکثر آنها به اهداف سازمانی و رضایت خاطر اعضا اشاره شده است. به بیانی س

 (6831، یویسد1) یعنی کسب هدف به گونه ای که رضایت خاطر کارکنان به نحوی مطلوب حاصل شود.

هر کاری  آمیزدهد. در واقع انجام موفقیتبررسی اصول یاد شده، اهمیت استراتژیک مدیریت منابع انسانی سازمان را نشان می

مانی های تحول، و پیشبرد اهداف سازسازی برنامهاستراتژیهای کلان سازمان، پیادهریزی، اجرا و کنترل در سازمان، اعم از برنامه

 امکانپذیر نخواهد بود. و فرهنگ سازمانی حاکم بر آن بدون مدیریت و توجه جدی به منابع انسانی

 

 بيان مسأله 

 از فد. هپردازدانسانی می منابع ه به ورود، نگهداری و خروجی است کیانظام همنابع انسانی، الگویی از  مدیریت  

 دیجوو و یشکلگیر مینهز با مرتبط یهاهپدید بهتر توضیح ایبر، نظریه ها زیسا متناسب، مدیریت منابع انسانی زیسا بومی

، دیقتصاا، مذهبی، فرهنگی، جتماعیا مینهز در را نظریهها برخی انمیتو روش ینا از دهستفاا با. ستا مطالعه ردمو هپدید

 یهاهپدید بهتر توضیح ایبر تیاتغییر گرا و داد ارقر دمجد نموآز و سیربر ردمو دخو صخاتغییرات تکنولوژی جمعیتی و 

 منابع توسعه ایبر ایمینهز ملاعو گرفتن نظر در با را مدلی حیاطر همیتا . لذادنمو لعماا هاآن در باشد زنیا ردمو مطالعه ردمو

و  نتیجو3). باشد هانمازسا تبلندمد ییزربرنامه جهت لگوییا ندامیتو اتتغییر بینی پیش با که یدمینما متجلی بومی نسانیا

 (2115ملکم، 

 انعنو بهرا  فرهنگ، مانیزسا هیدگاد ، ازدوـجواین  اـبد؛ اردـن دوـجو رـنظ قـفاتو گـفرهن ممفهوروی  بر علمی یها شتهر در

 فرهنگ(. »2113، کـچرمو  رتوـک)3 دـیکنـم همارـف را نمازاـس اریدـپای تاـموجب هـک ندا دهکر تعبیر مستحکم نجیرز یک

 هـمطالعو  یـسربر ردوـم مانیز مختلف مقاطعو در  ودشمی شناخته نمازساس در وـغیرملم و یداـغیرم ۀـجنب اـب ترـبیش «مانیزسا

 (6836د، اژـن ینـحسو  انیـف) می گیرد. اررـق

 تک تک نمیا درهمدلی دیجاا سبب فرهنگ ینا یغنا. باشد می نمازسا دعملکر مکمل بخش، قعدر وا مانیزسا فرهنگ

 یکدر  مانیزسا فرهنگ که د. نقشیـببینن فـص یکرا در  دخو همگی تا کند می کمک نهاآ بهو  هشد نمازسا یک یعضاا

                                                           
8. Allan Kennedy 

4. Cutter and biscuit 

5  . Shine 

1 . Davis 

3. Joenette & Malcolm  

3 . Curt & Leather  
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، عطافر). دشو می تقسیم نمازسا نگوناگو یها ر بخشـبآن  اتأثیرـت زـنیو  مانیزاـس گـفرهن دعملکر به کند می یفاا نمازسا

6835) 

دل رسد ارائه یک نسخه واحد مها به نظر میبا توجه به تغییرات روز افزون جامعه بشری و تغییر انتظارات ذینفعان سازمان

ی تا حد گیری از یک مدل بومتواند پاسخگو باشد و در این میان بهرهها نمیمدیریت منابع انسانی برای تمام کشورها و سازمان

های امروزی هنوز های مدیریت منابع انسانی در سازماننماید. همچنین با وجود کاربرد مدلخلأهای موجود را پر میزیادی 

 . ها مشهود استهای آن به روشنی مشخص نشده است. این مساله در بخش دولتی بیش از سایر بخشمفهوم، ابعاد و مولفه

داری کشور که هماهنگ با قانون مدیریت خدمات کشوری و برنامه های در کشور ما سیاست ها و برنامه های اصلاح نظام ا

توسعه پنج ساله کشور ذیل سیاست های کلی نظام اداری ابلاغی مقام معظم رهبری تدوین و تصویب شده و به دستگاه های 

ین و پیاده ت به اجرای قواناجرایی جهت اجرا ابلاغ گردیده، شفاف و واضح بوده اما دستگاه های اجرایی رفتارهای متفاوتی نسب

سازی این سیاستها از خود نشان می دهند. در بسیاری از موارد توجیه مدیران دستگاههای اجرایی، غیر اجرایی بودن این سیاست 

ها در سازمان خودشان است. حال سوال اینست که چه عواملی در اجرایی نشدن سیاست ها و برنامه های دولت مداخله می 

 کنند؟

 نی دستگاه های دولتی در اجرای سیاست هاناتوا 

 نامناسب بودن و غیر قابل اجرا بودن ذاتی برنامه ها 

 استنکاف و اقدامات خود سرانه مدیران سازمانهای دولتی در اجرای برنامه ها 

 عدم ظرفیت کافی جهت اجرای سیاست ها 

  پراکنده، متفاوت و بعضاً متناقضضعف در سیستم جامع و یکپارچه آمار کارکنان دولت و وجود آمارهای 

  اعمال سیاست استخدام و بکارگیری در بخش دولتی برای رفع مشکل اشتغال در کشور و اعمال فشار سیاسی در این

 زمینه

 خدام ویژه در استه تورم نیروی انسانی غیر متخصص در اغلب واحدهای سازمانی بدون تناسب با ساختار سازمانی )ب

 های قراردادی(.نیرو

آنچه که درباره ناتوانی دستگاههای اجرایی و نامناسب بودن سیاست ها مسلم می باشد این است که به دلیل نادیده گرفتن 

شرایط سازمان ها در سیاست گذاری ها و سیاست گزاری ها، توفیق دستگاه های اجرایی در عمل حاصل نمی گردد. بخش 

یت منابع انسانی است و یکی از مهمترین شرایط سازمانی که می بایست در قابل توجهی از این سیاست ها مربوط به حوزه مدیر

سیاست گذاری ها و اجرای برنامه ها وارد شود، فرهنگ سازمانی مرتبط با شرایط هر سازمان می باشد. در این راستا این سوال 

و  "شد؟دولتی ایران چگونه باید بادر بخش  اموریتیمدیریت منابع انسانی اثربخش در فرهنگ سازمانی م"مطرح می شود که: 

در مجموعه ای باعث اثربخشی فعالیت های آن شود، آنگاه چه نوع مدیریت منابع  اموریتییا به عبارتی اگر فرهنگ سازمانی م

 ی مفید خواهد بود و باعث تقویت و تسعه این فرهنگ و در نهایت اثربخشی سازمانی خواهد شد.اموریتانسانی برای فرهنگ م

انی اثربخش در مدیریت منابع انس منابع انسانی پاسخ به این سوال، این تحقیق ضمن تبیین نظامهای ورود، نگهداری و خروج برای

ساس ی به عنوان متغیر مستقل با توجه به ابعاد کانون توجه و میزان کنترل بر ااموریتبه عنوان متغیر وابسته در فرهنگ سازمانی م

(، اقدام به ارائه مدل مفهومی پژوهش در سازمانهای دولتی کشور می نماید تا با توجه به 2113مدل فرهنگ سازمانی دنیسون )

ورت متناسب، ی به صاموریتمیزان تفاوتهای فرهنگی در سازمانهای دولتی، نظام های منابع انسانی اثربخش در فرهنگ سازمانی م

 تعریف و اجرایی گردد.
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 سؤالات تحقيق

 ی در بخش دولتی ایران چگونه باید باشد؟اموریتانسانی اثربخش در فرهنگ سازمانی م نظام ورود مدیریت منابع -

 ؟در بخش دولتی ایران چگونه باید باشد ماموریتینظام نگهداری مدیریت منابع انسانی اثربخش در فرهنگ سازمانی  -

 ؟یران چگونه باید باشددر بخش دولتی ا ماموریتینظام خروج مدیریت منابع انسانی اثربخش در فرهنگ سازمانی  -

 

 استراتژي سازماني و فرهنگ سازماني

تحقیقاتی که در زمینۀ فرهنگ سازمانی و اثربخشی انجام شده به این نتیجه رسیده است که رابطه مناسبی بین   

ی دارند: بستگها به دو عامل توان آن را در چهار گروه گنجانید. این گروهای است که میاستراتژی، محیط و فرهنگ به گونه

( میزانی که توجه سازمان باید به امور داخلی یا خارجی معطوف 2( میزانی که محیط رقابتی باید تغییر کند یا ثابت بماند و 6

اند از: انطباق پذیری، مشارکتی )در گیر شدن با کار(، ماموریتی و ها چهار گروه مزبور عبارتگردد. با توجه به این تفاوت

 (2118سون، یکپارچگی. )دنی

اساساً در امور سازمانی، روابط کاربردی بین فرهنگ و نتایج سازمانی وجود دارد. مدل دنیسون تلاش می کند تئوری یکپارچگی 

 فرهنگ سازمانی توسعه را پیدا کند که:

 چگونگی رابطه فرهنگ با اثربخشی سازمانی را توضیح دهد؛ -

 فرهنگ بر روی اثربخشی تعیین کند؛ویژگی ها و ابعاد ارزشی، درک کاملی از ارتباط  -

 امکان یک فرایند ویژه را، توسط این ویژگیهای اثربخش به صورت تسهیل کننده یا مانع فراهم نماید. -

در فرهنگ سازمانی انطباق پذیر محیط سازمانی کاملاً منعطف است و توجه سازمان بیشتر به امور خارجی آن معطوف می 

انها به تغییرات محیطی واکنش نشان می دهند و خلاقیت در این سازمانها در حد بالایی می باشد. باشد، بنابراین این گونه سازم

سبکهای رهبری نوآور، یادگیری سازمانی، مشتری مداری، تغییر و چالاکی زیادی در این فرهنگ سازمانی به وجود آورده 

 است.

از آنان خواسته می شود که در امور مشارکت نمایند تا در فرهنگ سازمانی مشارکتی به نیازهای کارکنان توجه می شود. 

سازمان بتواند از عهده انتظارات عوامل محیطی در حال تغییر برآیند. سبکهای رهبری تسهیلگر و مربیگری، تیم سازی، وفاداری، 

هبود و ارتباطات، بتوانمندسازی کارکنان، گرایش زیاد به مشارکت کارکنان در سازمان و توجه به محرکهایی مانند تعهد، 

 توسعه در این فرهنگ سازمانی دیده می شود.

در فرهنگ سازمانی ماموریتی توجه زیادی به دیدگاههای مشترک کارکنان می شود و سازمان، نیازهای محیط خارجی را تامین 

ف، رقابتی و مبتنی بر هد می نماید اما خود را ملزم به اعمال تغییرات سریع متناسب با محیط نمی بیند. سبکهای رهبری قاطع

 بودن، گرایش و جهت استراتژیک نسبت به اهداف و مقاصد و چشم انداز سازمان در این فرهنگ سازمانی دیده می شود.

در فرهنگ سازمانی یکپارچگی به امور داخلی سازمان توجه می کند و برای محیطی مناسب است که از ثبات نسبی برخوردار 

ویه های کاری باثبات شکل می گیرد و کارکنان مشارکت بسیار اندکی در امور سرنوشت ساز سازمان باشد.در این سازمانها ر

دارند.سبکهای رهبری هماهنگ کننده، گرایش زیاد به کنترل در سیستمهای سازمانی، وجود قوانین و مقررات و سیاستها در 

 سازمان و پایداری به آنها در این فرهنگ سازمانی دیده می شود.

 

 )میزان کنترل شدید و کانون توجه خارجی(8رهنگ ماموریتيف

                                                           
9. Mission 
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مأموریت، شامل تعریف و تعیین جهت های طولانی مدت برای سازمان است. ماموریت یا رسالت یک سازمان ارایه   

ست ددهنده اهداف و معانی و مفاهیمی از سازمان است که به وسیله تعریف نقش اجتماعی و تعریف اهداف بیرونی سازمان به 

آمده است. افراد با داشتن درکی روشن از ماموریت سازمان، قادر خواهند بود تا با تصویر یک آینده مطلوب، رفتار فعلی 

 سازمان را شکل دهند. 

اگر ماموریت سازمانی درونی شود و سازمان به وسیله آن شناسایی گردد، به تعهد کوتاه مدت و بلندمدت سازمان کمک خواهد 

ی که افراد و سازمان در مسیر هدف قرار گیرند و هدف گرا باشند، دستیابی به موفقیت آسان تر به نظر می رسد. نمود. سازمان

 شاخص های ویژگی مأموریت عبارتند از: 

 61استراتژیک جهت و نیت -

 66مقاصد و اهداف -

 62انداز چشم -

بیند تامین کند، ولی الزامی در خود نمیکوشد تا نیازهای محیط خارجی را سازمانی که چنین فرهنگی بر آن حاکم است می

های مشترک )از نظر هدف سازمان( توجه زیادی که به سرعت دستخوش تغییرات قرار گیرد. در فرهنگ ماموریتی به دیدگاه

 ارهایگیرد که از حد کها مفهومی به خود میکند و این فعالیتشود. این دیدگاه نوع فعالیت اعضای سازمان را تعیین میمی

رود. افراد کاملا )و گاهی در حد افراط( در جریان امور و مسیری که شرکت باید طی کند، نوع نقش و هدف موظف فراتر می

نمایند، آن را در معرض دید همگان شوند، آینده را ترسیم میگیرند. رهبران سازمان دارای دیدگاه مشترک میسازمان، قرار می

 کند.آید که برای یکایک اعضای سازمان اهمیت خاصی پیدا میدر می ایدهند و تصویر به گونهقرار می

اهداف سازمانی به عنوان آمال یک سازمان و غایتی که فعالیت های سازمانی برای رسیدن به آن صورت می :اهداف سازمانی

اهداف نه تنها نقطه پایان برنامه ریزی هستند بلکه غایتی برای فعالیت هایی چون  (6883)دفت، 68. گیرد تعریف می شود

 (6833،  64. )سرتوسازماندهی، کارمندیابی، رهبری و نظارت می باشند

گرایش های استراتژیک روشن، جهت اهداف سازمانی را نشان می دهد و هر شخص می :گرایش و جهت استراتژیک سازمانی

آن بخش مشارکت دهد. از دیدگاه جیمز کوئین، استراتژی عبارت است از الگو یا طرحی که هدف ها، تواند خودش را در 

 وئین،کسیاست ها و زنجیره های عملیاتی یک سازمان را در قالب یک کل به هم پیوسته با یکدیگر ترتیب می کند. )

ی مدیریت راهبردی استفاده می کنند اجزای اساسی (سازمان ها از فرایند های متفاوتی برای تدوین و راهبردی فعالیت ها6833

 (3688)دیوید،65.الگوهایی که برای تجزیه و تحلیل عملیات مدیریت راهبردی به کار می برند 

سازمان یک دیدگاه مشترک از وضعیت آینده دارد .آن ارزش بنیادی را ابراز می کند،اندیشه و دل نیروی انسانی :چشم انداز

 ساخته و در همین زمان جهت را نیز مشخص می کند.را با خود همراه 

 

 

 نظریه تناسب فرهنگي

                                                           
10. Strategic Direction & Intent 
11. Goals & Objectives 
12. Vision 
13 Daft 
14. Certo 
15 . David 
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متفاوت است و باید بین فرهنگ و شرایط محیطی یک تناسب  -درون و برون سازمان-شرایط محیطی سازمان ها  

نکته دیگر  دهد.مطلوب وجود داشته باشد. بنابراین، یک اصل مهم این است که هر سازمان باید فرهنگ متناسب خود را ترویج 

اینکه در هر سازمان نیز نمی توان برای تمام واحدهای سازمانی یک خدای یونانی به کار برد. تک فرهنگی یعنی پیروی از یک 

خدای یونانی برای بیشتر سازمان ها نادرست است. فرهنگ متعلق به گروه است و ریشه در گروه دارد، اگر فرهنگ سازمان 

ر گمی سر د»ی نباشد و یا در همه واحدها از یک فرهنگ خاصی بهره ببرند، مسئله ای تحت عنوان متناسب با شرایط سازمان

رخ می دهد. این پدیده یکی از عوامل زیان آور و تهدید کننده سلامت سازمان ها به شمار می رود. این ناهنجاری « فرهنگی

از حد نیاز، طولانی تر شدن زمان تحویل سفارش ها،  در قالب افت کارایی و عدم استفاده از امکانات، تخصیص منابع بیش

 (6831افزایش موارد اضافه کاری، تورم نیروی کار در سازمان ظاهر می شود. )هندی، 

بنابراین از آنجا که عوامل بافت سازمانی )مانند فرهنگ سازمانی ( به استراتژیهای مختلف سازمان شکل می دهد و این استراتژیها 

ی استراتژی اصلی سازمان تاثیرگذار است لذا رابطه بین استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان در نهایت بر به نوبه خود رو

 )6836عملکرد سازمان اثری سرنوشت ساز دارد. )بامبرگر ومشولم، 

 

 

 

 مدیریت منابع انساني اثربخش در سازمان 

ته سانی تعریف دیگری از مدیریت منابع انسانی صورت گرفدر سال های اخیر با توجه به تحول نقش مدیریت منابع ان  

است که به آن اثربخشی مدیریت منابع انسانی می گویند. این مفهوم را می توان در مطالعات بسیاری از محققان دانست. آنها 

ی ارتباط و چگونگدر این تحقیقات به دنبال بیان ارزش آنچه که متخصصان منابع انسانی برای حفظ سازمان انجام می دهند 

فعالیتهای مدیریت منابع انسانی با نتایج مطلوب سازمانی هستند. حتی بسیاری اثربخشی مدیریت منابع انسانی را به عنوان یکی از 

عوامل موثر در عملکرد سازمان می دانند. از جمله افرادی که بحث اثربخشی مدیریت منابع انسانی را مطرح می کند هاسلید 

 (2114، 61خشی را به دو حوزه تقسیم کرده است:اثربخشی فنی و اثربخشی استراتژیک. )رول و بانداروکاست. او اثرب

مفهوم فنی اثربخشی معمولا به فعالیتهای مدیریت منابع انسانی یا خدمات آن بر می گردد که در همه سازمانها مشترک و معمول  

است.این فعالیتهای سنتی مدیریت منابع انسانی مثل جذب، آموزش، بکارگیری، بهداشت و ایمنی، تنظیم روابط کار، ارزیابی 

ی و ... با عنوان فنی عملیاتی معرفی می شود. در مقابل این فعالیتها، فعالیتهای مدیریت منابع عملکرد، برنامه ریزی نیروی انسان

انسانی استراتژیک است مثل مدیریت استعدادها، مدیریت دانش، یادگیری سازمانی و ...که نوآوریهای مدیریت منابع انسانی را 

م یک دیدگاه مشترک وجود دارد و آن اینست که مدیریت در نظر می گیرد.علیرغم دیدگاههای مختلف در مورد این مفهو

منابع انسانی استراتژیک در توسعه و اجرای سیاستهای منطبق با استراتژیهای کسب و کار نقش عمده دارد. اثربخشی استراتژیک 

ود: تجمیع همه فعالیتهایی شباعث می شود تا مدیریت منابع انسانی به مدیریت منابع انسانی استراتژیک تغییر یابد و اینطور تعریف 

که مربوط به تنظیم تلاشهای افراد برای رسیدن به اهداف استراتژیک یک سازمان است.تحقیقات نشان می دهد که استراتژی 

سازمان، چگونگی طراحی ساختار و نظام های سازمانی، تدوین اهداف و خط مشی ها، میزان قابلیت های افراد، رفتار فردی و 

کاسی از فرهنگ مسلط سازمانی است و این تحقیقات نشان می دهد که اهمیت فرهنگ مسلط سازمانی مهمتر از سازمانی، انع

عوامل محیطی در هدایت سازمان است. هنگامی که استراتژی ها و ساختارها را تغییر می دهند، باید فرهنگ سازمانی آن تغییرات 

ییرات شکست می خورند. مطالعات دیگر در این زمینه نشان می دهد را حمایت کند. در غیر این صورت مدیران در ایجاد تغ

                                                           
61 Ruel & Bondarouk 
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که فرهنگ سازمانی بر روی تمام جنبه های سازمانی تاثیر می گذارد و در سازمان پدیده ها به دور از تاثیر فرهنگ نیست. 

 (2017، 63کولترو )رابینز

 

 استراتژي سازماني و استراتژي مدیریت منابع انساني

تژیها و سیاستهای منابع انسانی با استراتژیهای سازمان از آنجا نشات می گیرد که سطوح مختلف هماهنگی استرا  

تصمیم گیری استراتژیک در سازمان را می توان بصورت استراتژی سازمان، کسب و کار و وظیفه ای نشان داد. هر کدام از این 

است از الگویی از تصمیم ها در مورد سیاست ها و عملیات سطوح ماهیتاً استراتژیک هستند. استراتژی منابع انسانی عبارت 

مرتبط با سیستم منابع انسانی، با توجه به این که تعداد بی شماری از ترکیب روش ها و سیاست های منابع انسانی وجود دارند، 

ند که روش توافق نظر دار روشی خاص نمی تواند کارساز واقع شود. بسیاری از پژوهشگران استراتژی منابع انسانی در این مورد

های اجرایی و سیاست های منابع انسانی به صورت مجموعه هایی پدیدار می گردند، و این که اغلب این مجموعه های عملی 

یا اجرایی، به صورت منظم یا سیستماتیک در سازمان های مختلف فرق می کنند و شکل های متعلق به هر سازمان از ثبات نسبی 

 (6836امبرگر و مشولم، )ببرخوردارند. 

ظرف دهه های گذشته پژوهشگران چارچوب های زیادی ارایه کردند تا بتوان بدان وسیله گونه های آرمانی استراتژی های 

منابع انسانی را از یکدیگر متمایز کرد. برخی از این الگوها به صورت شهودی بر پایه ی تئوری قرار دارند، در حالی که برخی 

تجربی ارایه شده اند. برای این که بتوان این تفاوت ها را از بین برد ماهیت کسب و نگهداری منابع )از خارج دیگر به صورت 

یا داخل( و ماهیت کنترل سازمانی )بر فرایند یا محصول( نباید به صورت یک طیف باشد، بلکه باید به صورت دو بعد مشخص 

استراتژی منابع انسانی مورد توجه قرار گیرند. در محتوای یک چنین از دو سطح یک چهارگوش )مربع یا مربع مستطیل( از 

 از استراتژی منابع انسانی می باشد. یعنی درجه یا میزانی که استراتژی منابع انسانی« تامین منابع»چارچوب کاری، نخستین بعد، 

مهارت ها یا شایستگی ها از بازار آزاد  به تامین مهارت های لازم در داخل توجه می کند که با حالت تامین نیرو و تهیه این

با درجه یا میزانی سروکار دارد که استراتژی منابع به موضوع نظارت بر رفتار کارکنان « کنترل»متفاوت خواهد بود. بعد دوم، 

ما با کارکنان رتوجه می کند، ولی به ویژه از نظر رعایت استانداردها به وسیله ی کارکنان که با حالت هماهنگ نمودن منافع کارف

مغایر است، این اطمینان را می دهد که برای کارکنان انگیزه ی لازم وجود دارد تا همه ی شایستگی های خود را به کار گیرند 

 (6836و این منافع مشترک تامین شوند. )بامبرگر ومشولم، 

 از دیدگاه بامبرگر و مشولم گونه شناسی استراتژی های اصلی منابع انسانی-6جدول

 بازار کار خارجی بازار کار داخلی 

 پیمانکارانه متعهدانه کنترل محصول )بازده(

 ثانویه پدرانه کنترل فرایند )رفتار(

 

در کنترل محصول محور مدیریت فاقد درک کامل از فرایندی است که درون دادها به برون دادهای كنترل محصول محور: 

سازمانی تبدیل می شوند یا فاقد توانایی است که بتواند کارایی رفتار کارکنان را به عنوان ابزار، برای این فرایند تبدیل، مورد 

 ارزیابی و قضاوت قرار دهد. 

در کنترل فرایند محور سازمان ها کارهای بسیار تکراری دارند، هزینه ها در سطح پایین و فرایند تبدیل كنترل فرایند محور: 

به عنوان منبع اصلی مزیت رقابتی به حساب می آید. آنچه در این تعریف نهفته تاکیدی است که بر کنترل رفتار و فرایند تاکید 

                                                           
63 Robbins & Coulter 
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سرپرستان ارشد و مبتنی ساختن دستمزدها بر کارایی باعث می شوند که  نظارت دقیق به وسیله ی»می شود. در این استراتژی 

 (6885، 63.)مک دافی« کارکنان به خوبی تلاش کنند

برای ایجاد منافع مشترک داد و ستد کارمند و کارفرما بر اساس اصول بازار کار داخلی قرار دارد یعنی، به بازار كار داخلي: 

وند و مسیر اعمال کنترل را به مدیریت نشان دهند و شاید در فرایند تامین نیرو و گماردن تا جای این که افراد از خارج تامین ش

حدی انعطاف پذیری نشان داده شود، مدیریت می کوشد اشتغال افراد را تضمین نموده و از نوعی سیستم تامین نیرو از داخل 

 استفاده کند، که اغلب بر مبنای سابقه کار قرار دارد.

شرکت های تولیدی که حجم بالایی از تولید با هزینه ی اندک دارند به صورتی فزاینده از این شیوه های خارجي:  بازار كار

کارا استفاده می کنند. برای بسیاری از کارفرمایان کاراترین روش این است که با خرید خدمت متخصصان بکوشند پدیده ی 

و سعی می کنند که چنین فرایندی )حل چنین مسئله ای( به صورت یک جریان تردید را که در فرایند تبدیل وجود دارد بزدایند 

 عادی درنیاید. 

 بدین ترتیب می توان چهار گونه استراتژیهای منابع انسانی را به اختصار به شکل زیر تعریف نمود:

آنها  یروی کار مورد نیاز برایاین استراتژی برای مشاغل ساده، تکراری و استاندارد پذیر مناسب است که ن استراتژي ثانویه:

 .به میزان کافی در بازار کار بیرون از شرکت موجود بوده و ضرورتی نیز در پرورش و نگهداری این کارکنان وجود ندارد

این استراتژی نیز برای مشاغل ساده، تکراری و استاندارد پذیر بکار گرفته می شود با این تفاوت که  استراتژي پدرانه:

 مان تمایل به نگهداری و ارتقای کارکنان موجود و هماهنگ کردن آنها با فرهنگ سازمانی شرکت دارد.مدیریت ساز

این استراتژی برای آن دسته از مشاغل پیچیده و تخصصی مناسب است که استخدام دائمی و رسمی  استراتژي پيمانكارانه:

سازمان به این نوع مشاغل در مقاطعی کوتاه و به صورت  کارشناسان مربوطه برای سازمان مستلزم هزینه بالایی است.چرا که

 موقت نیاز دارد.

این استراتژی نیز برای مشاغل پیچیده و تخصصی مورد استفاده قرار می گیرد با این تفاوت که کارشناسان  استراتژي متعهدانه:

اص اری موارد به شبکه پیچیده تولید و دانش خفعال در این مشاغل بطور دائم مورد نیاز سازمان هستند و از آنجا که آنها در بسی

مورد نیاز سازمان تسلط دارند جایگزینی آنها به راحتی امکانپذیر نیست. بنابراین لازم است رویکردی موثر به بازار کار درون 

ب شود ه موجسازمان داشت یعنی توسعه و آموزش کارشناسان سازمان و تقویت تعهد و وفاداری آنان به سازمان به گونه ای ک

کارشناسان مذکور در برابر آینده شغلی مطمئن و پویا از حقوق و مزایای بالاتر بازار کار بیرون سازمان چشم پوشی کنند. 

 (2111)بامبرگر و مشولم، 

 

 شكاف تحقيقاتي

ها پژوهشدر زمینه  توانبا توجه به پیشینه پژوهشهای صورت گرفته به طور کلی شکاف تحقیقاتی به شرح ذیل می   

 های انجام شده در نظر گرفت:و مدل

در مدلهای لیت و الکت، کارل، بودوار و اسپارو یک نسخه مدیریت منابع انسانی بر اساس فرهنگ حاکم بر جامعه ارائه شده  

 و این در حالی است که هر سازمان در بستر فرهنگی محیط خود ممکن است دارای فرهنگهای سازمانی خاص مختلفی باشد،

 لذا نمی توان از یک الگو برای تمامی سازمانها و واحدها استفاده نمود. 

های ارائه شده ستلیک و ایگنیاتوویک، پودلکو، آنالوئی، سوفیا و سیق، کاروت و پن، و گرهارت و فنگ و پژوهش مدل

تی در های دولهای سازمانالتها و رسهای خصوصی بوده و ویژگیمنوریان و بختایی در زمینه مدیریت منابع انسانی در بخش

                                                           
63 Mac Duffie 
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آنها کمرنگ بوده است.در مدل استون و پژوهش اردلان و همکارانش اثر پذیری نظام های مدیریتی از فرهنگ سازمانی در 

مدل های ارائه شده نادیده گرفته شده است.پژوهش حاضر تلاش دارد به وسیله سازگار نمودن نظامهای ورود، نگهداری و 

ی اثربخش با فرهنگ سازمانی در گیر شدن در کار در چارچوب قانون مدیریت خدمات کشوری، برنامه های خروج منابع انسان

پنجساله توسعه و نقشه راه اصلاح نظام اداری، الگویی را ارائه دهد که سازمان های دولتی بتوانند وظایف مدیریت منابع انسانی 

 دن در کار، اجرایی نمایند.را به نحو اثربخش در بستر فرهنگی سازمانی در گیر ش

 

 پژوهش شناسي روش

کاربردی می باشد و با بررسی انطباق محورهای فرهنگ سازمانی  –در این پژوهش، روش تحقیق بر مبنای هدف بنیادی   

ست یو استراتژیهای منابع انسانی تعیین می شود که در فرهنگ های مختلف سازمانی از چه استراتژی منابع انسانی مناسب می با

استفاده نمود. از آنجایی که نتایج حاصل از این پژوهش در انجام اقدامات و اصلاحات مربوط به توسعه منابع انسانی، قابلیت 

بکارگیری دارد و سازمانهای دولتی را قادر می سازد تا با استفاده از این مدل اقدام به خود ارزیابی وضع موجود نموده و بر این 

ر ده ریزی و بهبود فعالیتها نمایند در مرحله دوم، روش تحقیق جزء تحقیقات کاربردی محسوب می شود، اساس اقدام به برنام

این مرحله مشخص می شود کارکردهای منابع انسانی تعیین شده در استراتژی های مختلف منابع انسانی بر اساس قانون مدیریت 

 بایست تحلیل شود. ضمناً این تحقیق بر اساس ماهیت و روش خدمات کشوری و سایر قوانین مربوط در بخش دولتی چگونه می

جز تحقیقات توصیفی محسوب می شود که محقق به دنبال چگونه بودن موضوع است و می خواهد بداند پدیده مورد نظر 

ستفاده اچگونه می باشد و به منظور توصیف عینی و کیفی محتوای مفاهیم به صورت نظامدار از تحقیق توصیفی تحلیل محتوا 

 می نماید. 

در این تحقیق از روش تحقیق پیمایشی )زمینه یابی(، مطالعه اسنادی و دلفی استفاده می شود. در مرحله اول در ابتدا جهت 

انطباق محورهای فرهنگ سازمانی و استراتژیهای منابع انسانی از روش دلفی فازی از خبرگان از ابزار مصاحبه استفاده می شود 

سر محورهای فرهنگ سازمانی و استراتژیهای منابع انسانی از روش دلفی فازی از خبرگان از ابزار پرسشنامه  و جهت انطباق

استفاده می شود در مرحله دوم ابزار تحقیق، مصاحبه خبرگان در بخش دولتی می باشد. مشخصه پیمایش مجموعه ساختمند یا 

داده های موردی می نامند. در این ماتریس صفت یا ویژگی هر مورد منظمی از داده ها است که آن را ماتریس متغیر بر حسب 

را بر حسب متغیر گردآوری می کنیم و با کنار هم گذاشتن این اطلاعات به مجموعه ساختمند از داده ها می رسیم. با این همه 

تمند ردآوری داده ها خیلی ساختا جایی که بتوانیم ویژگی هر مورد را بر حسب متغیر به دست می آوریم و لزومی ندارد که گ

باشد. از آنجا که مصاحبه یکی از راههای تهیه این ماتریس داده های ساختمند است در این پژوهش مورد استفاده قرار می 

 جامعه آماری ( لذا در این تحقیق از ابزارهای پرسشنامه و مصاحبه در گردآوری داده ها استفاده می گردد.6831گیرد.)خاکی، 

ر خبرگان دارای شرایط ذیل می باشند که تعداد آنها اندک و محدود بوده و با نظر اساتید مجرب تعداد آنها در مرحله موردنظ

نفر از  61نفر از خبرگان دانشگاهی و در مرحله دوم  85نفر خبره دانشگاهی و جهت تکمیل پرسشنامه  5اول جهت مصاحبه از 

کفایت گردیده است. در این پژوهش، جامعه آماری آن دسته از خبرگانی اند که  کارشناسان خبره در سازمانهای دولتی تعیین

در مرحله اول متخصصان دانشگاهی مدیریت منابع انسانی و در مرحله دوم سیاستگذاران تخصصی مدیریت منابع انسانی با تجربه 

ین بط، از سابقه اجرایی و مدیریتی در ادر بخش دولتی در سازمان اداری و استخدامی کشور هستند و علاوه بر تحصیلات مرت

حوزه حداقل پانزده سال نیز برخوردار بوده اند و نظرات آنها به صورت مصاحبه خبرگان جمع آوری می شود. داده های این 

پژوهش فازی بوده و در مرحله اول با طراحی پرسشنامه محقق ساخته مبتنی بر مبانی نظری و نظرات اساتید متخصص گردآوری 

اههای ور دیدگمدل پژوهش شکل خواهد گرفت. سپس در مرحله دوم با انجام مصاحبه خبرگان بخش دولتی کشی شود و م
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ختلف ی، نظام های ماموریتآنها استخراج گردیده و در نهایت در تحلیل داده ها بر اساس روش دلفی فازی در فرهنگ سازمانی م

 ی گردد.منابع انسانی اثربخش دربخش دولتی ایران تحلیل م

 

 

 یافته هاي پژوهش

جهت بررسی پاسخ سوالات تحقیق و بر اساس روش تحقیق ذکر شده ابتدا محورهای مدل فرهنگ سازمانی و   

استراتژیهای منابع انسانی توسط خبرگان درجه اول با هم منطبق گردید و سپس پرسشنامه انطباق سر محورهای فوق توسط 

طابق محورها و سرمحورهای مدل فرهنگ سازمانی و استراتژیهای منابع انسانی می توان خبرگان درجه دوم منطبق گردید.با ت

دارد.بنابراین استراتژی  بامبرگر و مشولم تطابق ثانویهی دنیسون با استراتژی منابع انسانی اموریتنتیجه گرفت که فرهنگ سازمانی م

 دراین فرهنگ بایستی با مشخصات ذیل باشد: ثانویهمنابع انسانی 

اخصهای در مدیریت عملکرد ملاکها و شو  رسمی بوده ژی منابع انسانی در جذب بایستی بر اساس مدل بامبرگر و مشولم استرات

مزایا  گردد. در پرداخت حقوق ونمی توانمندسازی کارکنان توجه و عینی توامان با هم در نظر گرفته شود و به  ارزیابی، ذهنی

ر سازمان دبرکاهش بر اساس استحقاق کارکنان تاکید می شود و در خروج کارکنان بیشتر مادی بر مبنای عضویتپرداختهای 

گردد.در نهایت با اخذ مصاحبه تخصصی از خبرگان منابع انسانی سازمان اداری و استخدامی کشور روی نتیجه مدل می تاکید 

 تی ایران منطبق گردید. به دست آمده با قوانین اداری و استخدامی و بخشنامه های مرتبط در بخش دول
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 نتيجه گيري و پيشنهادها

در صورتی که اثربخشی سازمان با کنترل شدید و کانون توجه خارج سازمان محقق گردد ، سازمان به گونه ای عمل می کند 

شناسایی گردد  تهاتا کارکنان بتوانند با داشتن درکی روشن از ماموریت سازمان، آنها را درونی نمایند تا سازمان به وسیله ماموری

که این موضوع از طریق تعیین نیت و جهت استراتژیک سازمان، تعیین اهداف و مقاصد سازمانی و تعیین چشم انداز سازمان 

محقق گردد. این ماموریت گرایی سازمانی باعث تقویت فرهنگ سازمانی خاص )ماموریتی( و در نهایت اثربخشی سازمان 

 خواهد شد.

هنگ در سازمان در حوزه منابع انسانی از چه استراتژی باید بهره گرفت؟ بنابر نتایج تحقیق، استراتژی ثانویه جهت استقرار این فر

در مدیریت منابع انسانی )بر اساس مدل بامبرگر و مشولم( می تواند به استقرار این فرهنگ در جهت اثربخشی سازمان کمک 

 نماید.

 ثانویه بدین شرح است:  محورهای مدل بامبرگر و مشولم در استراتژی

کنترل بصورت فرایند محور بوده یعنی در این نوع کنترل، محور فعالیتهای سازمان کارهای تکراری می باشد و از افرادی استفاده 

 می کند که دارای رفتارهای مشخصی باشند تا هیچ نوع خدشه ای در فرایند انجام فعالیتها ایجاد نشود.

نیروی کار متخصص مورد نیاز بصورت آموزش دیده و آماده بکار از طریق بازار کار فراهم می  بازار کار خارجی است یعنی

 شود. 

 در این فرهنگ سازمانی و با بکارگیری استراتژی ثانویه در مدیریت منابع انسانی ویژگی های ذیل مورد انتظار است: 

عملکرد کارکنان در سازمان وجود دارد؛ کنترل شدیدی در  خلاقیت در این سازمانها بسیار کم می باشد و انتظار پایینی برای

سازمان اعمال می شود. محدودیت زیادی در انتخاب مدیران وجود دارد؛ آمیزه ای از مهارت های پایین در کارکنان سازمان 

ستگی کارکنان ت. شایوجود دارد؛ تعداد کارکنان در سازمان بسیار زیاد است و فرایند کاری در سازمان مبتنی بر شبکه کاری اس

در حد مناسب است و تعهد کارکنان در سازمان بصورت محدود می باشد. سازمان به طور کامل جنبه ابزاری به خود می گیرد. 

در فرایند تامین نیروی انسانی فرایند انتخاب بسیار محدود است؛ توسعه و حمایت مسیر شغلی کارکنان در سازمان وجود ندارد 

به استفاده از کارکنان موقت یا قراردادی وجود دارد و انعطاف پذیری گسترده ای در سازمان بین کارکنان  و وابستگی زیادی

وجود دارد. در نظام ارزیابی عملکرد و پرداخت کارکنان به اصل برابری خارجی بین آنها و کارکنان دیگر سازمانهای مشابه 

رزیابی عملکرد مبتنی بر نظر مدیریت صورت می گیرد؛ تاکید تاکید می شود؛ پرداخت ها به صورت گسترده بر اساس ا

محدودی بر منافع کارکنان و کمک به آنها صورت می گیرد. مشاغل در سازمان محدود است و فرصت کمی برای مشارکت 

به  ظرکارکنان وجود دارد؛ کنترل شدید فرایندی از طرف مدیریت سازمان صورت می گیرد و در این سازمان اجازه ابراز ن

 .کارکنان داده نمی شود و به نحوی از نزدیکی به اتحادیه ها دوری می شود

قوانین و آیین نامه های نظام اداری کشور که می توان به بهره گیری از آنها به موارد مذکور دست یافت، به شرح جدول ذیل 

 است:
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 يموریتادولتي در فرهنگ مخلاصه قوانين مربوط به نظام هاي مدیریت منابع انساني در بخش  -2جدول

 مواد قانوني شيوه/رویكرد كاركرد نظام
 ق.م.خ.ک 82، 63، 44الی  46مواد  رسمی جذب ورود

 ارزیابی ذهنی مدیریت عملکرد نگهداشت

 ارزیابی عینی

 ق.م.خ.ک 23ماده 

 ق.م.خ.ک 36ماده

 --- معمولا وجود ندارد توانمندسازی

 مادی بر مبنای عضویت - پرداخت

 

 حکم حقوقی 

 ق.م.خ.ک 14ماده  -

تاکید زیاد برکاهش بر اساس  خروج خروج

 استحقاق 

 آزاد

 

 

 

 

 

 اجباری

 

 

 626مادهو 26ماده  2انتقال درون / برون سازمانی تبصره  -

 ق.م.خ.ک

 632551/211تصویب نامه شورایعالی اداری با شماره  1ماده  -

نیروی با موضوع دستور العمل ساماندهی  21/62/6888مورخ 

 انسانی دستگاههای اجرایی

/انفصال ماده  ق.م.خ.ک 43هیات تخلفات اداری)اخراج ماده  -

/اماده به خدمت 43 ق.م.خ.ک/بازخرید ماده 43 ق.م.خ.ک

تصویب نامه  1و ماده  ق.م.خ.ک 622ماده6بازخرید تبصره

با  21/62/6888مورخ  632551/211شورایعالی اداری با شماره 

ساماندهی نیروی انسانی دستگاههای  موضوع دستور العمل

 اجرای(

 ق.م.خ.ک 43ماده ارزشیابی سالانه)بازخرید( -

 

 

سؤال اصلی این است که آیا قوانین و مقررات مذکور و سیستم ها و بافت سازمانی موجود در دستگاه های اجرایی کشور، می 

 توانند مقوم این فرهنگ سازمانی و محمل اجرای این استراتژی باشد؟

در بررسی سیاست ها و قوانین در بخش دولتی ایران، در فرهنگ ماموریتی می بایست جهت اثر بخشی سازمانی به سه شاخص 

 توجه گردد: 

در شاخص اول داشتن نیت و جهت استراتژیک در سازمان می باشد که امروزه داشتن جهت استراتژیک می تواند یکی از 

دد. با وجود اهمیت این موضوع باز هم شاهد گزارش مشکلات متعدد سازمانها در عوامل اساسی یکپارچگی سازمانی تلقی گر

این حوزه هستیم. یکی از دلایل نرخ بالای مشکلات استراتژیک در سازمانها، توجه بیش از حد به یک عامل و عدم توجه کامل 

ا کرده و بدون به شخصی و سیاسی پیدبه سایر عوامل سازمانی می باشدکه در بخش دولتی ، جهت گیری استراتژیک بیشتر جن

توجه به جنس ماموریتهای سازمانی در بخش دولتی طراحی می گردد که به نوبه خود مشکلات زیادی در بخش های مختلف 

 سازمانی ایجاد نموده است.

 ه واسطه آن افزایشرود و موفقیت سازمان، بدهد چه انتظاری از سازمان شما مینشان میدر شاخص دوم چشم انداز سازمانی که 

سازد ها است که رهبری اثربخش را قادر میها به ناشناختهانداز یک عامل کلیدی و یک جنبش ذهنی از شناختهیابد. چشممی

در بخش خود خلق کند.  سازمانای جذاب برای ها، تهدیدها، آیندهها، فرصتآلبا در کنار هم قرار دادن حقایق، آرزوها، ایده
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سازمانهای مختلف چشم انداز طراحی گردیده ولی در اکثر سازمانها آنقدر بصورت ذهنی و دور از واقعیت و بدون دولتی و در 

در نظر گرفتن امکانات موجود می باشد که در مواجه با مسائل و مشکلات سازمانی صرفاً با تاکید بر جنبه شخصی و گروه 

در شاخص سوم اهداف و  آن را غیر ممکن جلوه گر می نماید. گرایی در بخش دولتی به آن توجه می گردد و رسیدن به

مقاصد سازمان به عنوان فلسفه وجودی هر سیستم تلقی می شود. هر سازمان، ایجاد می شود تا به اهدافی که در ماموریت و 

رفته ترین ی در پیشچشم انداز خود مشخص می کند، دست یابد. تحقق این اهداف اما با موانعی، نه فقط در کشور ما، بلکه حت

 سازمانها در کشورهای توسعه یافته هم مواجه هستند.

در  انویهثبنابراین می توان چنین نتیجه گرفت که علیرغم مواد قانونی موجود در بخش دولتی در خصوص اجرای استراتژی 

 می بایست بستر قانونیانداز  مقاصد و چشم و استراتژیک ، اهداف جهت و نیتدر شاخص های  اموریتیفرهنگ سازمانی م

مناسبتری تدوین و تصویب گردد تا بتوان در این نوع فرهنگ به اثر بخشی مدیریت منابع انسانی و در نهایت اثر بخشی سازمانی 

دست پیدا کرد.در نهایت پیشنهاد می گردد در سیستمهای سازمانی، ابتدا می بایست فرهنگ سازمانی بهره ور شناسایی گردیده 

اسایی آن، مولفه های مدیریت منابع انسانی اثربخش مبتنی بر قوانین بخش دولتی ایران در آن اجرایی گردد و سپس و پس از شن

اثرات آن در تحقیقات کاربردی مورد بررسی قرار گیرد به نحوی که سایر انواع فرهنگهای سازمانی و برخی از کارکردهای 

د ارزیابی عملکرد سازمانی، انتصاب و ارتقای شغلی، حقوق و تکالیف کارکنان منابع انسانی اشاره نشده در این تحقیق نیز مانن

 و... نیز مد نظر قرار گرفته و می تواند مورد ارزیابی قرار بگیرد.
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