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According to the critical role of human resources (HR) in creating 
competitive advantage and the necessity of planning for managing these 
assets, this research identified the strategy of HR management and other 
deputies of Mazandaran Electricity Distribution Company based on the 
Strategic Reference Point Approach (SRP). It determined the 
organizational structure of the company and units as an influential factor 
in implementing strategy. Finally, the following questions were 
addressed: is there alignment between organizational structure and HR 
strategy and what combination would be most effective? The research 
method was descriptive and survey based. In this research, three 
checklists were used to identify differences and cost management 
variables, variables of recruitment from the domestic and foreign labor 
market, and determine HR strategy and organizational structure used. 
For data analysis, statistical methods such as KS test, assumption test, T 
student, and fuzzy logic were used. In addition, structural equation 
modeling was used for the validity of the research. Findings show that 
the human resources strategy in the whole company is in a desirable 
state and the organizational structure for its implementation was 
recognized as consistent, but Engineering Department, Clients 
Department, Coordination Department, and Audit Department should 
be modified in terms of strategy and units such as the Financial 
Department and Project Implementation Department needs 
modification in structure. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human resources strategy is a model that deals with policies and procedures related to 
human resources. The purpose of compiling and implementing the human resources 
strategy is to link the policies and methods of human resources with the strategic goals of 
the Electricity Distribution Company of Mazandaran Province in such a way that the 
company can create internal coordination, or integration and coherence, between the 
human resources subsystems, and in addition, create integration and external (vertical) 
coordination between the human resources strategy and the company's strategy. 

In this research, first, an attempt was made to determine the type of business strategy 
according to Michael Porter's model (Differentiation-Cost leadership) and the orientation of 
manpower supply (permanent or contractual employment), and the current state of human 
resources strategies based on the strategic reference model in the different units of the 
company to identify and design the initial model. Second, the current state of the 
organizational structure was determined according to the five pillars of Mintzberg's model, 
including machine bureaucracy, professional bureaucracy, adhocracy, simple structure and 
independent structure. 

Methodology 
The research method comprised of library and field research using descriptive survey 

type method. In terms of its purpose and orientation, the methodology was of a 
fundamental-applied type with a quantitative approach. The research population included 
managers and senior experts of the Electricity Distribution Company of Mazandaran 
Province. The business classification plan and the company's strategy plan were used. In the 
present research, three checklists were used; in the first checklist, eight questions were used 
to identify differentiation variables and cost leadership, and six questions were used to 
identify employment variables from the domestic and foreign labor market (human 
resource supply orientation). In the second checklist, the human resources strategy was 
divided into four strategies: committed expert, loyal employee, contractor and contractual. 
Six questions were designed to determine the type of strategy, and human resources 
measures in the form of job design, recruitment, selection, performance evaluation, training 
and service compensation were defined and described. In the third checklist, fifteen 
questions were designed to determine the type of Mintzberg's fivefold structure, and 
inferential tests and structural equations were used to analyze the research data. 

Results and discussion 
The current research was conducted with the aim of designing human resource 

management strategies based on the SRP model at the Electricity Distribution Company of 
Mazandaran Province. The orientation of manpower supply (internal and external 
recruitment) was identified. In the second stage, four human resources strategies were 
defined according to the strategic reference model of Stuart and Barvan, including 
committed expert, loyal employee, contractor and contractual workforce. In the third stage, 
the current status of the fivefold structure equal to the Mintzberg model was identified. In 
the fourth stage, in order to match the five pillars of the organizational structure with the 
four human resources strategy, a conceptual model was used. 
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In the last stage of this quadrupled situation, maintaining the status quo (appropriate 
strategy and structure), modifying the structure (appropriate strategy and inappropriate 
structure), modifying the strategy (improper strategy and appropriate structure) and finally 
modifying the structure and strategy (improper structure and strategy) were specified. The 
results of this research indicate that, in general, the company is in a favorable situation in 
terms of business strategy, differentiation regarding the orientation of human resources 
supply, and internal recruitment of labour. In other words, the optimal strategy in the entire 
company was a committed strategy. The current structure of the professional structure was 
identified in line with the desired structure of the company and also according to the 
conceptual model. 

Conclusion 
Considering the key role of human resources in creating a competitive advantage and 

the need to plan for the management of these assets, this research study aimed to identify 
the company's human resources management strategy and its subsets based on the 
approach of strategic reference points (SRP) and determining the type of company 
organizational structure and the company units were considered effective factors in the 
implementation of the strategy. 

In regards the company's approach in recruiting the workforce internally, it is 
recommended that all units provide greater opportunities for skills development with 
specialized training and necessary investment. Overall, the committed strategy 
(differentiation and permanent employment) was considered to be favourable. The human 
resources strategy was a committed strategy (differentiation and permanent recruitment). 
Here, it is recommended that freedom be given to the employees so that they can use their 
creativity by improving working methods. 

The organizational structure as a whole was consistent with the structure of professional 
bureaucracy (formal organization, standard work, decentralized decision-making, etc.). For 
other units with different structures, it is recommended that the perspective of the 
organization should be taken into consideration in order to approach the goals of other 
conflicting units.  

Considering the desired structure (professional bureaucracy) which is compatible with 
the strategies of committed experts and is current in most units, it is recommended that 
units that do not have this compatibility create a complete alignment between the human 
resources strategy and the action structure. 
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و   آموزش  حوزه  در  انسانی  منابع  مدیریت  استراتژی  ترکیبی  مدل  طراحی 

 ساختار سازمانی در شرکت توزیع نیروی برق مازندران 

  2یطبر یمجتب ،*1یگرج یاسد نیمحمدحس

 . رانیقائمشهر، ا ، ی، واحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلامتی ریگروه مد دکترا، ی دانشجو -1

 . رانیقائمشهر، ا  ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام   ت،ی ریگروه مد ار، ی دانش -2

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع

 

ریزی منابع انسانی در خلق مزیت رقابتی و لزوم برنامهبا توجه به نقش کلیدی  
مبنای مدل یکپارچه بامبرگر و مشولم  ها، این تحقیق بربرای مدیریت این دارایی 

و دیدگاه مینتزبرگ درباره ساختار سازمانی و در پی شناسایی استراتژی مدیریت  
معاونت  سایر  و  آموزش  حوزه  در  مازندران  برق  توزیع  شرکت  انسانی  ها  منابع 

) براساس رویکرد نقاط مرجع  ( و تعیین نوع ساختار سازمانی  SRPاستراتژیک 
سویی باشد. آیا همعنوان عامل اثرگذار در اجرای استراتژی میشرکت و واحدها به

انسانی در حوزه آموزش وجود دارد؟ چه  بین ساختار سازمانی و استراتژی منابع 
روش تحقیق توصیفی و پیمایشی است. در  تر خواهد بود؟ ترکیبی از آن اثربخش 
چک  سه  از  مقاله  هزینه،  برای  لیست  این  رهبری  و  تمایز  متغیرهای  شناسایی 

متغیرهای استخدام از بازار کار داخلی و خارجی، تعیین استراتژی مدیریت منابع  
از روش وتحلیل داده برای تجزیه   وانسانی و تعیین نوع ساختار سازمانی   های  ها 

دنت، و منطق فازی استفاده شده است.  استیو  T ، آزمون فرض،KSآماری آزمون  
ها  یافته  گیری شده است.سازی معادلات ساختاری بهره برای اعتبار تحقیق از مدل 

دهد استراتژی منابع انسانی در کل شرکت از وضعیت مطلوبی برخوردار  نشان می 
سو تشخیص داده شد اما واحدهای  است و ساختار سازمانی برای اجرای آن، هم 

برداری و مالی از لحاظ ساختار و در واحدهای مهندسی، مشترکین، هماهنگی  بهره 
 و حسابرسی از لحاظ نوع استراتژی باید اصلاحاتی را انجام دهند. 

 19/11/1399 دریافت مقاله: 
 1399/ 12/ 05بازنگری مقاله: 
 1399/ 12/ 12پذیرش مقاله: 
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 مقدمه
پردازد. هدف از تدوین  منابع انسانی می های متعلق به  ها و رویه استراتژی منابع انسانی، الگویی است که به سیاست 

مرتبط ساختن سیاست  انسانی،  منابع  و روش و اجرای استراتژی  منابع انسانی ها  با   های  بخش آموزش  در  خصوصاً 
های منابع انسانی هماهنگی درونی  ای که شرکت بتواند بین زیرسیستم گونه باشد؛ به های استراتژیک شرکت می هدف 

در این   .( 2012  ،ی غلام زاده و جلال)و با استراتژی شرکت نیز یکپارچگی و هماهنگی بیرونی )عمودی( به وجود آورد  
رهبری هزینه(    -وکار طبق مدل مایکل پورتر )تمایز پژوهش، در مرحله اول، پس از مشخص شدن نوع استراتژی کسب 

های منابع انسانی خصوصاً آموزش  گیری تأمین نیرو )استخدام دائمی یا قراردادی(، وضعیت فعلی استراتژی و جهت 
صورت اقتضایی شناسایی  براساس مدل مرجع استراتژیک در واحدهای مختلف شرکت توزیع نیروی برق مازندران به 

گانه مدل  شد و در این راستا مدل اولیه، طراحی گردید. در مرحله دوم، وضعیت فعلی ساختار سازمانی طبق ارکان پنج 
ای، ادهوکراسی، ساختار ساده و ساختار مستقل مشخص شد.  مینتزبرگ شامل بوروکراسی ماشینی، بوروکراسی حرفه 

های چهارگانه منابع انسانی براساس مدل  تراتژی گانه ساختار سازمانی با اس منظور تطابق ارکان پنج در مرحله سوم، به 
بامبرگر و مشولم، اقدام لازم انجام گرفت. در ادامه، پس از بیان مسئله، به سؤالات، تعاریف، پیشینه، مدل مفهومی،  

 شود. های تحقیق پرداخته می شناسی و یافته روش 
اطمینان، حائزاهمیت است. مدارک و شواهد، دلالت بر این دارد در بررسی تأثیر محیط بر صنعت برق، ویژگی عدم 

منابع انسانی   پویا،   و   پیچیده   های محیط   در  و   میان  این   اطمینان محیطی با نوع ساختار، ارتباط دارد. در که میزان عدم 
و به ویژه استراتژی منابع انسانی در صنعت برق   سازمانی   ساختار   در   تغییر   ضرورت   بنابراین   دارد؛   ای کننده تعیین   نقش 
 مؤثر  سازمان   عملکرد   بر   کارکنان   با   روابط   و   انسانی   منابع   روشن است استراتژی   . شود می   احساس   دیگر   صنایع   از   بیشتر 
با تکیه بر نتایج مطالعات موردی در مورد میزان مشارکت مدیریت منابع انسانی در تدوین استراتژی کل شرکت   . است 
 تعهد،   انسانی،  منابع  اطلاعاتی  سیستم  استراتژی،  تدوین توان ادعا کرد که مدیریت منابع انسانی، بیشترین نقش را در  می 

 منابع  مدیریت  حوزه  اندیشمندان  اکثر  . بدین دلیل، ( 201۸پور و همکاران،    رجی ا ) دارد    سیستمی  دیدگاه  و  رهبری  الگوی 
 ای،زمینه   و   اقتضایی   عوامل   در   تفاوت   برحسب   کارکنان   روابط   و   انسانی   منابع   استراتژی   تأثیر   میزان   انسانی بر این باورند که 

 گذشته،  های دهه  طی  .( 200۷ ، ی و رضوان  ی اعراب )  است  استراتژی  ای،زمینه  و  اقتضایی  عوامل  این  از جمله  . است  متغیر

 هاسازمان   تا  شود می   باعث   چیزی   چه  اینکه   اند: کرده   معطوف  مهمی   سؤالات   روی   را   خود   توجه   انسانی،  منابع   محققان 
 شرایط گیرد؟ درمی  شکل  چگونه انسانی  منابع  استراتژی و باشند   داشته  انسانی منابع مدیریت به استراتژیک رویکردی 

 معنای  به  هاسازمان   انسانی  سرمایه  نقش  به  ای فزاینده   نحو  به  بلندمدت  رشد   تضمین  و   ارزش   ایجاد   رقابتی،   برتری   کنونی، 
جاست که تمرکز اهمیت این مسئله تا بدان   .است   شده   وابسته  کارکنان  تجارب   و   ها قابلیت   رفتار،   نگرش،  دانش،   مجموعه 

 ها بر مدیریت منابع انسانی و تشکیل نیروی انسانی کارآمد، یکی از اصول غیرقابل اغماضی است که منتهی به ایجاد فرصت 

 هاسازمان   جایگاهی،   چنین   به   دستیابی   . برای ( 2020و همکاران،    ی ن ی ام ) های کارآفرینانه برای سازمان خواهد شد  و قابلیت 
 استراتژی   عنوان به   آن  از   که   کارگیرند به   ایسرمایه   چنین   نگهداشت   و   انگیزش   آموزش،   جذب،   برای   را   ابزاری   ناگزیرند 

در این راستا ساختار، نقش مهم و اساسی در اجرای استراتژی دارد. هدف از تلفیق ساختار  .  شود می   یاد   انسانی   منابع 
ها و ایجاد سازمانی با استراتژی منابع انسانی و مقایسه آن با وضع مطلوب، تشویق و راهنمایی کارکنان به کارها و فعالیت 

های سو با استراتژی هایش برسد. دغدغه این پژوهش، شناسایی ساختار هم ارتباطاتی است که سازمان را قادر سازد به هدف 
به   توجه  بنابراین،  است.  مازندران  برق  نیروی  توزیع  شرکت  در  موجود  واحدهای  بین  انسانی  و یاست س منابع  ها 

یری از گ بهره های مدیریت منابع انسانی و انتخاب ساختار سازمانی مناسب، ضرورت وکار و استراتژی های کسب استراتژی 
اصلی پاسخ دهد که مدل    سؤال کوشد به این  ی م وبی اقتضایی و فراگیر را حیاتی کرده است. لذا پژوهش حاضر  چارچ 

( و SRP) 1استراتژیک    مرجع  نقاط  مدیریت منابع انسانی خصوصاً در بخش آموزش براساس رویکرد   ترکیبی استراتژی 



    یطبر  یمجتب ی و گرج یاسد نیمحمدحس                                485-505 ،نامهژه یو  (،1401) 19فصلنامه علمی کارافن، 

490 

گردد و به تبع ی م ی بالاتری منتج اثربخش شرکت چیست و چه ترکیبی از آن به   مختلف واحدهای ساختار سازمانی در 
 آن، مدل ترکیبی چگونه باید باشد.

 سؤالات تحقیق 

 ها چیست؟صورت کلی و به تفکیک معاونت به  استراتژی شرکت توزیع نیروی برق مازندران  -1

 ها چگونه است؟صورت کلی و به تفکیک معاونت مین نیروی انسانی شرکت به أ گیری تجهت  -2

چه  SRP1ا براساس مدل  ه صورت کلی و به تفکیک معاونت به  در حوزه آموزش   استراتژی منابع انسانی شرکت -3
 باید باشد؟

در شرایط فعلی چگونه   ها صورت کلی و به تفکیک معاونت شرکت به   در حوزه آموزش   استراتژی منابع انسانی  -4
 است؟ 

 ها براساس مدل مینتزبرگ چگونه است؟صورت کلی و به تفکیک معاونت ساختار سازمانی شرکت به  -5

 سو و هماهنگ است؟ آیا ساختار سازمانی شرکت با استراتژی منابع انسانی شرکت هم  -6

 آیا مدل طراحی شده در شرکت توزیع برق از اعتبار لازم برخوردار است؟  -7

 مبانی نظری تحقیق
نظر برجسته و مؤسس گروه مشاوران بوستون، استراتژی را ایجاد یک مزیت بروس هندرسون، صاحب استراتژی:  

برای تمایز سازمان از رقبا و اساس کار را مدیریت این تمایز می منحصربه  ها و داند. استراتژی عبارت است از طرح فرد 
. استراتژی یک شرکت ( 200۸  ، یی لوی ب   ی فره) های سازمان  های مدیریت برای کسب نتایج منطبق با رسالت و هدف برنامه 

و هانگر،   لن ی و )  یابد دست می  خود  اهداف  و  مأموریت  به  دهد شرکت چگونه می  نشان  عبارت از طرحی جامع است که 
 استراتژی  . ( 2012  ن،یدجواد ی س) باشد  . استراتژی، الگویی برای پاسخ سازمان به محیط اطرافش در طول زمان می 2( 201۷

 که  نظر  این  از  و همچنین  دارد  را  کاری چه  انجام  قصد  سازمان  اینکه  کرد: از نظر  تعریف  دیدگاه  دو  از  توان می  حداقل  را 

 یک  اهداف  به  دستیابی  و  تعریف  ای جامع برای استراتژی، برنامه  اول،  نظر دهد. از می  را انجام  کاری چه  سرانجام  سازمان 

باشد می  زمان  طول  در  به محیط خود  سازمان  های الگوی پاسخ  استراتژی  دوم،  نظر از  اجرای مأموریت است و  و  سازمان 
 . 3( 1990ورما،  ) 

بامبرگر و مشولم، ) بامبرگر و مشولم    -  یکپارچه  مدل  در  چهارگانه  انسانی  منابع  های استراتژی  های ویژگی 
 :است  زیر  شرح  به   4( ۲00۶

که  تفاوت  این  با  شود؛ می  گرفته  کار  به استانداردپذیر  و  تکراری  ساده،  مشاغل  این استراتژی برای پدرانه:   استراتژی 
 .دارد  شرکت  سازمانی  با فرهنگ  را  ها آن  سازی هماهنگ  و  موجود  کارکنان  ارتقای  و  نگهداری  به  تمایل  شرکت،  مدیریت 

 میزان  به  موردنیاز آنها  کار  نیروی  که  است  مناسب  استانداردپذیری  و  تکراری  ساده،  مشاغل  برای ثانویه:   استراتژی 

 .نیست  کارکنان  این  و نگهداری  پرورش  به  نیازی  و  است  موجود  شرکت  از  بیرون  کار  بازار  در  کافی 

 
1 SRP: Strategy Reference Point 
2 Wheelen & Hunger 

3 Verma 
4 Bamberger & Mosholem 
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رسمی   و  دائمی  استخدام  که  است  مناسب تخصصی  و  مشاغل پیچیده  از  دسته  آن  برای پیمانکارانه:   استراتژی 
 است. بالایی  هزینه  مستلزم  سازمان  برای  آنها  کارشناسان 

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

 دانش  و  تولید  پیچیده  شبکه  به  موارد  بسیاری  در  ها که آن  جا  آن  از  و  هستند  شرکت  موردنیاز  دائم  طور به  مشاغل،  این  در 

 .نیست  پذیر امکان  راحتی به  ها آن  دارند، جایگزینی  تسلط  شرکت  خاص 

 :(۲00۲ ، ی اعراب ) ز  د ان که عبارت   دارد   وجود   سازمانی  پنج نوع ساختار   به دیدگاه مینتزبرگ،   توجه   با 
های فاقد پیچیدگی است، فعالیت   ، هیچ نوع مهارتی یا تخصصی به کار نرفته و متخصصی وجود ندارد :  ساختار ساده 

مراتب  آن رسمی نیست، کارها معیار استانداردی ندارد، اختیارات در دست یک نفر است، مسیر مشخصی برای سلسله 
 محیط ساده  ،دهی وجود ندارد، تمرکز زیاد گزارش 

اختیارات متمرکز د،  ای دار کارها یکنواخت و استاندارد است، هر واحد وظیفه :  سالاری ماشینیساختار دیوان 
 گرایی زیاد است. شود، قوانین و مقررات رسمی است، تخصص مراتب رعایت می است، سلسله 

دیوان  حرفه ساختار  است، فعالیت :  ایسالاری  غیرمتمرکز  تصمیمات  است،  استاندارد  کارها  است،  رسمی  ها 
 گرایی و رسمیت کم، محیط سادهتخصص 

بخش :  ساختاربخشی  بر عهده دارند، قدرت در دست مدیران میانی است، کنترل مسئولین  ها، ادارات و امور را 
 شود. ها در دفاتر مرکزی هماهنگی می فعالیت 

 ،پذیر استها استاندارد نیست، سازمان مسئولیت سطوح افقی و مدیریت اندک است، فعالیت :  ساختار ادهوکراسی
 گیری غیرمتمرکز است، تفکیک افقی زیاد و تفکیک عمودی کم، رسمیت کم است. تصمیم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 1(۲01۷استوارت و براون،  ) مدل نقاط مرجع استراتژیک در بخش آموزش  

 

 

 پیشینه تحقیق 

 
1 Stewart & Brown 

 خارج 
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نتایج تحقیقی با عنوان »توسعه استراتژیک منابع انسانی« که با استفاده از روش پژوهش ترکیبی در زمینه الگوهای 
بحث شده است، نشان داد که در استراتژی  بندی کلی عقلایی، واقعی و نگرش جدید یکپارچه رایج تحت یک دسته 

بعد )مهارت، شایستگی و هنجارها( تأکید می  بر توسعه در هر سه  بر توسعه متعهدانه  شود. در استراتژی پیمانکارانه 
گردد اما در استراتژی ثانویه، هیچ تأکیدی بر ها و هنجارها و در استراتژی پدرانه نیز بر توسعه مهارت تأکید می شایستگی 

 . ( 2009  ، ی د ی ام) شود  آموزش و توسعه نمی 
 »هماهنگ کردن استراتژی منابع انسانی با استراتژی تجاری و فرهنگ سازمانی« که در شرکت   در تحقیقی با عنوان

 و  تجاری  استراتژی  با  هماهنگ  انسانی  منابع  های تدوین استراتژی  مشخص شد اگرچه  تیشو انجام شد،  کاغذ  تولیدکننده 
 است، لیکن  مطرح  انسانی  منابع  استراتژی  تدوین  در  طبیعی  الگوهای  کارگیری از به  ای نمونه  عنوان   به  سازمانی  فرهنگ 

 شده  متفاوت پیشنهاد  سناریوی  سه  و  است  نشده  اقدام  طبیعی  الگوی  اساس  بر  تنها  انسانی،  استراتژی منابع  تدوین  برای 

)طبیعی(  است: سناریوی اول، تدوین استراتژی منابع انسانی به شیوه منطقی )عقلایی(، سناریوی دوم، به شیوه فزاینده 
 . ( 200۷  ، یو رضوان   ی اعراب ) و سناریوی سوم، به شیوه ترکیبی  

های منابع انسانی با استفاده از تئوری نقاط مرجع استراتژیک« که در شرکت در پژوهشی با عنوان »تدوین استراتژی 
انجام شد نتایج حاکی از آن است که استراتژی مناسب برای   بامبرگر و مشولمرنگین پروفیل کویر برمبنای مدل یکپارچه  

دهند، استراتژی متعهدانه و برای شاغل خدماتی استراتژی شاغلانی که هسته اصلی استراتژی رقابتی سازمان را تشکیل می 
شود کارکنان و مدیران سازمان، هر دو، مقاصد و اهداف سازمان را بهتر درک ثانویه است. نگرش متعهدانه موجب می 

 . ( 2012  ، ی غلام زاده و جلال )یابی به اهدافش است  کنند و در واقع چارچوبی برای موفقیت شرکت در دست 
در پژوهشی که با عنوان »ارائه چارچوبی برای تدوین راهبردهای منابع انسانی براساس نقاط مرجع راهبردی« در  

های مرتبط با صنعت نفت تدوین شد، نتایج نشان داد راهبرد متعهدانه برای شاغل مدیریتی و فنی، راهبرد یکی از شرکت 
 . ( 201۶  ، ی و فتح   ی م ی ابراه ) پدرانه برای شاغل پشتیبانی و راهبرد ثانویه برای شاغل خدماتی سازمان، مناسب است  

 وجود دارد:  تمایز  استراتژی  نوع  دو  در تحقیقی با عنوان »پیکربندی استراتژی و ساختار« اشاره شده است که حداقل 

شبیه  بسیار  که  اولی  بازار(.  در  تصویر )محصول  و دیگری مدیریت  گسترده  بازاریابی  اساس  بر  و  محصول  نوآوری  اساس 
های  تکنولوژی  در  بودن  پیشرو  و  توسعه  و  تحقیق  بر  تا با تأکید  کوشد است می  اسنو  و  مایلز  شناسی گونه  در  جویان فرصت 
 ترین محصولات جذاب  و  روزترین به  سبک،  یا  نوآورانه  کارایی، طراحی  کیفیت،  در  رقبا  به  نسبت  برتری  طریق  از  و  جدید 

 )نظیر  بازاریابی  طریق اقدامات  از  تا  کند می  تلاش  است،  پیشگام  نو  ارائه محصولات  در  ندرت به  که  دومی  و  ارائه کند  را 

 های پیکربندی  براساس  خلق کند. میلر،  محصولش  از  یگانه  تصویری  و ...(،  خوب  خدمات  جذاب،  بندی بسته  تبلیغات، 

 از  هریک  که  است  معتقد  و  ارائه کرده  های مختلف از استراتژیبندی از پیکربندی گذشته، یک جمع  تجربی  و  نظری 

رهبری  تمرکز،  تمایز،  قبلی  های پژوهش  براساس  او  داشته است.  تأکید  خاص  ای جنبه  بر  شده قبلی، ارائه  های بندی دسته 
بندی دسته  برای  اصلی  بعد  چهار  واحد خروجی( را  برای هر  سرمایه  بودن  کم  سرمایه )یعنی  در  جویی صرفه  و  هزینه 

متمرکز،  )بازاریابان  وکار کسب  سطح  های استراتژی  از  پیکربندی موفق  اساس، چهار  این  بر  و  آورده  شمار  به  ها استراتژی 
 . 1( 19۸۶  لر، ی م ) کند  می  ارائه  هزینه(  رهبران  و  بازاریابان  نوآوران، 

 

 

 مدل مفهومی  

 
1 Miller 



 485-505، نامهژه یو  (،1401) 19کارافن،  یفصلنامه علم                 ... طراحی مدل ترکیبی استراتژی مدیریت منابع انسانی 

493 

ای که متغیرهای موردنظر تحقیق گونه هر مدل مفهومی، نقطه شروع مبنایی برای انجام مطالعات و تحقیقات است؛ به 
استوارت ) کند. مدل مفهومی فوق، حاصل ترکیب مدل مرجع استراتژیک استوارت و براون  و روابط میان آنها را مشخص می 

 باشد. سازمانی هنری مینتزبرگ می   و مدل ساختار   ( 201۷و براون،  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
در مدل مفهومی فوق، چنانچه استراتژی سازمان رهبری، هزینه باشد و تأمین نیرو از بازار کار خارجی باشد استراتژی 

سو با آن ساختار ساده است. چنانچه استراتژی سازمان رهبری، هزینه قراردادی و ساختار هم منابع انسانی، استراتژی  
سو با آن ساختار بروکراسی باشد و تأمین نیرو از داخل باشد استراتژی منابع انسانی، استراتژی سرباز فداکار و ساختار هم 

باشد، استراتژی منابع انسانی استراتژی  بازار خارجی  از  نیرو  ماشینی است. چنانچه استراتژی سازمان، تمایز و تأمین 
پیمانکارانه و ساختار همسو با آن ساختار ادهوکراسی است و چنانچه استراتژی سازمان، تمایز و تأمین نیرو از داخل باشد، 

 ای است.سو با آن ساختار بروکراسی حرفه بع انسانی، استراتژی متخصص متعهد و ساختار هم استراتژی منا 

 شناسی تحقیقروش 
گیری نظر هدف و جهت  توصیفی از نوع پیمایشی است و از   ای و میدانی و همچنین صورت کتابخانه روش تحقیق به 

منظور پاسخگویی به سؤالات ای و به کاربردی است. برای تدوین مبانی نظری از مطالعات کتابخانه   - پژوهش از نوع بنیادی 
همچنین   گردد. عنوان ابزار گردآوری اطلاعات استفاده می به   لیست و اسناد و مدارکچک پژوهش و تبیین مدل مفهومی، از  

 .شده است گیری  سازی معادلات ساختاری بهره مدل   از در انجام تحقیق  
باشند که همگی دارای مدرک نفر از مدیران شرکت توزیع نیروی برق مازندران می   5۶جامعه آماری این تحقیق  

آوری اطلاعات سال بودند. ضمناً به منظور جمع   5سال و سابقه مدیریتی حداقل    10کارشناسی و بالاتر، سابقه کاری بالای  
 بندی مشاغل و برنامه استراتژیک شرکت استفاده شده است.از اسنادی چون طرح طبقه 
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لیست اول، هشت سؤال در چک  - 1شود: لیست برای نیل به اهداف تحقیق استفاده می در این پژوهش، از سه چک 
منظور شناسایی متغیرهای استخدام از بازار کار داخلی منظور شناسایی متغیرهای تمایز و رهبری هزینه و شش سؤال به به 

در    - 2  لیست اول طرح گردید. سؤال برای چک   14گیری تأمین نیروی انسانی( استفاده گردید. جمعاً  و خارجی )جهت 
های مدیریت منابع انسانی، به چهار استراتژی متخصص متعهد، سرباز وفادار، پیمانکارانه و لیست دوم، استراتژی چک 

ش منظور شناسایی نظامات منابع انسانی موجود، شهای مذکور و به قراردادی تقسیم گردید. برای هریک از استراتژی 
انتخاب، ارزیابی عملکرد، آموزش و در نهایت - سؤال مطرح گردید. اقدامات منابع انسانی در قالب طراحی شغل، نیرویابی 

لیست سوم، ساختار سازمانی به بوروکراسی ماشینی، بوروکراسی در چک   - 3جبران خدمات تعریف و توصیف گردید.  
سالاری(، ساختار ساده و ساختار مستقل تقسیم گردید. برای هریک از انواع ساختار سه ای، ادهوکراسی )متخصص حرفه 

 سؤال مطرح گردید.   15سؤال و در مجموع برای شناسایی پنج متغیر مورد اشاره  
استفاده شده است. با توجه به نرمال   KSآوری شده از آزمون  های جمع منظور تعیین نرمال بودن داده به :  KSآزمون  

 استفاده شده است.  T-Studentها، از روش  بودن داده 
گیری تأمین وکار )رهبری هزینه یا تمایز( و جهت های کسب در این مرحله برای تعیین استراتژی  آزمون آماری: 

نیروی انسانی )استخدام از بازار کار داخلی یا خارجی( و طراحی و تبیین مدل، از آزمون فرض استفاده گردید و برای 
تعیین شکاف وضعیت فعلی )یعنی آنچه در حال اجراست نه وضعیت مطلوب( با وضعیت مطلوب از آزمون تی استیودنت 

ای به تفکیک واحدهای شرکت توزیع نیروی برق مازندران استفاده شده است و برای شناسایی وضعیت فعلی یک نمونه 
 ساختار سازمانی از آزمون تی استیودنت به تفکیک واحدهای شرکت استفاده شده است.

برای دریافت    SPSSافزار  و نرم   T-studentرغم استفاده از آزمون  در این مقاله، علی سازی معادلات ساختاری:  مدل 
طوری که با سازی معادلات ساختاری استفاده شده است؛ به منظور افزایش میزان پایایی و روایی تحقیق از مدل پاسخ، به 

سازی معادلات ساختاری نوع و میزان رابطه میان متغیرهای مستقل )ساختار( و متغیرهای وابسته )تأمین استفاده از مدل 
بررسی و مدلی برای بیان رابطه بین متغیرهای مورداستفاده در    Smart PLSافزار  گیری از نرم نیرو واستراتژی( با بهره 

 این مقاله ارائه شده است. 

 

 

 

 

 

 

 های تحقیقیافته 

 ها  صورت کلی و به تفکیک معاونت به  استراتژی شرکت توزیع نیروی برق مازندران 
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 )تمایز یا رهبری هزینه( کل  وکار کسب آزمون تی استیودنت استراتژی  

 > µ ≥0H  ۷H1: µ :۷  های آماری فرضیه 

 اییک نمونه  tآزمون 

 ستراتژی ا

 ۷نقطه )عدد( آزمون=

t  هامیانگین تفاوت  داری دوطرفه سطح معنی 
 هاتفاوت درصدی   95فاصله اطمینان  

 حد بالا حد پایین 

 0/ ۸۸ -0/ 24 3۶/0 000/0 0/ 05 تمایز

 -1/ ۷9 -2/ 51 -2/ 25 000/0 - 1/9 رهبری هزینه 

 

قرار دارد،  H1 رهبری هزینه در محدوده منطقه  شده برای استراتژی با توجه به اینکه آماره محاسبه نتیجه آزمون: 
وکار گردد و این بدین معنی است که استراتژی کسب فرض صفر، رد می   % 95داری  توان نتیجه گرفت که در سطح معنی می 

توان ، می H0( در محدوده  =0t/ 05مربوط به استراتژی تمایز )   tدر کل مجموعه، منطبق با رهبری هزینه نیست و از آماره  
وکار در و این بدین معنی است که استراتژی کسب گردد  فرض صفر، تأیید می   % 95داری  نتیجه گرفت که در سطح معنی 

 کل مجموعه، منطبق با استراتژی تمایز است.

تجهت   چگونگی مازندرانأگیری  برق  نیروی  توزیع  شرکت  انسانی  نیروی  به  )به  مین  و  کلی  صورت 
 ها(  تفکیک معاونت

 داخل یا خارج سازمان کل مجموعهین نیرو از  تأم یری  گ جهت آزمون تی استیودنت  

 > ۷H0: µ ≥   ۷H1: µ   های آماری: فرضیه 

 ای یک نمونه   tآزمون  

گیری جهت   

۷نقطه)عدد( آزمون=  

t  هامیانگین تفاوت  دو طرفه  داریسطح معنی 
 هادرصدی تفاوت   95فاصله اطمینان  

 حد بالا حد پایین 

1/ 39 داخل سازمان   004/0 41 /0 04 /0- 93 /0 

- ۶4/۸ خارج سازمان   000/0 2۷ /2-  ۷۶/2 - 5۶/1 - 

 

قرار دارد، H1 خارج از سازمان در محدوده منطقه    شده برای استخدام با توجه به اینکه آماره محاسبه نتیجه آزمون:  
گیری تأمین گردد و این بدین معنی است که جهت فرض صفر رد می   % 95داری  توان نتیجه گرفت که در سطح معنی می 

( در  =1t/ 39مربوط به استخدام از داخل سازمان )   tنیرو در کل مجموعه، منطبق با خارج از سازمان نیست و از آماره  
گردد و این بدین معنی است که فرض صفر تأیید می  % 95داری سطح معنی توان نتیجه گرفت که در ، می H0محدوده 

 گیری تأمین نیرو در کل مجموعه، منطبق با استخدام از داخل سازمان است. جهت 

نامه گیری تأمین نیرو به تفکیک واحدهای مختلف )پرسش وکار و جهت . خلاصه نتایج آزمون استراتژی کسب 1جدول  
 .اول و دوم( 
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 متغیرها 

 واحدها 
 رهبری هزینه  تمایز 

استخدام از داخل  

 سازمان )دائمی( 

استخدام از خارج  

 سازمان )قراردادی( 

 عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  تأیید  برداری بهره 

 عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  تأیید  ریزی برنامه

 عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  تأیید  مهندسی 

 عدم تأیید  تأیید  تأیید عدم  تأیید  مالی و پشتیبانی 

 عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  تأیید  خدمات مشترکین 

 عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  تأیید  منابع انسانی 

عدم  هماهنگی 

 تأیید 
 عدم تأیید  تأیید  تأیید 

 عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  تأیید  حسابرسی 

  تأیید   تأیید  کل مجموعه 

 

)به استراتژی منابع  تعیین    ها(صورت کلی و به تفکیک معاونت انسانی شرکت توزیع نیروی برق مازندران 
  SRP براساس مدل  

. نتایج تحلیلی وضعیت مطلوب استراتژی چهارگانه مدیریت منابع انسانی به تفکیک واحدهای مختلف ۲جدول  
 .اول و دوم(   نامه پرسش ) 

 استراتژی 

 واحدها 
 قراردادی  کارانهپیمان  سرباز وفادار  متعهدانه

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  برداری بهره 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  ریزی برنامه

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  مهندسی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  مالی و پشتیبانی 

 عدم تأیید  تأیید عدم  عدم تأیید  تأیید  خدمات مشترکین 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  منابع انسانی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  هماهنگی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  حسابرسی 

    تأیید  مجموعه  کل

 

 

شرکتچگونگی   انسانی  منابع  تفکیک  )به   در حوزه آموزش  استراتژی  به  و  کلی  در    ها(معاونت صورت 
 شرایط فعلی  

 کارانه، قراردادی، تعهدانه و سرباز وفادار( کل مجموعهآزمون تی استیودنت استراتژی منابع انسانی )پیمان 
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 > ۷H0: µ ≥   ۷H1: µ    های آماری: فرضیه 
 ای یک نمونه   tآزمون 

 ۷نقطه)عدد( آزمون= 

استراتژی منابع  
 t انسانی 

داری  سطح معنی 
 دوطرفه 

 هامیانگین تفاوت 
 هادرصدی تفاوت   95فاصله اطمینان  

 حد بالا حد پایین 
 -1/ 14 - ۶2/2 -1/ ۸5 000/0 -۶۶/5 پیمانکارانه 

 - ۶2/0 -2/ 05 -1/ 49 000/0 -3/ 9۸ قراردادی 

 ۶1/0 1۶/0 0/ 54 003/0 1/ 02 تعهدانه 
 -1/ 10 -2/ 3۸ - ۶5/1 000/0 -4/ 91 سرباز وفادار 

 

آماره محاسبه  نتیجه آزمون:  اینکه  به  توجه  استراتژی با  برای  در  شده  وفادار  و سرباز  قراردادی  پیمانکارانه،  های 
گردد و این بدین فرض صفر، رد می   % 95داری  توان نتیجه گرفت که در سطح معنی قرار دارد می H1 محدوده منطقه  

های پیمانکارانه، قراردادی و سرباز وفادار نیست. اما معنی است که استراتژی منابع انسانی در کل مجموعه منطبق با اقدام 
فرض  % 95داری توان نتیجه گرفت که در سطح معنی می  H0( در محدوده =1t/ 02مربوط به اقدام تعهدانه )  tاز آماره 

گردد و این بدین معنی است که استراتژی منابع انسانی در آموزش کل مجموعه، منطبق با استراتژی صفر، تأیید می 
 عهدانه است. مت 

 .چهارم(   نامه پرسش های منابع انسانی به تفکیک واحدهای مختلف ) ی استراتژ . وضعیت جاری  3جدول  

 استراتژی 

 واحدها 
 قراردادی  کارانهپیمان  سرباز وفادار  متعهدانه

 تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  برداری بهره 

 تأیید عدم  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  ریزی برنامه

 تأیید  تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  مهندسی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  مالی و پشتیبانی 

 تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  خدمات مشترکین 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  منابع انسانی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  هماهنگی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  حسابرسی 

   تأیید  عدم تأیید  مجموعه  کل

 

 

ها( براساس  صورت کلی و به تفکیک معاونت )به   ساختار سازمانی شرکت توزیع نیروی برق مازندران چگونگی  
 مدل مینتزبرگ 

 ای، ادهوکراسی، ساختار ساده و مستقل( کل مجموعهحرفه آزمون تی استیودنت ساختار سازمانی مینتزبرگ )بوروکراسی ماشینی، 
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 > ۷H0: µ ≥   ۷H1: µ  های آماری: فرضیه 

 ای یک نمونه   tآزمون 

 ۷نقطه)عدد( آزمون= 

 t ی سازمان  یساختارها 
داری  سطح معنی 
 دوطرفه 

 هامیانگین تفاوت 
 هادرصدی تفاوت   95فاصله اطمینان  

 حد بالا حد پایین 
 -1/ ۸0 -3/ 05 -2/ 41 000/0 - 42/۶ ماشینی  بوروکراسی

 1/ 22 0/ 39 0/ ۸3 001/0 3/ 91 ای بوروکراسی حرفه 

 -1/ ۷4 -2/ 92 -2/ 33 000/0 -۷/ 59 ادهوکراسی 
 -1/ 0۷ -2/ 15 -۶۶/1 000/0 -5/ 22 ساده  ساختار

 - ۶9/0 -1/ 55 -1/ 12 000/0 -5/ 5۸ مستقل 

 
 ساده  ساختار   بوروکراسی ماشینی، ادهوکراسی،  شده برای متغیرهای با توجه به اینکه آماره محاسبه   نتیجه آزمون: 

گردد  فرض صفر رد می  % 95داری توان نتیجه گرفت که در سطح معنی قرار دارد، می H1 مستقل در محدوده منطقه  و 
 و   ساده  ساختار   ماشینی، ادهوکراسی،  و این بدین معنی است که ساختار سازمانی در کل مجموعه منطبق با بوروکراسی 

توان نتیجه گرفت که در  می  H0در محدوده  ( =3t/ 91ای ) مربوط به متغیر بوروکراسی حرفه  tمستقل نیست و از آماره 
گردد و این بدین معنی است که ساختار سازمانی در کل مجموعه، منطبق با فرض صفر تأیید می   % 95داری  سطح معنی 

 ای است.بوروکراسی حرفه 

 . سوم(  نامه پرسش . وضعیت ساختار سازمانی به تفکیک واحدهای مختلف )4جدول  
 استراتژی 

 واحدها 

بوروکراسی  

 ماشینی 

بوروکراسی  

 یارفه ح
 ساختار مستقل  ساختار ساده  ادهوکراسی 

 تأیید عدم تأیید عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  برداری بهره 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  ریزی برنامه

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  مهندسی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  مالی و پشتیبانی 

فروش و خدمات  
 مشترکین 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید 

 عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید عدم  تأیید  عدم تأیید  منابع انسانی 

 عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  هماهنگی 

 عدم تأیید  عدم تأیید  عدم تأیید  تأیید  عدم تأیید  حسابرسی 

    تأیید   مجموعه  کل

 

و هماهنگیمیزان هم  منابع   سویی  استراتژی  با  مازندران  نیروی برق  توزیع  شرکت  ساختار سازمانی 
 شرکت  انسانی

 .. مقایسه وضعیت موجود و وضعیت مطلوب با تأکید بر عامل ساختار سازمانی 5جدول  
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 ساختار 

 

 واحدها 

ی منابع  
ستراتژ

ا

ب 
ی مطلو

سان
ان

ی منابع  
ستراتژ

ا
ی موجود  

سان
ان

ق   
ت تطاب

ضعی
و

ی منابع  
ستراتژ

ا

ی 
سان

ان
 

ی  
سازمان

ساختار 

ب 
مطلو

 

ی  
سازمان

ساختار 

موجود 
 

ق  
ت تطاب

ضعی
و

ی 
سازمان

ساختار 
 

 متعهدانه  برداری بهره 

 
 ندارد  ادهوکراسی  ای حرفه  ندارد  قراردادی 

 دارد  ای حرفه  ای حرفه  دارد  متعهدانه  متعهدانه  ریزی برنامه

پیمانکارانه/   متعهدانه  مهندسی 
 قراردادی 

 دارد  ای حرفه  ای حرفه  ندارد 

 ندارد  ماشینی  ای حرفه  ندارد  سرباز وفادار  متعهدانه  مالی و پشتیبانی 

 دارد  ای حرفه  ای حرفه  ندارد  قراردادی  متعهدانه  خدمات مشترکین 

 دارد  ای حرفه  ای حرفه  دارد  متعهدانه  متعهدانه  منابع انسانی 

سرباز  هماهنگی 

 وفادار 
ماشینی  ماشینی  ندارد  متعهدانه 

 ساده 
 دارد 

 دارد  ای حرفه  ای حرفه  ندارد  سرباز وفادار  متعهدانه  حسابرسی 

کل مجموعه  

 مجموعهمجموعه 
 دارد  ای حرفه  ای حرفه  دارد  متعهدانه  متعهدانه 

 .ها و ساختار سازمانی( . نتایج وضعیت چهارگانه )حفظ یا اصلاح استراتژی ۶جدول  

 وضعیت 

 واحدها 

ضع موجود 
ظ و

حف
 

ستراتژ
)ا

  ی
ب( 

ساختار مناس
و 

 

ح ساختار 
لا

ص
ا

 

ستراتژ
)ا

 ی
ب( 

ب، ساختار نامناس
مناس

 

ستراتژ 
ح ا

لا
ص

ا
 ی

سان 
ع ان

مناب
ی 

 

ستراتژ
)ا

 ی
ب( 

ساختار مناس
ب، 

س
نامنا

 

ح ساختار و استراتژ
لا

ص
ا

 ی
سان 

ع ان
مناب

ی 
 

ستراتژ
)ا

  ی
ب(

ساختار نامناس
و 

 

  - - - برداری بهره 

 - - -  ریزی برنامه

   - - مهندسی 

  - - - پشتیبانی مالی و 

   - - فروش و خدمات مشترکین 
 - - -  منابع انسانی 

 -  - - هماهنگی 

 -  - - حسابرسی 

 - - -  مجموعه  کل

 اعتبارسنجی مدل طراحی شده در شرکت توزیع برق مازندران

 تحلیل معادلات ساختاری مدل 

 تأمین نیرو (  -استراتژی    -بررسی مدل نهایی تحقیق )ساختار  
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، مقادیر معیارهای فوق برای متغیرهای ساختار، تامین نیرو و استراتژی ارائه ۷در جدول   معیارهای پایایی و روایی 
 شده است. 

 .گیری . معیارهای برازش مدل اندازه ۷جدول  

 پایابی ترکیبی  آلفای کرونباخ متغیر

 0.۸۸5 0.۸54 استراتژی 

 0.9۶2 0.95۶ ساختار 

 0.۸۶0 0.۷94 تامین نیرو 

 
به  پایایی ترکیبی  دست براساس اطلاعات  برای  CR) آمده ضرایب آلفای کرونباخ و  از  (  بالاتر    0.۷متغیرهای مدل 

 مقادیر میانگین واریانس استخراجی آمده است.   ۸باشد که نشان از مناسب بودن مدل دارد. در جدول  می 

 تحلیل معادلات ساختاری مدل

 .. میانگین واریانس استخراجی 8جدول  
 میانگین واریانس استخراجی   (AVE) پرسشنامه ها 

 0.5۶3 استراتژی 

 0.۶39 ساختار 

 0.۶0۸ تامین نیرو 

 
است و نشان  0.4، مقادیر میانگین واریانس استخراجی متغیرهای موردبررسی، بالاتر از ۸براساس اطلاعات جدول 

گیری از برازش  توان گفت مدل اندازه های خود مناسب است؛ در نتیجه می دهد میزان همبستگی هر سازه با شاخص می 
 . خوبی برخوردار است 

 ها تحلیل معادلات ساختاری مدل 

 معیار فورنل و لارکر
های مکنون در پژوهش حاضر که در خانه متغیرهای     AVEباشد مقدار جذر مشخص می  ۸گونه که از جدول  همان 

های زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفتند، از مقدار همبستگی میان آنها که در خانه 
ها )متغیرهای مکنون( در مدل تعامل توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، سازه اند، بیشتر است. از این رو می داده شده 

 های دیگر. به بیان دیگر، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است. های خود دارند تا با سازه بیشتری با شاخص 

 

  . . تحلیل معادلات ساختاری مدل 9جدول  

 تامین نیرو  ساختار  استراتژی  ها سازه 

   0.۷50 استراتژی 

  0.۷99 0.۶5۸ ساختار 
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 .بارهای عاملی مدل نهایی پژوهش 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 .در مدل نهایی پژوهش   T-Valueمقادیر  
 

 آزمون فرضیه

 0.۷۷9 0.491 0.495 تامین نیرو 
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تواند عددی بین صفر باشد و می دهنده میزان رابطه میان متغیرهای پژوهش می بارهای عاملی )ضرایب مسیر( نشان 
دهنده تأثیر بیشتر متغیر مستقل بر متغیر تر باشد نشان تر و به یک نزدیک و یک اختیار کند؛ هر چقدر این عدد بزرگ 

دهنده نشان   0.4عبارتی ضرایب بالای  باشد. به  می   0.4قبول برای مناسب بودن بارهای عاملی،  وابسته است. مقدار قابل 
 قبول میان دو متغیر است. وجود رابطه قابل 

  تحلیل معادلات ساختاری مدل 

  . سؤال اول: »میان ساختار و استراتژی، رابطه معناداری وجود دارد« −

باشد می   0.۶5۸آمده در جدول، ضریب بار عاملی در رابطه میان ساختار و استراتژی برابر  دست های به براساس خروجی 
( نشان 0.00)برابر    P-value( و مقدار  ۷.533)برابر    T-valueدهنده وجود رابطه میان این دو متغیر است. مقدار  که نشان 

 باشد. معنادار می   % 95دهد رابطه میان دو متغیر ساختار و استراتژی در سطح اطمینان  می 

  . ساختار و تامین نیرو رابطه معناداری وجود دارد« سؤال دوم: »میان  −

برابر  دست های به براساس خروجی  نیرو    0.491آمده در جدول، ضریب بار عاملی در رابطه میان ساختار و تأمین 
)برابر   P-value( و مقدار  2.433)برابر    T-valueدهنده وجود رابطه میان این دو متغیر است. مقدار  باشد که نشان می 

 باشد. معنادار می   % 95مین نیرو در سطح اطمینان  أ دهد رابطه میان دو متغیر ساختار و ت ( نشان می 0.00

 گیری نتیجه 
شرکت توزیع نیروی برق  در   SRPهای مدیریت منابع انسانی براساس مدل  پژوهش فوق با هدف طراحی استراتژی 

به کمک  به   مازندران  اول  در مرحله  انجام شد.  اقتضایی  استراتژی صورت  استیودنت وضعیت مطلوب  تی  های آزمون 
نیروی انسانی )استخدام از داخل، خارج( شناسایی گردید. در وکار )تمایز، رهبری هزینه( و جهت کسب  گیری تأمین 

های های چهارگانه منابع انسانی طبق مدل مرجع استراتژیک استوارت و براون شامل استراتژی مرحله دوم، استراتژی 
متعهدانه، سرباز وفادار، پیمانکارانه و نیروی کار قراردادی )وضعیت مطلوب( مشخص گردید. در مرحله سوم، وضعیت 

منظور تطبیق ارکان گانه مینتزبرگ معلوم گردید. در مرحله چهارم، به فعلی )جاری( ساختار سازمانی، طبق ارکان پنج 
های چهارگانه منابع انسانی، از مدل مفهومی بهره برده شد. در مرحله آخر، وضعیت ساختار سازمانی با استراتژی   گانه پنج 

چهارگانه حفظ وضع موجود استراتژی و ساختار مناسب، اصلاح ساختار، اصلاح استراتژی منابع انسانی، اصلاح ساختار و 
 استراتژی توأمان مشخص گردید. 

بیانگر این است که استراتژی  برایند آن نشان نتیجه تحقیق  نیرو )از داخل( و حاصل  های شرکت )تمایز(، تأمین 
ای( نشان باشد و با توجه به نوع ساختار )بروکراسی حرفه متعهدانه می   SRPدهد استراتژی منابع انسانی برمبنای مدل  می 
ها که توضیح آن داده شده از معاونت اما در بعضی  وجود دارد  سویی  هم   ، های منابع انسانی و ساختار دهد بین استراتژی می 

برخی دیگر از معاونت  به تغییر استراتژی و  نیاز  یافته است  برای  به تغییر ساختار دارند. همچنین  نیاز  های تحقیق ها 
زمان باشد، آن وقت نیرو از داخل سا   گیری استراتژیک تمایز باشد و تأمین در آموزش وقتی جهت   SRPبرمبنای مدل  

 صورت ویژه همراه با نوآوری ارائه گردد. استراتژی تأکید بر آموزش کارکنان دارد تا با تمرکز بر آموزش، خدمات به 
نوآوری، های سؤال اول تحقیق )استراتژی کسب براساس یافته    بر  براساس یک قاعده، هرگاه تمایز مبتنی  وکار(، 

باشد باعث مزیت رقابتی طولانی های رقابتی منحصربه قابلیت اعتماد و خدمات جامع به مشتری و توانمندی  تر و فرد 
فرد، آزادی عمل و استقلال زیادی سودآوری خواهد شد. از این رو نیروی کار استخدام شده برای ارائه خدمات منحصربه 

به خواهد. پیشنهاد می می  نیاز واحدها و  با عقد قراردادهای  شود برحسب  افراد متخصص خارج از سازمان  طور موقت 
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صورت دائم از افراد داخل سازمان برای ارائه خدمات جدید استفاده گردد.  سپاری به کار گرفته شود و نه اینکه به برون 
 گردد. های برخی واحدها پیشنهاد می سپاری فعالیت برون 
بر بازار کار داخلی برای نوآوری و تمایز یه تک رهبری هزینه، راهی برای بنا نهادن مزیت رقابتی است. بدیهی است   

هایی که یت فعال ها، آن بخش از  ینه هزشود در راستای کاهش  ی م تواند منجر به افزایش هزینه شود. پیشنهاد  ی م محصول  
 نیاز به مهارت و افراد متخصص دارد به بازار کار خارج سازمان محول گردد. 

گیری تأمین نیروی انسانی(، وضعیت مطلوب در کل مجموعه، استخدام های سؤال دوم تحقیق )جهت براساس یافته   
گذاری در زمینه های تخصصی و سرمایه گردد در همه واحدها با آموزش ی م رو پیشنهاد  از بازار کار داخلی است. ازاین 

 پرورش استعدادها، فرصت رشد و توسعه و توانمندسازی کارکنان فراهم گردد. 
براساس مدل  سؤالا های  یافته   اساس ر ب  باشد   SRPت سوم )استراتژی منابع انسانی  باید  وضعیت مطلوب( و   - چه 

وضعیت جاری(، در راستای   - در شرایط فعلی چگونه است  SRPچهارم تحقیق )استراتژی منابع انسانی براساس مدل  
عنوان وضعیت مطلوب شناخته شد. )تمایز و استخدام دائمی( به  سؤال سوم تحقیق در کل مجموعه استراتژی متعهدانه 

 استراتژی سرباز وفادار )رهبری هزینه و استخدام دائمی( تنها در واحد هماهنگی تأیید گردید. 
در راستای سؤال چهارم تحقیق، استراتژی جاری بعضی از واحدها و کل مجموعه شرکت توزیع نیروی برق، استراتژی   

متعهدانه )تمایز و استخدام دائمی( است. استراتژی منابع انسانی متعهدانه با توجه به ویژگی استراتژی متعهدانه مبنی بر 
های تخصصی، کارشناس و خبره شوند. ارزیابی قرار گیرد تا در حوزه استخدام کارکنان جوان، آموزش مستمر موردتوجه  

گیرد که توازن بین همکاری و رقابت ایجاد شود. مسیر پیشرفت شغلی هموار شود و کارکنان ای انجام  گونه عملکرد نیز به 
ارت موردنیاز کارکنان به های بلندمدت موردتوجه قرار گیرد تا تخصص و مه بتوانند در مشاغل مشابه ارتقا یابند. آموزش 

بین  ی م ها آموزش داده شود. همچنین پیشنهاد  آن  نیروی برق  ارائه یت فعال شود متولیان شرکت توزیع  های جاری و 
ی در حوزه منابع انسانی ا دوگانه خدمات جدید )که با نوآوری همراه است( تمایز قائل شود و حسب شرایط، استراتژی  

 های جاری را با تمرکز بر نیروی کار داخلی و کنترل هزینه انجام دهند. یت فعال یرند. بر این اساس،  کارگ به 
های سؤال پنجم تحقیق )ساختار سازمانی چگونه است و چگونه باید باشد(، بین وضعیت مطلوب و براساس یافته 

ای ملاحظه ای، مغایرت قابل وضعیت فعلی کل مجموعه شرکت توزیع نیروی برق در انتخاب ساختار بوروکراسی حرفه 
 ای که عبارتند از: ی ساختار بوروکراسی حرفه ها شاخص مشاهده نشد. با توجه به  

 .های سازمان رسمی است فعالیت  -1

 .کارها استاندارد است  -2

 .گیری، غیرمتمرکز است سیستم تصمیم  -3

های فردی است )تخصص گرایی اجتماعی( نه بر اساس تقسیم کار گرایی بر مبنای مالکیت مهارت تخصص  -4
 .ای( گرایی وظیفه )تخصص 

 .تمرکز است عدم ترکیبی از استانداردسازی با پدیده   -5

های دیگر این ساختار است؛ لذا ساختار گرایی و رسمیت کم، تمرکز زیاد، محیط ساده و پویا از ویژگی تخصص  -6
خوانی دارد. اگرچه ای( با ماهیت انجام کارها در کل مجموعه و اکثریت واحدها، هم فعلی )بوروکراسی حرفه 

 باشد. هایی وجود دارد که به ماهیت وظایف معاونت ها مرتبط می در بعضی از واحدها مغایرت 
یافته  با  براساس  سازمانی  ساختار  انواع  )تطابق  تحقیق  ششم  سؤال  ساختار ی استراتژ های  انسانی(،  منابع  های 

های متخصص متعهد ی استراتژ ترتیب با  ی به ا حرفه های سرباز وفادار و ساختار بوروکراسی  ی استراتژ بوروکراسی ماشینی با  
های موجود از دیدگاه کارکنان ی استراتژ سازگار است )وضعیت مطلوب(. مقایسه ساختار سازمانی موجود و    کارانه یمان پ و  

های ارجح از دید خبرگان حاکی از آن است که تفاوت فاحشی بین ی استراتژ در کل مجموعه با تطابق ساختار سازمانی و  
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وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب در این خصوص وجود ندارد. هرچند در برخی واحدها، یکی از اجزای استراتژی منابع 
نیاز به اصلاح دارد، لیکن حفظ وضع موجود )استراتژی و ساختار مناسب( در راستای کل  انسانی یا ساختار سازمانی 

توان توصیه سازان در شرکت توزیع نیروی برق می رو به تصمیم گردد. ازاین مجموعه شرکت توزیع نیروی برق پیشنهاد می 
های منابع انسانی و ساختار سازمانی اقدام کنند، سویی کامل استراتژی کرد به اقتضای واحدهای مختلف، برای برقراری هم 

 لیکن حفظ وضع موجود را در نظر داشته باشند.
دهد که رابطه میان ساختار ها نشان می های سؤال هفتم تحقیق )بررسی مدل نهایی پژوهش(، یافته براساس یافته   

دار  )متغیر مستقل( و استراتژی )متغیر وابسته( و رابطه میان ساختار )متغیر مستقل( و تأمین نیرو )متغیر وابسته( معنی 
براساس یافته  نهایی ارائه شده در پژوهش حاضر، مورد تأیید آمده می دست های به است، همچنین  توان گفت که مدل 

 نهایی قرار گرفت. 
دهد که استراتژی متعهدانه و پیمانکارانه به توسعه های تحقیقات پیشین نشان می مقایسه نتایج تحقیق فوق با یافته 

ها نیاز دارند و استراتژی های، پدرانه به آموزش مهارت و آموزش در بعد مهارت و شایستگی و هنجارها و در استراتژی 
دهند استراتژی متعهدانه و برای مشاغل های مدیریتی که هسته اصلی را در سازمان شکل می مناسب برای شاغلان پست 

الذکر آمده با نخستین نتایج فوق دست خدماتی استراتژی ثانویه است و استراتژی ثانویه نیز نیاز به آموزش ندارد که نتایج به 
 خوانی دارد. هم 

 پیشنهادها 
 شود: می گیری انجام شده برمبنای مدل فوق پیشنهاد  های تحقیق و نتیجه با توجه به یافته 

هایی های غیراصلی و خدماتی و همچنین آن بخش از فعالیت وکار و کاهش هزینه، فعالیت در راستای استراتژی کسب 
سپاری و به بازار خارج سازمان محول گردد و با توجه به رویکرد مطلوب که نیاز به مهارت و افراد متخصص دارد، برون 

تری بردارد و نظر به نوع استراتژی منابع های مهم شرکت در تأمین نیرو از داخل، شرکت برای توسعه و پرورش آنان گام 
ها نسبت به اصلاح ای است. از این رو بعضی از معاونت انسانی شرکت، متعهدانه و نوع ساختار سازمانی، بروکراسی حرفه 

 ام کند.ساختار و بعضی دیگر، اصلاح استراتژی و حوزه معاونت مالی و پشتیبانی، نسبت به اصلاح هردو اقد 
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