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Abstract 
The purpose of this quantitative study was to identify the effective factors in the 

developed model of human capital productivity in the Islamic Republic of Iran Navy 

through Structural Equation Modelling. The research data were collected based on a 

researcher-made questionnaire that was administered to a sample of 30 participants 

selected purposefully from the population of commanders of Naval Areas and Bases. 

The findings indicated that the organizational environment design and deployment as 

well as the human resource planning, recruitment and maintenance factors had positive 

significant effects on the core of human resource productivity. Moreover, managerial 

and educational mechanisms were found to have positive and significant effects on the 

practical and interactive strategies of human resource productivity. Factors positively 

and significantly impacting human resource productivity were found to be competition 

consequences and organizational performance improvement, the quality of 

organizational missions, performance satisfaction and skill enrichment. Finally, the 

human resource recruitment and maintenance and planning mechanisms were found to 

have positive and significant effect on staff productivity consequences.  
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 چکیده

انی روی انسیری نیترین منابع طبیعی یك کشور است و وظیفه آن به کارگمنابع انسانی با ارزش
ه و بران کردجهای مادی را های صحیح، زیانمتعهد در یك سازمان است که با کارکرد و اتخاذ تصمیم

دی خود را شد قتصابع ره یافته مهمترین منهمواره بر سرمایه مادی آن بیفزاید. برخی از کشورهای توسع
شده  تدوین الگوی رد موثر عوامل شناسایی هدف با پژوهش این اند. شناخته هامهارت توسعه و انسانی منابع
ست. به دلیل کمی اانجام شده  وری سرمایه انسانی در نیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایرانبهره

نفر از  30ئه به ارا وت ساختاری  استفاده شده و با تنظیم پرسشنامه بودن روش تحقیق، از مدل معادلا
سترس دمند در ش هدفنیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران که به رو هافرماندها مناطق و پایگاه

و  یحطرایل؛ ز قباانتخاب شده بود به اجراء گذاشته شد. نتایج پژوهش بیانگر این است که عواملی 
 های مدیریتی و آموزشی،مکانیزم ی،انسان یروین یو جذب و نگهدار یزیر برنامهی، سازمان طیاستقرار مح

یفیت کرد و کد عملهای رقابت و بهبووری نیروی انسانی، پیامدهای عملی و تعاملی بهرهاستراتژی بر
 تمن سیسبود های محوله و ایجاد یك سازمان پویا وخلاق، عوامل محیطی سازمان و ضعیفماموریت

رکنان، ت در کارضای وری نیروی انسانی، ایجادهای عملی و تعاملی بهرهاستراتژی آموزشی و مدیریت بر
 نیانسا نیروی وریبهره شافزای و ایجاد در مدیران حمایتی نقش و سازمان در کیفیت روحیه و رفاه افراد موثر

نی و انسا رویری نیریزی جذب و نگهدا انسانی، برنامه وری نیرویهای عملی و تعاملی بهرهاستراتژی بر
 دارد.  داریمعنا و تمثب انسانی تاثیر وری کارکنان و نیرویپیامدهای بهره ریزی بر همچنین مکانیزم برنامه

ی ری اسلامجمهو وری سرمایه انسانی، نیروی دریایی ارتشنیروی انسانی، بهره های کلیدی: واژه
 مدل معادلات ساختاری، ایران
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 مقدمه
ها، امکانات و منابع در ان از دیر باز در اندیشه استفاده مفید و کارا و اثر بخش از تواناییانس

دسترس خود بوده است. در عصر کنونی این امر بیش از هر زمان دیگر مورد توجّه قرار گرفته است. 
 های بشر باعث شده کهمحدودیت منابع قابل دسترس، افزایش جمعیت و رشد نیازها و خواسته

وری منابع انسانی را در ها، بهرهاندرکاران عرصه اقتصاد، سیاست و مدیریت جامعه و سازماندست
این عبارت کوتاه ی در از منظر هدفمندی، توسعه منابع انسانهای خود قرار دهند. اولویت برنامه

صرفنظر «. انیها برای کیفیت بهترزندگی فردی، اجتماعی و سازمتواناسازی انسان»  :شودخلاصه می
رسد این است که منابع انسانی تنها منبع لایزال وجاویدان است که ها، آنچه مهم به نظر میاز دیدگاه

ای است که درصورت مدیریت صحیح به طور ، بلکه پدیدهباشدمینه تنها به سهولت قابل دسترس 
انسانی ابزاری برای بهبود مرتب درحال خودافزایی و ارتقاء توانمندی خواهد بود. پس توسعه منابع 

ای که به آن توجّه شود، چه به وری افراد در محیط کاراست. منابع انسانی یك کشور، از هر جنبهبهره
گذاران در سطح کلان و چه به عنوان مدیران و کارکنان در سطح خرد گیران و قانونعنوان تصمیم

اصولاً (. 46ص1379زاده، ترك وزادگان  عباس)شودمهمترین عمل توسعه آن کشور محسوب می
ترین منابع طبیعی یك کشور است. برخی از کشورهای توسعه یافته از دیرباز منابع انسانی با ارزش

ها و آموزش رفتارها و مهمترین و تنها منبع رشد )اقتصادی( خود را منابع انسانی و توسعه مهارت
 ندهی نیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامیاند. در این پژوهش ستاد فرما های آنها شناختهانگیزه

ایران به عنوان جامعه پژوهشی انتخاب شده است. نیروی دریایی به عنوان یك نیروی راهبردی برای 
باشد. به همین دلیل از مهمترین مسائل آن، منابع انسانی حفظ مرزهای آبی کشور عزیزمان آماده می

وری این نیرو بکارگرفته شود. در واقع افزایش بهره است که باید به عنوان الگویی مناسب در جهت
دهند که اگر تر منابع انسانی تشکیل میسنگ زیربنای این نیرو را نیروهای انسانی وبه عبارت صحیح

این منابع انگیزش کافی داشته باشند استعداد و مهارت خود را در خدمت نیرو و کشور عزیزمان ایران 
 ی آن را با قدرت به حرکت درخواهند آورد.هاخواهند گرفت و چرخ بکار

وظیفه واحد منابع انسانی این است که نیروی انسانی متعهد در یك سازمان را با کردار و اعمال 
های مادی را به زودی جبران و تأمین کنند و های صحیح و به موقع، زیانخویش و اتخاذ تصمیم

ایجاد کنند و به سرمایه مادی سازمان بیفزاید. چرا همواره برای سازمان ارزش اضافی و ثروت و فایده 
های مورد نیاز برای ها و اقدام(، سیاست1387که مقصود از مدیریت منابع انسانی از نظر گری دسلر )

هایی از فعالیت کارکنان همچون کارمندیابی، ی مدیریت است که با جنبهاجرای بخشی از وظیفه
ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای کارکنان بستگی دارد آموزش، ارزیابی عملکرد، پاداش و 
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(. چهارچوب کلی مدیریت منابع انسانی براساس نظر اسنل و بوهلندر بر محورهای 1،1395)دسلر
ریزی، جذب و استخدام، طراحی شغل، آموزش و توسعه، ارزیابی، ارتباطات، جبران خدمات، برنامه

های پایه در و همکاران، فعالیت بنابر نظر دیسنزو (.2،2017مزایا و روابط کار استوار است )اسکات
رابطه با مدیریت منابع انسانی، بر چهار محور اصلی استخدام، آموزش/ توسعه، انگیزش و نگهداری 

دهد نیروی دریایی ارتش به منظور ایفای نقش ها نشان می(.بررسی3،2012شود )دیسنزوخلاصه می
های رقابتی باشد. زیرا که سرمایه انسانی این سازمان سب مزیتبایست به دنبال کراهبردی می

     هایی رقابتی دیگر راهبردی بهترین و پایدار ترین مزیت رقابتی است که خود تولیدکننده مزیت
دهند که های انسانی این نکته را نشان میهای قدرتمند از لحاظ سرمایهمطالعه کشور باشد.می

ممکن است. از سوی دیگر مقام های انسانی غیرنظام جامع سرمایهنی بدون های انساداشتن سرمایه
 معظم رهبری و فرماندهی کل قوا در افق جدیدی که برای نیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامی

نمایان نمودند، نیروی دریایی ارتش را یك نیروی راهبردی دانسته و بر توجّه راهبردی به آن تاکید 
در بر خواهد داشت و های آن سازمان را ولّ در ماموریت کلان با تحوّل زیر سیستمفرمودند. ایجاد تح
بایست در درجه اول بوده ها میهای مقام معظم رهبری توجّه به انسان در سازمانباز هم بنا به تاکید

 های در بخش تکنولوژی باشد. تواند جبران کننده کمبودو سرمایه انسانی می
ها در کسب د که نیروی انسانی با کیفیت یکی از مهمترین قابلیت سازمانانمحققان دریافته

های رقابتی به شمار رفته و در کنار فناوری و منابع مالی، عنصری مهم و حیاتی در نیل به مزیت
تواند کیفیت را هاست. همچنین مدیریت اثربخش منابع انسانی میو کیفی سازماناهداف کمی

زیت رقابتی نیز موثر باشد و بر این اعتقاد اصرار داشتند که باید کارکنان را مبنا تضمین کند و از نظر م
وری دانست و نیز باید نیروی انسانی را مبنای اصلی افزایش و ریشه اصلی بهبود کیفیت و بهره

 (.4،2016)ادنان کارآیی، اثربخشی و نوعی سرمایه به حساب آورد
در سازمان بکار برده شود، اما سازمان  نینو یو فناور یتیریمد یراهبردها نیاگر بهتر نیبنابرا

آن بدست نخواهد  یدر خروج یمطلوب ندیباشد هرگز محصول و فرا یمنابع انسان حیفاقد راهبرد صح
نداجا )به دلیل اهمیت استراتژیك دریا و ارتش نیروی کار در بخش  ژهیکار به و یروین یوربهره. آمد

؛ با آن روبرو خواهد شد ندهیآ کشور در دهه یتیریمدساختار ست که چالش ا نیتری، جددریایی(
سازی منابع انسانی برای مواجهه با تغییرات، برای نداجا از اهمیت ویژه بنابراین تجهیز و آماده

                                                           
1 -Desller 

2 -Scot 

3 -Decenzo 

4 -Adnan 
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ترین سرمایه، وقت و برنامه را به برخوردار است، با توجّه به ماموریت ویژه، سازمان مذکور باید بیش
 ها در ابعاد مختلف اختصاص دهند. پرورش انسان

است  یوانمندتد و کار آم یروهاینداجا پرورش ن مدیریت منابع انسانی فیوظا نیاز مهمتر یکی
ه اهم آورند. بفر یسانع انمناب نهیکشور را در زم یدفاع یازهایموجود بتوانند ن داتیکه متناسب با تهد

ا بمنابع  نیا متناسب بودن انگریکه ب زمانسا نیدر ا دهیآموزش د یروهاین تیفیلحاظ ک نیهم
 یزیشور چک یلم تیباشد. از آنجا که امنینداجا م یاثربخش نییمهم در تع یاست امر داتیهدت
ی بایارز جینتا و رفتیرا پذ "کاملا موفق"کمتر از  یبخش تیآن سطوح رضا یکه بتوان برا ستین

ملا کا نسانیامدیریت منابع که عملکرد امر است  نیا یایگو ریهای اخدر سالسازمان مذکور 
مراکز  نیدر ا وریرهبه تیریمد یاز دستاوردها یرینبوده لذا لازم است تا با بهره گ زیآم تیموفق

جمیع  ده و درنمو مراکز نیدر ا ریفراگ وریی بهرهریمد ستمیس كی یو اجرا یساز ادهیاقدام به پ
ر بر امل مؤثسی عولذا برر. میقدم بردار زمراک نیدر ا وریارتقای بهره شیافزا یجهات در راستا

 نماید. وری منابع انسانی از دیدگاه ارتش نیروی دریایی، ضروری میبهره
لگوی اهای اصلی ایجاد گویی به این سوال است که مؤلفهپژوهش حاضر درصدد پاسخ

قرار  ه عواملیتاثیر چها تحت وری منابع انسانی در نیروی دریایی ارتش کدامند و این مؤلفهبهره
 بهدی ارتش چیست؟ های انسانی در نیروی دریایی راهبروری سرمایهگیرند؟ و الگوی جامع بهرهمی

 های مساله رالحبررسی علل و ریشه آن، راه  ها وهریك از مؤلفهعبارت دیگر، پس از شناسایی 
مطلوب  ها و راهکارهایهدستیابی به مولف، راه حل مناسب برای عللبندی هکشف، و پس از طبق

ایی من شناسشده ض این تحقیق سعی در پیشنهاد خواهد شد.وری منابع انسانی، سازی و بهبود بهره
سبت به تش نار ییایدر یروین یهای انسانهیشناسی نظام جامع سرماهای آسیبمعیارها و شاخص
ملکرد نها برعك از آتاثیر هر یو  وری نیروی انسانیابعاد ایجاد الگوی بهرهبندی شناسایی و طبقه

تری نای بیشغیق از با این امید که نتایج تحق. ردیها مورد آزمون قرار گسازمان در قالب فرضیه
 برخوردار گردد.

ی در فعل طیدر شرا یرقابت تیبه مز یابیراه دست نیمؤثرتر دهد کهبررسی های نشان می
آنان است و آنچه که در  یسازبهبود و به قیاز طرها سازمان کارکنان کارآمدتر کردن سازمان نداجا

 یهای فنتنها با آموزش یاست که بهبود منابع انسان نیا دارد تیّاهم یمنابع انسان یوربهره یراستا
مهم  نیبه بالنده کردن کارکنان پرداخت و ا متعدد از طرق یستیشود بلکه بایحاصل نم یو تخصص

 رانیمد .نخواهد بود ریامکان پذ یانسان منابع تیریدر قلمرو مدهای مناسب یجز با اعمال استراتژ
افکار، دانش و  ق،یعلا ات،یروح از کارکنان با یجمع یعنیدانند که سازمان یم یبه خوب شیاندژرف
 یروهایکند. عملکرد ننمی دایپ یمتفاوت که بدون آنها سازمان هرگز وجود خارج یکیزیف طیشرا
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باشد،  یمل تیامن داتیجنگ با مقابله با تهد دانیکه ممکن است م یبحران یفضا كیمسلح در 
 یالهیمطلوب طراحی و اجرا گردد، وس یبه نحو وری نیروی انسانیبهرهخورد. اگر نظام محك می
های توانمند سازی منابع انسانی، ایجاد انگیزه، رشد قابلیت در سازمان، یافزایش نوآور یمطمئن برا

مناسب و علمی یالگوها یریمراکز فرماندهی با به کارگکارکنان و... خواهد شد. فردی و تعهد بالای 
 لیی تابعه خود را کسب کرده و با تحلهاسازمانوری سرمایه انسانی ارتقای بهرهشده، توانایی بومی

 وریبهره، شناسایی ابعاد مدیریت د. بنابرایننماینو اجرا می یآن، اقدامات بهبود و توسعه را طرح ریز
دهد که در و تجربی نشان می ییابد. شواهد ظاهرمی اتییضرورت ح نداجا در سازمانانسانی منابع 
صورت گرفته  یکارکنان تلاش زیادوری با الگوهای بهرهانسانی  یروین تطابق مدیریت یراستا

ته انجام نگرفنیروی دریایی ارتش در  بخصوص نهیمستدلی در این زم قیتاکنون تحق کنیاست؛ ل
وری سرمایه انسانی در الگوی مطلوب بهره که آمده است شیمحققان پ یاست و این سؤال برا
 ؟تواند باشدسازمان نداجا چه می

ان یك ه عنونیروی انسانی در ارتش جمهوری اسلامی ایران به خصوص نیروی دریایی که ب
اینکه  وجّه بهتبا  همچنین باشند. ونیروی راهبردی اعلام گردید از اهمیتّ فراوانی برخوردار می

ریا و ود در دخرزم  نیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران به افراد متخصص برای افزایش توان
ق ابل تعمّقر آن وری نیروی انسانی دباشد. به همین دلیل افزایش بهرهمرز دریایی نیازمند می

مایه ی از سروردارریایی راهبردی برخهای گسترده نیروی دها و ماموریتباشد. با نگرش به نقشمی
شتن یك دا -1: باشد تواند در ابعاد زیر کمك کنندهانسانی کارا برای این نیرو در این پژوهش می

کاهش  -3اییهای محوله در مناطق سخت دریانجام بهینه ماموریت -2نیروی دریایی قدرتمند 
اهداف و چشم  هبوفقیت در دستیابی م -4هزینه با توجّه به تجهیزات محور بودن نیروی دریایی

 اندازهای طراحی شده.
 ودولتی  ن هاینسانی در سازمادر این رابطه محققان مختلفی به موضوع بهره وری منابع ا

 دولتی توجّه نمودند که برخی از این تحقیقات به شرح زیر می باشد:غیر
 در انسانی نیروی یوربهره بر آن نقش و ( به بررسی آموزش1397طاهرنژاد و همکاران)

 نقش تواندمی و دارد وریبهره بر ایملاحظه قابل تاثیر که مهمی عوامل از ها پرداختند. یکیسازمان
 تواند نمی وریبهره ارتقاء جدید یهاطرح و فنون. است آموزش نماید، ایفا آن افزایش در موثری
 ها،مهارت امکانات، اساس بر انیانس نیروی. شود گرفته بکار و ایجاد دیده، آموزش پرسنل بدون
 نقش تواندمی مختلفی مراحل طی در است، کرده کسب آموزش از که خویش نگرش و دانش

 ما جامعه در وریبهره بودن پایین دلایل از یکی. باشد داشته وریبهره افزایش و بهبود در بسزایی
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 در شاغلان تخصصی و میعل سطح ارتقای آن، مستقیم نتیجه که آموزش متاسفانه که است این
 شك بی امروز، رقابتی جهان در آنکه حال. است شده سپرده فراموشی به است، مختلف یهاسازمان

 تعریف هایرسالت و اهداف به رسیدن و سازمان بقای و تحول ایجاد در مهم بسیار ابزارهای از یکی
 تلقی هزینه را آموزشها سازمان از بسیاری. است آموزش نوین رویکردهای وها برنامه آن، برای شده
 که دهند می اختصاص انسانی نیروی آموزش امر به را اندکی بودجه منظور همین به و نمایند می
 هزینه آموزش. است شده روز دانش و فناوری از سازمان ماندگی عقب باعث اشتباه تفکر طرز این

 تریناساسی از یکی بنابراین. اشدبمی سازمانی اهداف تحقق زمینه در گذاری سرمایه بلکه نیست،
 نیروی و کارشناسان مدیران، هایمهارت و دانش سطح ارتقای و ملی وریبهره به حصول یهاراه

 از مطلوبی سطح به بتوان تا است مستمر و مداوم کاربردی و علمی یهاآموزش طریق از انسانی،
طراحی و تبیین »شی با عنوان ( پژوه1394محمدی و دیگران ). یافت دست جامعه در وریبهره

انجام دادند. این تحقیق به لحاظ « های نظامیالگوی عوامل توسعه منابع انسانی یکی از سازمان
هدف کاربردی و به لحاظ ماهیت توصیفی پیمایشی است که جامعه آماری آن نیروهای یکی از 

ین پژوهش عوامل توسعه منابع باشد. در اهای آذربایجان شرقی و غربی میهای نظامی استانسازمان
انسانی در سه حوزه عوامل سازمانی شامل: نظام جذب و به کارگماری، نظام آموزش، نظام ارزشیابی 

های های فردی و ویژگیعملکرد، نظام ارتقاء، نظام بازنشستگی و عوامل فردی شامل: انگیزه
 - توصیفی نوع از هششود. پژوای شامل عوامل محیطی تبیین میشخصیتی و عوامل زمینه

 این بر گردید، کسب آماری نمونه از نیاز مورد اطلاعات پرسشنامه از استفاده با و است همبستگی
 بصورت نفر 248 ارتش دریایی نیروی داران درجه و افسران آماری جامعه از نفر 700 بین اساس،

 استفاده با ساخته محقق شنامهپرس پایایی و محتوا روایی آن روایی اند، شده انتخاب ایطبقه تصادفی
 بررسی برای و توصیفی آمار ازها داده توصیف برای و گردید تعیین، %87 کرونباخ آلفای از

. گرفت صورت پژوهش فرضیات بررسی و استفاده پیرسون همبستگی آزمون از پژوهش یهافرضیه
 فیگوئه. است شده تایید ٪95 اطمینان سطح در پژوهش یهافرضیه داد نشانها داده تحلیل و تجزیه

 مورد بررسی خصوصی هایشرکت در دانش مدیریت بر را انسانی منابع مدیریت ( تأثیر2016) 1ریدو
 طریق از کارکنان مشارکت دخالت و از بهرهبرداری که بود آن از حاکی پژوهش این نتایج. داد قرار

 و استنباط به اصلی ویکردهایر منابع انسانی مدیریت و است مهم هاسازمان برای دانش مدیریت
( 2016) 2همکاران و روی بن. است سازمان نیازهای اصلی کردن تخصصی و کارکنان دانش تقویت

 نتایج. پرداختند پرتقال کشور بانکداری بخش در نوآوری و انسانی منابع مدیریت بین رابطه بررسی به

                                                           
1-Ben-Roy et al 

2-Figueiredo, S 
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 انتخاب با که داد نشان گرفت، مانجا پرتقال کشور مؤسسات خصوصی و هابانك در که بررسی این
 خواهیم بانکداری صنعت در شاهد نوآوری کارکنانی، چنین پرورش و و متخصص نوآور آگاه، کارکنان

 بود. 

 ابزار و روش

ای و پرسشنامه در پی )با استفاده از مطالعات کتابخانهپیمایشی  _توصیفی  یتحقیق،پژوهش 
ت و معلولی یا مقایسه ای با جامعه ای دیگر نیست و به صورت رابطه عل و های توصیفی استجنبه

طراحی باشد. هدف مطالعه کنونی کاربردی مییك تحقیق  پردازد( و تنها به توصیف رفتار پدیده می
تجزیه و تحلیل نهایی بوده است. وری سرمایه انسانی در نیروی دریایی ارتش و تدوین الگوی بهره

است. روش تحقیق در این پژوهش به دو فاز جداگانه تقسیم انجام شده  smart plsنیز به کمك 
باشد که به صورت گرند تئوری و از مصاحبه گردد که در فاز اول روش کار به صورت کیفی میمی

باشد. در فاز دوم روش کار ساختار یافته با خبرگان ) شامل فرماندهان در مشاغل دریاداری با بالا( می
گردد و آنها را ای طراحی میاطلاعات بدست آمده از فاز اوّل پرسشنامه باشد و ازمیبه صورت کمی

گردد و این کار های نیروی دریایی جهت تکمیل نمودن ارسال میدر سطح فرماندهی مناطق و پایگاه
باشد. در فاز اوّل برای مصاحبه حضوری بین در جهت اعتبار بخشی به الگوی حاصل از فاز اوّل می

 گردد.اندهان در مشاغل دریاداری به بالا استفاده مینفر از فرم 20
 آنان نظرات و نگهداری شده و ضبط شوندگانمصاحبه نظرات شرح کلیه مصاحبه، انجام حین

 در اشباع نقطه به رسیدن از تبدیل شد.بعد متن به آنها، برداشت و پژوهشگران همراه مشاهدات به
 با داده شده و MAXQDAافزار به نرم های اولّیهدهشوندگان، دامصاحبه نظرات ارائه شده توسط

 در و مشخص شده عدد 372 آنها در مجموع تعداد که گردید ایجاد اولّیه افزار ،کدهایاین نرم کمك
 تعداد به توجّه با. گردید اقدام ثانویه کدگذاری قاعده براساس سپس تنظیم و جداگانه جدول 6 قالب
 شدند که تبدیل ثانویه کدهای به اولّیه کدهای سازی آنها،ورخلاصهبه منظ شده، تولید کدهای زیاد

 در نهایت بوده است. در یکدیگر به اولّیه کدهای معنای و قرابت مفهوم در اقدام این پایه و اساس
 پژوهش این مقوله شوند. در یك به تبدیل مفهوم چند است تا براین تلاش ثانویه، کدگذاری قسمت

 حاصل عدد 39 معادل مقولات تعداد و عدد 73عدد،کدهای مفهومی185 معادل ثانویه کدهای تعداد
مقولات از یکی از  و مفاهیم به ثانویه کدهای تبدیل چگونگی ای از( نمونه2جدول شماره ) در. گردید

 داده پردازینظریه در تجزیه وتحلیل دوّم مرحله محوری کدگذاری.گردیده است ارائه سوالات تحقیق
 باز( کدگذاری مرحله )در شده تولید هایطبقه بین رابطه مرحله برقراری این از هدف. است بنیاد
 تواند تحققمی عنوان یا سوال اصلی این پژوهش شش در طبقه محوری با هاطبقه سایر ارتباط. است
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ر و گر، عوامل تاثیرگذاپیامدها، عوامل مداخله محوری، مقوله علی، شرایط از عبارتند که باشد داشته
 نظریه اصلی بعد طبقات مرحله در ها،مقوله تعیین از بعد. باشدهای عملی و تعاملی میاستراتژی

 ها،آن تأثیر عوامل موثر بر و ارتباط و کلیدی سوال 6 پژوهش این بحث در در که شوندمی تعیین
 اسلامی جمهوری تشار راهبردی دریایی نیروی در انسانی های سرمایه وریبهرهمفهومی مدل ارائه برای

 گردید بیان مختلف نظریات قالب فاکتورها در عوامل مؤثر بر بین ارتباط تبیین. گردید صایران مشخ
 متن و ارائه مصاحبه در کنندگانمشارت برای این پژوهش هاییافته تحقیق، به منظور روایی که

 اساتید از نفر 2 توسط پژوهش این. شده است اعمال نقطه نظرات آنها و مطالعه هاآن توسط نظریه
 به منظور. شده است بیان تغییر نظریه یا اصلاح مواردی جهت و گرفته قرار بازبینی و مطالعه مورد

حسابرسی  قابل زمانی آن هاییافته و مطالعه. استفاده گردید فرآیند حسابرسی از حاضر، طرح پایایی
 و روشنی با را مصاحبه طول در محقق توسط ررفته تصمیم به کا مسیر بتواند دیگر محقق هستند که

 قابل مشابه یا گیرینتیجه به نشان دهد و بتواند را مطالعه سازگاری و کند پیگیری وضوح
 با متضاد او موقعیت و دیدگاه ها،داده مورد در وی گیریدیگرنتیجه عبارت به برسد، هایمقیاس
 مسیر ارتباطات کند تامی ایجاد محقق برای را تصمیم راهی مسیر. نباشد محقق گیرینتیجه

 درباره گرفته شده تصمیمات واضح و صریح متضمن بحث تصمیم مسیر. کند تأیید حسابرسی را
 پایایی محاسبه برای. (1387 مصاحبه است )بازرگان، طول در تحلیلی و روشی نظری، هایانتخاب
 درخواست وریبهره حوزه اساتید از یکی درون موضوعی دوکدگذار)ارزیاب(، از توافق روش با مصاحبه

 لازم هایو تکنیك هاآموزش. کند پژوهش مشارکت در )کدگذار( پژوهش همکار به عنوان تا شد
 دو نظر از که ها کدهاییمصاحبه از هر کدام در. شد داده انتقال ایشان به هامصاحبه کدگذاری جهت

 در. شدند مشخص توافق عدم عنوان مشابه با غیر کدهای و توافق عنوان با هستند، مشابه هم با نفر
 از حاصل نتایج .گرفت قرار مورد ارزیابی تحقیق پایایی و صحت میزان ذیل، فرمول کمك با نهایت

 .ستاهآمد ذیل جدول در فرآیند حسابرسی در کدگذاری
 

 موضوعی درون توافق =درصد توافقات *تعداد2 /کدها کل تعداد 100%* 
 (6)(-2-3 )جدول 

 پایایی بازآزمون)درصد( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات هاتعداد کل داده عنوان مصاحبه دیفر

 %66 2 5 15 اول 1

 %73 4 7 19 پنجم 

 %64 3 8 25 دهم 2

 %86 2 13 30 دوازدهم 

 %81 1 9 22 پانزدهم 3

 %75 12 42 111 کل
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نفر)محقق  ود هر ثبت شده توسط کدهای کل تعداد دهد،می نشان بالا جدول طوری کههمان
 بین توافقات عدم کل وتعداد ،42 این کدها  بین توافقات کل تعداد، 11 برابر کننده(فرد همکاری و

 ٪ 60 از که است ٪ 75 شده ذکر فرمول از  استفاده با کدگذار دو بین پایایی. است 12 این کدها
 (.1387 )بازرگان، است تأیید دمور هاکدگذاری اعتماد بوده  بنابراین قابلیت بالاتر

داده  تئوری پژوهش یندفرآ از بخشی را نتایج به ( اعتباربخشی1387) بازرگان اینکه به توجّه با
 پیوسته های،ایسمق شیوه به باز کدگذاری جریان در مفهوم، این استفاده از داند، بابنیاد می

 رایندف. پدیدار شده پرداختند هایمقوله و اطلاعات میان همگونی تطابق به تحقیق دراین پژوهشگران
 و ذیرفتهپ صورت محوری کدگذاری مرحله در هامقوله به نسبت هاداده از بازبینی مشابهی

 و ادهاروید شواهد، و مرور را هاداده آن، از پس و کرده طرح هامقوله هایی دربارهسؤال پژوهشگران
 اند.نموده جستجو را وقایع

 فاز دوم تحقیق:
 های نیروی دریاییاهنفر از فرماندهی مناطق و پایگ 30ر این فاز پرسشنامه طراحی شده بین د 

ها نیروی ایگاهپطق و گردد. جامعه آماری مورد نیاز در این مقاله شامل کلیه فرماندهی مناپخش می
 آوری جمع باشد. روشنفر می 30که تعداد  1397دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران در سال 

 نفر مصاحبه 20 با مطالعه این است. در عمیق مصاحبه روش اطلاعات در فاز اوّل این پژوهش،
 برای اما ست؛شده ا مشاهده دریافتی اطلاعات در تکرار بعد، به دهم مصاحبه از که شد انجام

 آغاز شده 1397 هبهمن و اسفند ما از اطلاعات گردآوری یافت. ادامه بیستم مصاحبه تا اطمینان
 عات ازآوری اطلاباشد، برای جمعت. همچنین در فاز دوّم که هدف مورد بحث این مقاله میاس

 پرسشنامه استفاده به عمل آمد.
 1پایایی پرسشنامه 

ته شده نیز گف ایاییپهای فنی ابزار اندازه گیری است که به آن قابلیت اطمینان یکی از ویژگی
  رونباخ مورد محاسبه قرار گرفت.است. که در این پژوهش با توجّه به آلفای ک

 

                                                           
1. liabilty re 
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 ضرایب پایایی بر ابزار تحقیق-(1)شماره جدول
 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سوالات پرسشنامه

 91/0 16 سوال اول نامه پرسش

 86/0 16 سوال دوم نامه پرسش

 87/0 16 سوال سوم نامه پرسش

 81/0 12 سوال چهارم نامه پرسش

 93/0 12 سوال پنجم نامه پرسش

 85/0 16 سوال ششم نامه پرسش

 
 
 

 یافته ها
دلات ل معابرای تحقق هدف اصلی تحقیق )آزمون فرضیات( از تحلیل عاملی تاییدی و مد

 های تحقیق خواهیم پرداخت.ساختاری  به تحلیل استنباطی داده
 اسخپ جنسیت. همه شناختی جمعیت متغیر 3 از استفاده با دهندگان پاسخ مشخصات

 سن سال 51 از بیش درصد 24 و سال 50 تا 41 بین درصد 76 بودند. تقریباً مرد دهندگان
 جهت 1 زئیج مربعات حداقل روش و 2 ساختاری معادلات یابی مدل از پژوهش این داشتند. در

 تخمین حالت در تحقیق مدل 1 شکل است. در شده استفاده مدل برازندگی و فرضیات آزمون

 .است شده آورده پارامترها داری معنی حالت در حقیقت مدل 3شکل در و استاندارد

 ارائه وتعیین  ن فازدر فاز اوّل این پژوهش از روش گرند تئوری استفاده شده است و نتیجه ای
 ینابررسی  ه هدفگردد. همچنین در فاز دوّم کباشد که به شرح زیر ارائه مییك مدل مفهومی می

 باشد که از نرمیمهومی ین اعتبار و معنادار بودن این مدل مفباشد معادلات ساختاری و تعیمقاله می
 ، مورد بررسی قرار گرفت. smart plsافزار 
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 پژوهش مفهومی مدل -(1) شکل شماره

 

 1گیریمدل اندازه
 شوندمی ترسیم مدل یك قالب در مربوطه هایگویه و پژوهش ابعاد تمامی گیریاندازه مدل در

 و شده بررسی دو به دو صورت به همبستگی روابط. شوندمی مرتبط هم با صورت دوبه دو به و

                                                           
1-Measurement Model 

 عوامل مداخله گر:

 عوامل محیطی سازمان

 ضعیف بودن سیستم آموزشی

 ضعیف بودن مدیریت
 

 عوامل تاثیرگذار:
 ایجاد رضایت در کارکنان 

یه و رفاه افراد موثر در کیفیت روح
 سازمان

نقش حمایتی مدیران در ایجاد و 
 افزایش بهره وری نیروی انسانی

 پیامد های بهره وری
ایجاد رقابت و بهبود عملکرد 

 سازمان
کیفیت ماموریت های محوله 

 سازمان
 ایجاد یك سازمان پویا و خلاق
ایجاد رضایتمندی از عملکرد و 

 ارتقای مهارت های کارکنان

 استراتژی های عملی و تعاملی

برنامه ریزی جذب و نگهداری 

نگهداری سرمایه نیروی انسانی:   

 انسانی
 استراتژی درك استعداد کارکنان

دستیابی به مکانیزم برنامه ریزی: 

 اهداف سازمانی 
 استراتژی همسو سازی اهداف

 شرایط علی:

طراحی و استقرار محیط سازمانی: 
 ط مناسب برایایجاد نمودن اختیار محی

 توجهّ به شرایط محیطی سازمانکارکنان/ 

برنامه ریزی و جذب و نگهداری 

ت در جذب و کیفینیروی انسانی: 

نگهداری سرمایه نگهداری نیروی انسانی/ 
 انسانی

 

 مقوله محوری:

نقش پررنگ مکانیزم های مدیریتی: 

 مدیران در ایجاد تحول
ی افزایش کیفیت اتاق فکرهای نیرو در راستا

 گیریتصمیم

ارائه آموزش   مکانیزم های آموزشی: 

 های ارتباط محوری و تعادلی مدیران
 تحول در سیستم های آموزشی  
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 دارای که متغیری اینکه یا شده ادغام یکدیگر با باید باشند، بیشتر یا 9/0همبستگی  دارای چنانچه
 به باشند هداشت بیشتر یا 9/0ماند. متغیرهایی که همبستگی باقی می مدل در است بیشتری واریانس

 سنجند.به هم را می نزدیك بسیار موضوع یك که است معنی این
 متغیرهاست؛ ینب معلولی و علی رابطه وجود در ساختاری مدل و گیریاندازه هایمدل تفاوت

 هایمتغیر بین رابطه آن در تنها این صورت، غیر در و ساختاری مدل باشد برقرار این روابط چنانچه
 یعامل تحلیل مدل نعنوا تحت پژوهش، ادبیات در گیریاندازه هایمدل. د داردوجو آشکار و پنهان

 برازش گیریازهاند مدل (. چنانچه208، ص1391شوند )ابارشی و حسینی، می نامیده نیز تائیدی
 رتصو بیشتری میناناط با ساختاری مدل برازش دهد، پنهان نشان متغیرهای گیریاندازه از مناسبی
 . (48، ص1391ابارشی و حسینی،گرفت ) خواهد

 یا شده مشاهده متغیرهای کدام که کندمی تعریف پژوهشگر گیری،اندازه هایمدل مبنای بر
 هک شودمی مشخص اریساخت هایمدل پایه بر و هستند پنهان متغیرهای کدام گیرندهاندازه هامعرف
 یکدیگر اب متغیرها کدام اینکه یا و نداوابسته متغیرهای کدام بر تاثیر دارای متغیرهای مستقل کدام

 تکیفی ارزیابی به مانهمز طور به توانمی هامدل این از گیریبا بهره ترتیب این به. اندهمبسته
 میان شده ریفتع هایتعامل همچنین و مستقیم غیر مستقیم و اثرات مقبولیت و متغیرها سنجش
 (.4، ص1392پرداخت )قاسمی و احمدی ،  متغیرها
 اساس بر) مدل باراعت ،(چولگی و کشیدگی اساس بر) هاداده بودن نرمال گیریاندازه مدل در
 .گیردمی ارقر بررسی مورد( برازش نیکویی هایشاخص اساس بر) مدل برازش و (عاملی بارهای
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 پژوهش متغیرهای گیریاندازه( 1) شماره شکل
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باشد مین 9/0ز کنیم همبستگی بین متغیرها بیشتر اطوری که در شکل فوق مشاهده میهمان
ه تمامی شود کیمشاهده مها نیست. همچنین با توجّه به شکل فوق نابراین نیاز به ادغام یا حذف آنب

لی ها از روایی عامهها و گویدهد تمامی مؤلفهباشد که نشان میمی 5/0بارهای عاملی بزرگتر از 
اما ابارشی و حسینی  باشندمی 5/0ها کمتر از باشند. اگرچه بار عاملی برخی گویهمناسبی برخوردار می

 کند. آنالیز کفایت می باشد، برای ادامه 5/0تا  3/0( بیان کردند که چنانچه بار عاملی بین 1391)
 

 هاشاخص نرمال بودن داده-(2) شماره جدول

 (±5کشیدگی) (±3چولگی) گویه

a1 -.845 -.515 

a2 -.159 -1.197 

a3 -.211 -.684 

a4 .172 -1.582 

a5 .073 -.192 

a8 -.833 .313 

a9 .613 -1.333 

a10 .534 -1.170 

a11 -.178 -1.355 

a12 -.347 -1.317 

a13 -.024 -.966 

t 1 .263 -.973 

t 2 .644 -.825 

t 3 .599 -.864 

T 4 .701 -1.036 

 
بنابراین . اشندبمی دارا را بودن نرمال شرط هاداده تمامی بینیممی فوق جدول در چنانکه

 باشد.ها نرمال میزیع دادهتو
 1مدل ساختاری

 از ایمجموعه هک است آن دنبال به طرفی از پژوهشگر عام، معنای به ساختاری معادله یك در
 ینب ساختاری روابط گردی طرف از و کرده گیریاندازه هامعرف از ایمجموعه با را متغیرهای پنهان

 (.221، ص1392دهد)قاسمی و احمدی ،  قرار تحلیل و تجزیه را مورد پنهان متغیرهای
 که) پنهان متغیرهای بین روابط و ترسیم پژوهش مدل گیری،اندازه مدل تائید و بررسی از پس

     از ابتدا مورد این در. گیرندمی قرار بررسی مورد( باشندمی پژوهش همان فرضیات واقع در

                                                           
1-Structural model 
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 متغیرهای بین مفروض روابط رسیبر سراغ به سپس و کنیممی اطمینان حاصل برازش هایشاخص
  .رویممی پنهان

 

 
ر ر شده بداد ذکهای فوق روابط متغیرهای مستقل و وابسته نشان داده شده است. اعدر شکل

بر  ر مستقلر متغیباشند که بیانگر جهت مثبت تاثیروی روابط بین متغیرها ضرایب رگرسیونی می
غیرات تضریب  وب همبستگی بین متغیرهای مستقل باشد. همچنین بارهای عاملی، ضریوابسته می

 متغیر وابسته در شکل فوق نشان داده شده است.

 وابسته و مستقل متغیرهای روابط( 2) شماره شکل
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ر ر شده بداد ذکهای فوق روابط متغیرهای مستقل و وابسته نشان داده شده است. اعدر شکل
بر  ر مستقلر متغیباشند که بیانگر جهت مثبت تاثیروی روابط بین متغیرها ضرایب رگرسیونی می

غیرات تضریب  وباشد. همچنین بارهای عاملی، ضریب همبستگی بین متغیرهای مستقل سته میواب
 متغیر وابسته در شکل فوق نشان داده شده است.

 و است یکدیگر رب متغیرها اثرگذاری میزان بیانگر که رگرسیونی ضرایت میزان زیر جدول در
 .است شده آورده خلاصه طور به این ضرایب معناداری

 
 (: ضرایب رگرسیونی متغیرهای تحقیق )آزمون فرضیات(3ل شماره )جدو

 نتیجه عدد معناداری ضریب رگرسیونی بر متغیر... تاثیر متغیر... سوالات

 تایید 000/0 82/0 مقوله محوری شرایط علی 1

 تایید 008/0 28/0 استراتژی عملی مقوله محوری 2

 تایید 001/0 37/0 استراتژی عملی عوامل تاثیرگذار 3

 تایید 000/0 56/0 استراتژی عملی عوامل مداخله گر 4

 تایید 000/0 77/0 وریبهره استراتژی عملی 5

 
 گیری نتیجه و بحث

 یاسب برامن طیمح ارینمودن اخت جادیای )سازمان طیو استقرار مح یطراحشرایط علی عوامل 
 یروین یهدارو جذب و نگ یزیر برنامه( و همچنین سازمان یطیمح طیبه شرا توجّهو  کارکنان

آورنده  لی پدیدعرایط ی( به عنوان عوامل مؤثر در شانسان یروین یدر جذب و نگهدار تیفیک ی)انسان
اثیر ت یبرا یاملع لیتحل باشند که در مرحله دوّم از آزمونوری نیروی انسانی این نیرو میبهره

 فاده شده است. وری نیروی انسانی استمعنادارداشتن این عوامل بر بهره
و  کارکنان یمناسب برا طیمح ارینمودن اخت جادیای )سازمان طیو استقرار مح یطراحعوامل 

 تیفیک ی)انسان یروین یو جذب و نگهدار یزیر برنامه( و همچنین سازمان یطیمح طیبه شرا توجّه
 5طح مورد قبول کمتر از س آن معناداری اینکه سطح به توجهّ ی( باانسان یروین یدر جذب و نگهدار

 و مثبت وری نیروی انسانی تاثیرمقوله محوری بهره بر مثبت همچنین ضریب باشد ودرصد می
وری کارکنان را در این نیرو افزایش توان بهرهتقویت این عوامل می به توجّه با یعنی دارد معناداری

 با نزدیکی و تنگاتنگ سیارب پیوند ( بیان نمودند که نگهداشتن کارکنان2009)1فیلیپس و روپر. داد
 هاآن نگهداشت برای کارکنان انتظارت وها چالش به توجّه. دارد عملکرد سازمان مدیریت سیستم

 وها توانمندی و مستمر دائم طور به تا آورندمی فشار سازمان به استعدادها. است مهم بسیار

                                                           
1- Phillips, D. R. , Roper, K 
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 از یکی سالاری شایسته ویکردر نوعی تدوین راستا این در. ببخشند بهبود را آنان یهاقابلیت
 آموزش استخدام، جذب، فرآیند طورکلی به انسانی در منابع است. بنابراین مدیریت اصلی راهکارهای

 مدیران برتر هنر بنابراین باشد،سازمان بسیار مهم می در انسانی نیروی نگهداری و حفظ و پرورش و
 . است وریبهره افزایش منظور به زماناین سا در کارآمد نیروی انسانی حفظ امور، مسئولین و

 وری استی و بهرهشغل رضایت مهم، منبع این نگهداری و حفظ و انسانی منابع به توجّه نتیجه
 در رضایت صورت هب انسانی نیروی حفظ بنابراین آورد؛می دنبال به را اثربخشی و کارایی خود که
 کند.می پیدا تجلیها سازمان در کار

تاق ایفیت نقش پررنگ مدیران در ایجاد تحول و افزایش کهای مدیریتی)عوامل مکانیزم
 های ارتباطزشهای آموزشی)ارائه آموگیری( و همچنین مکانیزمفکرهای نیرو در راستای تصمیم

رصد د 5ورد قبول مکمتر از سطح  آن معناداری اینکه سطح به توجّه محوری و تعادلی مدیران( با
 اثیرتوری نیروی انسانی های عملی و تعاملی بهرهاستراتژی بر مثبت   یبهمچنین  ضر و باشد می

ین نیرو وری کارکنان را در اتوان بهرهتقویت این عوامل می به نظر یعنی دارد. معناداری و مثبت
ا بستمر و مصورت بهای شخصی کارکنان ها و قابلیت. استفاده بهنگام ومرتبط از تسلطافزایش داد

وری را تا حد رهنماید بلکه بهو روشن نه تنها تحولات سازمانی را موثرتر و کاراتر میدیدی عمیق 
ضمن  است، دهد. یك مدیرمجرب که دارای دانش و بینش کافی و مدیریتیچشمگیری افزایش می

ار به خوبی کقواعد  وشترك ماستفاده بهینه از ساختارهای جاری اقتدار و اختیار در سازمان با باورهای 
به  ی مناسبطریق مسلط بوده و با سنجش عواقب کار و بینایی کامل در انجام تحولات، آن را به

ه واجد شخصی ن مدیرانی که برحسب روابط نه ضوابط، براساس علایقبنابراین رساند. اتمام می
ر تی را دغییراتشوند، در مدتی نه چندان طولانی، شرایط بودن انتخاب و مشغول به فعالیت می

و گردد. یمذیری نماید که باعث بوجود آمدن خسارات جبران ناپموعه تحت پوشش خود ایجاد میمج
هش داده ا را کاوری آنهتواند در انتخاب صحیح کارکنان در مشاغل مورد استفاده، بهرههمین امر می

  ه وارد نماید.و اهداف این نیرو را خدش
ایران به عنوان یك نیرویی راهبردی اسلامی با توجّه به اینکه نیروی دریایی ارتش جمهوری 

باید از دانش زیادی در چگونگی استفاده و تعمیرات آنان برخوردار باشد به یك  باشد که افراد آنمی
های لازم را در این زمینه به کارکنان ارائه سیستم آموزشی بسیار قوی نیاز دارد که بتواند آموزش

 سایر از را آنها که دارند فردی به منحصر یهاویژگی و ماهیت بدهد. همچنین سیستم آموزشی
 عنوان به و بیاموزند را مورد نیاز و حیاتی این نیرو هایمهارت و بتوانند ساخته متمایز هاسازمان
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 پژوهش، و تحقیق و توسعه رشد به کمك مشغول به کار شوند. همچنین این نیرو درنظامی یك
 شود. می محسوب آموزشی یهاسازمان وظایف زا نیاز مورد انسانی منابع تأمین

 نآ عناداریم اینکه سطح به توجهّ عوامل محیطی سازمان و ضعیف بودن سیستم آموزشی با
وری های عملی و تعاملی بهرهاستراتژی مثبت بر ضریب باشد ودرصد می 5کمتر از سطح مورد قبول 

وری توان بهرهامل میتقویت این عو به توجّه با یعنی دارد. معناداری و مثبت نیروی انسانی تاثیر
 سمت به بیشتر نکارکنا برای تقاضا رقابتی یهامحیط در. کارکنان را در این نیرو افزایش داد

 با گوناگون یهاتخصص با توانندمی و دارند را تغییر و یادگیری توانایی که است کارکنان ماهری
 بیشتر تا کنندیم تلاش بالا، رقابت شدت با ك محیطی در هاشرکت. دهند ادامه به همکاری شرکت

داف اه ن پویا،در سازمااز سوی دیگر .شوند متمرکز آموزشی هایبرنامه و سازمانی بر یادگیری
یشتر از بان نیز مشتری امکان پاسخگویی به نیازهای متغیر باشد وکارکنان با اهداف سازمان همسو می

 های مستمر،صت. سازمان پویا درمحیط رقابتی سرشار از فرباشدیك سازمان سنتی یا ایستا می
ویایی است. پ خوردارمتغیر، از توانایی لازم برای اجرای عملیات سودآور بر قابل پیش بینی وغیر

ر جهت دازمان پویایی در گرو حرکت س مستلزم واکنش سریع و اثربخش به نیازهای بازار است.
رایط کاری فکر و شتسعه، مت انسانی و ایجاد زمینه لازم برای توسازگاری و تطابق است. توجّه به کرا

وند ریدن به ت بخشپویا و سازنده به منظور ایجاد بستری مناسب برای مشارکت همه کارکنان، سرع
 وندها ورها، بهبود رشد و دسترسی به اهداف سازمان، بهبود مستمر امور محوله، کاهش هزینه

باشند. ف میمهمترین اهدا رفع مشکلات از ضایتمندی شغلی وفرآیندهای عملیاتی، افزایش ر
خوش  رشناسانیق کامدیریت اثر بخش وکارامد باید درصدد شناسایی افکار و روحیات کارکنان، تشو

ی، سازمان شکلاتمند و نوآور، اشاعه فرهنگ همکاری و مشارکت جمعی در حل مفکر، خلاق، علاقه
 د.مات باشیت خدوری و ارتقا کیفر کارکنان و افزایش بهرهایجاد و تقویت روحیه کار گروهی د

 سیستم بودن وری کارکنان نیروی دریایی ارتش ضعیفگر در بهرهیکی از عوامل مداخله
 کارکنان برای آموزشی اصلی سیستم اهداف و رسالت نبودن باشد بنابراین مشخصآموزشی می

 کشور، یهاسازمان از در بسیاری د. متأسفانهآموزش بسیار جنبه منفی برای این سازمان دار بخش
 ضرورت برای هاآن نیست و مشخص صراحت به آموزش اصلی هدف آموزش، کارکنان برای

 راسخعزمی  با و این مسیر در درستی به بتوانند تا اندنشده اغناء درستی به سازمان در آموزش
 تخصیص برای را هاسازمان ارشد نمدیرا نتوانند تا شودمی باعث مسئله همین و بردارند گام

 هاینقش وبستر که معتقد است آقای جرج نظر به کنند. بنا قانع آموزش بخش به بودجه
 مسائل به بنا. است ذیربط، متفاوت عوامل تنوع دلیل به مختلف جاهای در آموزش کارشناسان
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 و سازمان اهداف دقیق سازمان تعریف هر موفقیت اصلی عوامل جمله از گفت توانمی شده ذکر
 است. کارکنان یهانقش

 یران درایتی مدقش حمنایجاد رضایت در کارکنان، کیفیت روحیه و رفاه افراد موثر در سازمان و 
ح مورد متر از سطک آن معناداری اینکه سطح به توجّه وری نیروی انسانی باایجاد و افزایش بهره

وری نیروی رههای عملی و تعاملی بهتراتژیاس بر همچنین ضریب مثبت باشد ودرصد می 5قبول 
ا روری کارکنان توان بهرهتقویت این عوامل می به توجّه با یعنی دارد معناداری و مثبت انسانی تاثیر

 چه مانساز در ما ضورح که بدانیم باید ما کار، محیط از در مورد شناخت. در این نیرو افزایش داد
 و آشنایی. کنیم ایجاد سازمان در حضور جهت انگیزه و علاقه کارانهم سایر در بتوانیم تا دارد حسنی
 کار. نگاه نتیجه زا هراس نداشتن و پشتکار داشتن. خود جایگاه و گری تصدی حوزه به تسلط داشتن
 هدفمند و ریپذی مسئولیت صداقت،. مفید خدمت ارائه و امور بهبود جهت در مشکلات به مثبت
 افراد نوع این کار، انجام نحوه در داشتن مشارکت. کندمی کار در لاقهع ایجاد خود زندگی در بودن

 خود و شوند داده دخالت هاگیری تصمیم پرسنل در باید یعنی هستند مندترعلاقه سازمان و کار به
 فرد احساس یا سازمانی مجموعه از پیشنهاد اخذ. باشیم داشته مستمر حضور سازیتصمیم در نیز
 قرار هم ما دیاعتقا اصول جزء خود موضوع این و داریم قرار نظارت تحت شههمی که موضوع این
 شود.می مکارانه و رجوع ارباب به گذاشتن احترام به منجر که سازمان در داشتن احترام. دارد

 شود که :حاصل از سوالات این پژوهش پیشنهاد می نتایج  به توجّه با
 ات بالاامکان ،یازمانسبا ساختار مناسب  یسازمان طیحممدیران ارشد این نیرو در فراهم نمودن  

ه مدیران دهند. ب وری را افزایشتوجّه نمایند تا بتوانند بهرهکارکنان  یبراو زیبا از لحاظ ظاهری 
 زاتیهجتمودن نو فراهم  یبا آرامش خدمت یسازمان طیمحگردد در ایجاد یك ها پیشنهاد میقسمت
د تلاش نماینان کارکن یقیت براارائه پیشنهاد و انتقاد و ارائه خلا امکاند ایجا و ایبه روز دن یو فناور

وری کارکنان این هر بهرتا بتوانند به سازمان در رسیدن به اهداف خود کمك نمایند و باعث افزایش د
 نیرو شوند. 

م کارامد استخدا نظامشود که در جهت ایجاد یك به معاونت نیروی انسانی نداجا پیشنهاد می
تلاش نمایند تا بتوانند کیفیت استخدام کارکنان را افزایش دهند. به مدیران ارشد نیرو  کارکنان

وری توجّه نمایند تا با این عمل بهرهکارکنان  ییسالار ستهیبرشا یمبتن انتصاباتگردد در پیشنهاد می
س نیرو از افراد این کارکنان را افزایش دهند. همچنین در به بکارگیری کارکنان در مشاغل حسا

تر استفاده نمایند که باعث گردد این نیرو باسرعت بیشتر به اهداف خود شایسته و متعهد و باسواد
 یساز تیشخصهمچنین  رانیهای لازم و متناسب توسط مدانگیزهدسترسی یابد. در جهت ایجاد 
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کارکنان )ارتقاء حقوق  یماد زهیبه انگ توجّه و رانیمحوله توسط مد تیکارکنان با توجّه به مسئول
 تی، امنیرقابت طی، محی، وجدان کارگاهیکارکنان )ارتقاء جا یرمادیغ زهیانگ ودستمزد، پاداش( 

تا بتوانند به هدف  بسیار توجّه و تلاش نمایند( یو اشخاص یسازمان ی، تطابق اهداف سارمانیشغل
های محوله بر عهده این وریتباشد کمك بسزایی کرده باشند و ماممی ایپوسازمان که یك سازمان 

 نیرو با سرعت و دقت بیشتری انجام بپذرید. 
تای در راس گردد  ووری کارکنان میو بهره تیفیک شیافزا باعث  روین یبه اتاق فکرها توجّه

تواند می شود و همین امر مهمرسیدن نیرو به اهداف سازمانی، تصمیمات اساسی گرفته می
 ش دهد. های سازمان را کاههزینه
حوله م فیظاورساندن به  یآگاهگردد برای به معاونت آموزش و تربیت نداجا پیشنهاد می 

تا بتواند  جام گیردهای ایجاد شده انهای آموزشی ایجاد نماید و نظارت فراوانی به دورهدورهکارکنان 
ذاشته آنها گ هعهد کیفیت آموزشی در این نیرو افزایش دهد و کارکنان نداجا از مسئولیتی که بر

گیری صمیمدرت تتواند باعث رشد کارکنان در قشود بیشتر آگاهی داشته باشند. همین امر میمی
تمامی  بت باهای آموزشی به روز شده و قابلیت رقاگردد از دورهگردد. همچنین پیشنهاد می

ده نمایند زش استفاآمور های جهان در این نیرو انجام گیرد و از اساتید با تجربه و مجرب در امارتش
باشند.  های جهان داشتهارتشبا تمامی  تا یك نیرو قدرتمند در منطقه ایجاد گردد و قابلیت رقابت

های همسو در با سازمان رقابتو همچنین شده  نییبه اهداف تع لیو ن یسازمان شرفتیپلازمه 
 یروین اهدافه یدن باشد تا در رسبوری کارکنان وابسته میبه مساله بسیار مهم بهره ییایدر یروین

 توان کنان میوری کارکمك بسزایی شود و با افزایش کارایی و بهرهدر زمان پیش بینی شده  ییایدر
ن امر د که ایم گیرانجابه نحو مطلوب و مناسب بدور از هرگونه هنجاری  ییایدر یرویها  نفعالیت

اشته ده همراه را بن و بالفعل کردن آ ییایدر یوریهای نبه حداکثر بالقوه ظرفیت دستیابیتوان می
 باشد. 

 ردهایراهبو  ازماننبود قوانین و مقررات پابرجا و منطقی و قابل اجرا و منطبق با اهداف س
قرات معمال و بخشنامه و و دستورال قوانینهای فرا سازمانی، العمل و دستور قوانینکلان فراسازمانی، 

 ییایرد یرویهای تخصصی ننبودن آموزش لیتکمو آموزش  تمسیبودن س فیضعو حاکم برکار 
هداف دن به ار رسیوری کارکنان تاثیر منفی داشته باشد و همین امر نیرو را دتواند بر بهرهمی

 کند. سازمانی به مشکل روبرو می
با مشاغل و  رانیمد ییآشنا عدمگردد در مورد به معاونت تربیت و آموزش نداجا پیشنهاد می

توجّه نمایند تا   حیو آموزش صح یو همتا پرور یتوجّه به همتا ساز عدمو هچنین کلات سازمان مش
ه به ارتقاء دانش و جتو قیاز طر تیرضا جادیابتوانند از مشکلات جلوگیری نماید. عواملی مانند 
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ژوهشی جو پویای آموزشی و پ ایجادو مهارت، ارتقاء بینش و اصلاح رفتارهای فردی و گروهی تیمی
ها و عوامل انگیزشی ها و مهارتمناسب و مربط بودن ساختار با توانمندی ساختارو در سازمان 

وری کارکنان تاثیر تواند بر بهرهمیانگیزه و پرداخت پاداش به کارکنان پرتلاش  ایجادو کارکنان 
رتش از اهمیتّ بالایی مثبتی داشته باشد بنابراین توجّه به این موارد در جهت تقویت نیروی دریایی ا

 باشد. برخوردار می
د توجّه را هستنیت اجوری در این نیرو قابلهایی که در راستای افزایش بهرهبه مساله استراتژی

ها و مهارت شناخت استراژیوری و چگونگی برقراری مسائل مهم در رابطه با بهرهنمایند تا تمامی 
 یبرقرار ورسازمان عملگرایی و ارتقاء الگوهای عملی داستراژی  یبرقرارو ها کارکنان توانمندی

و سانی نابع انماستراژی نگهداشت  یبرقرارو استراژی نهادسازی، برجسته سازی الگوهای موفق 
اء سطح های ارتقاستراژی یبرقرارو کارآمد  یانسان یرویجذب ن یاستراژی  در چگونگ یبرقرار

و وره دتایج ناسب سازی تچهیزات با فرآیندها و وزش و فرهنگ اصلاح فرایندهای اداری متن»
اصله راتژی فاست یربرقراو کارکنان  یکشف و استفاده از استعدادها یدر راستا یاستراتژ یبرقرار

 یزیر امهبرنو ب رهبری تعاملی و مناس یهااستفاده از سبكو همچنین نزدیك مدیران و کارکنان 
 یراستا در روین شرفتیپ یاستراتژو  رویه اهداف نب دنیرس یبرا رویپوشش نواقص ن یدر راستا

اجرای  ظارت برنها و همچنین باشد. بنابراین توجّه و اجرایی نمودن این استراتژیمیبودن  یراهبرد
های محوله اموریتمنجام اتواند این نیرو را برای رسیدن به اهداف سازمانی مانند ها میاین استراتژی

 منی کامل باشد.و شتاب بخشی به همراه ای
 

 تعارض منافع
 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.
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