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Abstract 

Objective:The purpose of the current research is to identify and prioritize the causal 

conditions of human resource development in the Navy with an interpretative structural 

approach. 

Methodology: In this research, in the first step, categories and components related to the 

research topic were identified and coded using the opinions of experts. The validity and 

reliability of the research was confirmed by the participants based on reliability, 

transferability, and generalizability based on the fact that the research was collaborative. 

In the next step, using an analytical methodology under the title of structural-interpretive 

modeling, the relationships between the conditions of the causes and their leveling were 

analyzed in an integrated manner. Using this technique and questionnaire (self-interaction 

matrix), strategies were classified in 3 levels. 

Findings: Based on the results of the research, the most effective causes in realizing the 

development of human resources in the Navy in the causal conditions of the development 

of human resources were determined by three criteria of structural, cultural and extra-

organizational elements. And based on MICMAC analysis, the variables were classified 

according to the degree of influence and dependence taken from the opinion of experts. 

  Conclusion: The results of database theory and structural interpretation show the impact 

of 7 items in the development of human resources, which include structural elements, 

cultural elements, extra-organizational elements, organizational leadership, 

organizational control, organizational effectiveness, and organizational productivity. 

Structural, cultural and extra-organizational elements according to ISM's interpretive 

structural analysis and MICMAC's systemic analysis are the most effective among the 

strategies counted. On the other hand, the effectiveness and efficiency of the organization 

are the most influential. Therefore, in order to achieve better results in the development 

of human resources, it is necessary to pay special attention to structural, cultural and 

extra-organizational elements. 
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 ییدریا  مدیریتمطالعات علوم   فصلنامه

راهبردی ارتش  شناسایی و اولویت بندی شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی 

 با رویکرد ساختاری تفسیریجمهوری اسلامی 

 مسلم گلمیمی1

  چکیده

هدف تحقیق حاضر شناسایی و اولویت بندی شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی  با رویکرد ساختاری تفسیری  هدف:

 باشد. می

در این تحقیق در گام اول  با استفاده از نظرات خبرگان مقولات و مولفه های مرتبط با موضوع تحقیق  شناسایی روش شناسی:

و  کدگذاری گردید. روایی و پایایی تحقیق با توجه به مشارکتی بودن تحقیق همزمان توسط مشارکت کنندگان براساس اعتماد 

پذیری با واقعیت مورد تایید قرار گرفت. در گام بعد با استفاده از یک متدولوژی تحلیلی تحت عنوان  پذیری، انتقال پذیری، و تعمیم

تفسیری روابط بین شرایط علل، و سطح بندی آنها به صورت یکپارچه مورد تحلیل قرار گرفت. با استفاده از   -الگوسازی ساختاری

 سطح، طبقه بندی شدند. 3در این تکنیک و پرسشنامه)ماتریس خودتعامل(، راهبردها 

منابع ی توسعهبراساس نتایج تحقیق، اساسی ترین علل موثر در تحقق توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی در شرایط علی  هایافته

متغیرها برحسب میزان   MICMACانسانی سه معیار عناصر ساختاری، فرهنگی و فراسازمانی مشخص گردید. و بر اساس تحلیل 

 و وابستگی برگرفته از نظر خبرگان دسته بندی شدند. نفوذ

مورد در توسعه منابع انسانی بوده که شامل  7دهنده تاثیر بنیاد و تفسیر ساختاری نشاننتایج حاصله از نظریه داده نتیجه گیری: 

باشد. وری سازمان میمان و بهرهعناصر ساختاری، عناصر فرهنگی، عناصر فراسازمانی، رهبری سازمان، کنترل سازمانی، اثربخشی ساز

بیشترین  MICMACو تجزیه و تحلیل سیستمی  ISM عناصر ساختاری، فرهنگی و فراسازمانی طبق تحلیل ساختاری تفسیری

 وری سازمان بیشترین تاثیرپذیری را دارند. لذا برایتاثیرگذاری را در بین راهبردهای احصاء شده دارند. از طرف دیگر اثربخشی و بهره

 حصول نتایج بهتر در امر توسعه منابع انسانی توجه ویژه به عناصر ساختاری، فرهنگی و فراسازمانی ضروری است.

 یت بندیولوای منابع انسانی، سازمان نیروی دریایی ارتش، توسعه: کلید واژه 

ایط علی توسعه منابع انسایی 1402گل میمی, مسلم. )  استناد: دی ارتش (. شناسایی و اولویت بندی شر وی دریایی راهیر در نیر

ی  .۴).۴،(یی مطالعات علوم مدیریت دریا. جمهوری اسلامی با رویکرد ساختاری تفسیر

 :رایانامه نویسنده مسئول، .رانی،ایواحد سار یدانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو.1
mgolmeymi@yahoo.com 
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  مقدمه

رقابتی که در کسب و کار امروزی وجود دارد، ضرورت دسترسی به منابع مناسب را بیش از پیش نمایان ساخته است. منابع انسانی با 
توجه به ویژگی های خاصی که دارند از قبیل فناناپذیری و عدم امکان تقلید از آن، متمایزتر از دیگر منابع جلوه می کند)خائف الهی، 

( منابع انسانی به عنوان زیربنا، بستر و زمینه ساز توسعه ملی و بومی از جایگاه بسیار مهمی برخوردار 24:1396روحانی و نیری، 

بیان می کند که که در عصر جدید، منابع انسانی باارزش ترین سرمایه سازمان تلقی می  2مک فدن 1(2018:26است)بروان و لاتم 
وردار است و ظرفیت تحقق اهداف سازمان را دارد )قلی پور، نقدی و علیپور شوند. این سرمایه از مهارت، دانش و تخصص برخ

که نقش منابع انسانی در سبد سرمایه گذاری سازمان ها و نیل به اهداف آنها مورد تأیید قرار گرفت،  1983( از دهه  34:1398یگانه،
مک  )یدا کرد و به یک مقوله راهبردی تبدیل شدواحد مدیریت منابع انسانی، نقش قابل توجهی در تحقق راهبردهای سازمانی پ

(  از گذشته تاکنون، توسعه همیشه به عنوان یکی از اصلی ترین دغدغه های سازمان ها محسوب شده است 2014:34،  3گوین

منابع انسانی   از مهمترین فاکتورهای توسعه می توان به توسعه منابع انسانی اشاره کرد. توسعه 4( 2018:28)بروستر، چانگ و اسپارو
بی (25:1397)ناصحی فر و همکاران از متغیرهای تأثیرگذار بر نوآوری، عملکرد، بهره وری، رضایت، تعهد و فرهنگ سازمانی است.

شک دنیای کنونی، دنیای سازمانها است و متولیان این سازمانها انسانها هستند و سازما نها بدون وجود نیروی انسانی نه تنها مفهومی 
د، بلکه اداره آنها نیز میسر نخواهد بود حتی با وجود فنآورشدن سازمانها و تبدیل آنها به توده ای از سخت افزار، همچنان نقش ندارن

انسان به عنوان عامل حیاتی و راهبردی در بقای سازمان، کاملاً مشهود است براین اساس منابع انسانی ارزشمندترین منبع سازمانهای 
آیند چرا که به تصمیمات سازمانی شکل داده، مسایل و مشکلات سازمان را حل نموده و بهره وری را عینیت امروزی به شمار می 

می بخشند یکی از حوزه های دانش مدیریت، مدیریت منابع انسانی است که به شکل مجزا از چند دهه قبل به آن پرداخته شده و 
و توصیف شده است که محور همه آنها استفاده کارا و اثربخش از کارکنان مورد توجه قرار گرفته و به نگرش های گوناگون تعریف 

نقش نیروی انسانی از نیروی کار ساده به سرمایه انسانی تکامل (63:1398)ستایش و همکاران در جهت تحقق اهداف سازمانی است. 
در عصر حاضر دیگر تزریق منابع مالی به تحولات نیروی انسانی، فاقد کارایی است  یافته است، چرا که پیشرفت تکنولوژی بدون

عنوان فاکتور اصلی توسعه به شمار نمی آید بلکه تحولات و بهر ه وری نیروی انسانی با رشد خود سبب ارتقای سازمانها و به تبع آن 
)واعظی می کنندتوسعه نظام های اقتصادی در جهان می شوند به طوری که سرمایه های انسانی میزان سرمایه های مادی را تعیین 

با توجه به اهمیت  شرایط عللی در توسعه منابع سازمانی ، اثربخشی و بهبود عملکرد سازمانی، پژوهش (41:1398نژاد و همکاران 
حاضر با هدف  شناسایی و اولویت بندی شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی با رویکرد ساختاری تفسیری انجام خواهد 

ین زمانی نیروی دریایی  می توانند به این هدف خود دست یابد که دارای کارکنانی با ارزش های والای باشد که کارایی بنابرا شد.
سازمان را دو چندان کنند. از سوی دیگر شناسایی و اولویت بندی شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی  زمانی ارزشمند 

روش مه با تشریح ی عملکرد سازمان داشته باشد و موجب ارتقای بهره وری سازمان شود، و در اداخواهد بود که تاثیر مثبت بر رو
ی و جهت سطح بندی بعدم گا، و در ختهداپرار در موضوع تحقیق  ثرگذی اهادهبررابه شناسایی ، کمیو بخش کیفی در دو تحقیق 

در شناسایی و اولویت بندی موثر ی عوامل تفسیر -رییی ساختالگو، از طریق انها با همط آتباه ارنحوشناسایی  شرایط عللی  و 
لذا نگارندگان به دنبال اولویت بندی ئه مینمائیم. شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی با رویکرد ساختاری تفسیری را ارا

                                                           
1 . Brown, T. C., & Latham 
2 . McFadden 
3 . McGuire 
4 . Brewster, Chung, & Sparrow 
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باشد. دریایی با رویکرد ساختاری تفسیری  می راهبردهای موثر در شناسایی و اولویت بندی شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی

 . باشددیگر محقق درصدد طراحی مدلی به همین منظور با پاسخگویی به سؤالات زیر میعبارتبه

 سؤال اصلی تحقیق:

 باشد ؟و شناسایی شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی با رویکرد ساختاری تفسیری چگونه می اولویت بندی -1

 د؟ شرایط علی موثر در توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی با رویکرد ساختاری تفسیری چگونه می یاش  نحوه ارتباط -2

 مبانی نظری

 منابع انسانی و سرمایه انسانی

یت منابع انسانی تعریف کرد. مدیر« اندازندکنند و سازمان را به فعالیت میافرادی که کار می»توان به عنوان منابع انسانی را می

شان به توانمندی کاملی دست یابند، حتی زمانی که تغییر، که این افراد و سازمانطوریعبارت است از فرایند کار کردن با افراد، به

( 2017:36، 1های جدید و شکل جدیدی از روابط را ملزم باشد.)کارول و واسولیشینهای جدید، تقبل مسئولیتنیاز به کسب مهارت

هایی نظیر کارمندیابی ، آموزش، اقع مدیریت منابع انسانی استفاده از نیروی انسانی در جهت اهداف سازمان است و شامل فعالیتدر و

شود. به عبارتی دیگر مدیریت منابع انسانی تابعی در سازمان است که عملکرد کارکنان را در حقوق و دستمزد و روابط سازمانی می

( مدیریت منابع انسانی به دنبال 2016:14، 2راتژیک کارفرما، به حد اعلا می رساند.)مورلی و همکارانرسانی به اهداف استخدمت

های مدیریت منابع انسانی، باشد. واحدها و بخشها میها و سیستمها، با تمرکز بر سیاستیافتن چگونگی مدیریت افراد در سازمان

تخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و پاداش و جزا )برای مثال مدیریت سیستم ها، از جمله اسای از فعالیتخصوصاً مسئول عده

باشد. همچنین مدیریت منابع انسانی به روابط صنعتی توجه دارد، که همان تعادل در اعمال سازمانی با قوانین ناشی حقوق و مزایا( می

تغییر نگاه به منابع انسانی به سرمایه (165:1398ری و همکاران )قمصباشد.های بین کارکنان و مدیران و قوانین دولتی میاز بحث

های ها، دانش، ویژگی( سرمایه انسانی موجودی شایستگی2017:35، 3گیری پارادایم سرمایه انسانی انجامید.)جولیاناانسانی به شکل

قتصادی است. سرمایه انسانی دید اجتماعی و شخصیتی شامل خلاقیت، تجسم در توانایی برای انجام کاری جهت تولید ارزش ا

اقتصادی جامعی از انسان فعال در اقتصاد است، در حالی که تلاشی برای کسب پیچیدگی بیولوژیکی، اجتماعی، روانشناسی و فرهنگی 

ر اهداف و که در اثرات متقابل اقتصادی یا صریح با هم تقابل دارند. به عبارت دیگر اگر منابع انسانی سازمان در مسیطوریاست به

گاه ما سرمایه انسانی خواهیم داشت. این فرآیند را مدیریت سرمایه انسانی تعریف می استراتژی های سازمان عمل نمایند، آن

ها، استعدادها و تحصیلاتی است که سازمان دانش، مهارت مجموعه« سرمایه انسانی»( بنابراین 2019:29، 4کنیم.)فاجیان و همکاران

های دانایی محور ساز و سازمانهای خلاق، سازمان های یادگیرنده، سازمان های توانمنداست. سازمان سب کردهها کدر طول سال

 (2018:39 ،5توانند منابع انسانی را به سرمایه انسانی تبدیل نمایند.)ورهالست و دکنزومی

 

                                                           
1 Karol & Wasylyshyn 
2 Morley et al 
3 Julianna 
4 Faggian et al 
5 Verhulst & DeCenzo 
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 توسعه منابع انسانی

مانند یادگیری طراحی و تغییرات رهبری، عمری طولانی دارد، اما مطالعه رسمی های مربوط به توسعه منابع انسانی که فعالیتبا این

برای نخستین  2( لئونارد نادلر2017:9، 1توسعه منابع انسانی به عنوان پژوهش آکادمیک نسبتا جدید است.)سئونگ هان و همکاران

از آن موقع تا کنون مطالعات زیادی درباره توسعه  به صورت آموزش و توسعه تعریف کرد. 1969بار توسعه منابع انسانی را در سال 

 صورت گرفته است.)همان منبع( 3منابع انسانی

ای از حوزه منابع انسانی است که در نگاه کلی در ادبیات منابع انسانی کمتر به آن پرداخته توسعه منابع انسانی به عنوان زیرمجموعه

انسانی به منظور توسعه دانش، بینش، نگرش و مهارت کارکنان برای دستیابی  ( توسعه منابع2017:42، 4شده است.)گرگ و همکاران

ها درگرو توسعه منابع انسانی است و برای توسعه منابع انسانی افزایش دانش و توسعه شود. توسعه سازمانبه توسعه سازمانی انجام می

هال و .)ر توسعه منابع انسانی نقشی پررنگ داردهای شخصیتی و فلسفی به منظوها ضروری است. همچنین توسعه ویژگیمهارت

 (2016:37 ،5رولاند

زیر خلاصه تعاریف  جدول شماره گیری مفهوم خود تا کنون، دچار تحولاتی شده است که در توسعه منابع انسانی از ابتدای شکل

 های مختلف که توسط پژوهشگران مربوطه انجام شده است، آمده است.    مختلف از توسعه منابع انسانی در طول سال

 

 لاصه تعاریف مختلف از توسعه منابع انسانی از ابتدا تا کنونخ -1جدول شماره 

 نویسنده تعریف ردیف

1 
 ها و ظرفیت همهفرایند افزایش دانش، مهارت

 افراد
Harbison and Myers (1964) 

2 
شده با های سازماندهیای از فعالیتمجموعه

شده برای حصول بندی مشخص و طراحیزمان
 تغییرات رفتاری

Nadler (1970) 

3 
های افراد با تمرکز بر مند تواناییتوسعه نظام

 رسیدن به اهداف فردی و سازمانی
Jones (1981) 

4 
جهت آزاد کردن سیستم یادگیری جامع 

 پتانسیل افراد
Nadler and Wiggs(1986) 

 

5 
ت فرایند توسعه عملکرد سازمان از طریف ظرفی

کارکنان که با طراحی، تخصص و انگیزش 
 مرتبط است

Swanson (1987) 

                                                           
1 Seung.hyun et al 
2 Leonard Nadler 
3 Human Resource development  
4 Greg et al 
5 Hall & Rowland 
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 نویسنده تعریف ردیف

6 
 استفاده یکپارچه از آموزش و توسعه، توسعه

وری شغلی و توسعه سازمانی برای ارتقای بهره
 فردی و سازمانی

McLagan (1989) 

7 

ای نظری و عملی که مسئول ارتقای زمینه
های یادگیری مرتبط با کار در سطح ظرفیت

فردی، گروهی و سازمانی است. شامل آموزش، 
شود ولی توسعه شغلی و توسعه سازمانی می

 ها نیست.محدود به این

Watkins (1989) 

8 
دهی شده در داخل های یادگیری سازمانفعالیت
ان جهت توسعه عملکرد و رشد افراد و سازم

 هاسازمان با هدف توسعه شغل، افراد و سازمان

Gilley and Eggland(1989) 

 

9 
شده برای کارکنان تجارب یادگیری سازماندهی

در دوره زمانی مشخص جهت توسعه عملکرد 
 و/یا رشد کارکنان

Nadler and Nadler (1989) 

 

10 
توسعه و ارتقای منابع فرایند تعیین روش بهینه 

مند عملکرد و انسانی سازمان و توسعه نظام
 وری کارکنانبهره

Smith (1990) 

11 
مدیریت استراتژیک آموزش و توسعه برای نیل 

 به اهداف سازمان
Garavan (1991) 

12 
مطالعه و تمرین افزایش ظرفیت یادگیری افراد، 

 سازی رشد وها با هدف بهینهها و سازمانگروه
 وری نیروی کار و سازمانبهره

Chalofsky (1992) 

13 
رویکردی جامع برای تغییر رفتارهای مرتبط با 

ها و کار با استفاده اغز طیفی از تکنیک
 های یادگیریاستراتژی

Megginson, Joy- 

Matthews, and 

Banfield (1993) 

 

14 
های افراد از فرایند توسعه و آزادسازی تخصص

سازمان و آموزش کارکنان با طریق توسعه 
 هدف ارتقای عملکرد

Swanson (1995) 

 

15 

ای و یا در هر گونه فعالیتی که به طور لحظه
درازمدت، پتانسیل توسعه دانش مرتبط با کار، 

وری را داشته باشد؛ چه برای تخصص و بهره
ها باشد و چه ها و سازمانمنافع افراد، گروه

 کل بشریت باشد. برای منافع جامعه، ملت و یا

McLean and 

McLean (2001) 
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 نویسنده تعریف ردیف

16 

ریزی مند و برنامههای نظاممجموعه فعالیت
شده که توسط سازمان طراحی شده است تا به 

های لازم اعضای خود فرصت یادگیری مهارت
آینده  را بدهد تا بتوانند تقاضاهای شغلی فعلی و

 را ارضا کنند.

Werner and 

DeSimone 

(2006) 

 

 

17 
ها با فرایند توسعه و آزادسازی دانش و تخصص

 وهدف توسعه نظام سازمانی، فرایندهای کاری 
 عملکرد فردی و گروهی

Swanson (2009) 

 پیشینه پژوهش

هایی که مشخصاٌ در مورد توسعه منابع انسانی انجام به طور کلی پژوهش  یهای انجام شده در زمینه توسعه منابع انسانپژوهش

 توان طبق جدول زیر خلاصه کرد.را میشده است 

 های صورت گرفته در مورد توسعه منابع انسانیبندی پژوهشطبقه – 2جدول شماره 

 مثال هازیرعنوان زمینه کلی

 - تعریف توسعه منابع انسانی
Hamlin & Stewart, 

2011 

 

 های اصلی توسعه منابع انسانیتئوری

 نقش توسعه منابع انسانی

 توسعه منابع انسانیمرزهای 

 

McLean & Lee, 2016 

Watkins & Marsick, 

2016 

 

بررسی مسائل مربوط به همگرایی توسعه 
 منابع انسانی

 
Ruona, 2016 

Cho & Yoon, 2010 

 

منابع انسانی ها پرداخته شده است مسائلی از جمله توسعه مباحثی که به طور همزمان با توسعه منابع انسانی توسط پژوهشگران به آن

ملی و یا توسعه منابع انسانی جهانی، توسعه منابع انسانی استراتژیک، توسعه منابع انسانی مجازی، توسعه منابع انسانی حیاتی و 

دهنده همچنین عناوین متنوع دیگری همچون مدیریت استعداد، دانش سازمانی، یادگیری الکترونیک و ... است که به وضوح نشان

دهد که به دنبال ارائه های مرتبط با توسعه منابع انسانی در سالیان اخیر است. این امر، پیام مثبتی به محققان میشرشد سریع پژوه

  ( 1،2017:21راهکارهایی برای توسعه منابع انسانی هستند.)مرزادینوا

توان به مواردی چند اشاره کرد. از یهای داخل کشور نیز مهای کاربردی در زمینه توسعه منابع انسانی در سازماناز جمله پژوهش

( انجام 38:1397جمله ارائه مدلی از توسعه منابع انسانی با رویکرد ارتقای سرمایه اجتماعی سازمانی که توسط )عابدینی و همکاران،

ه )محمدی و های دیگر نیز انجام شده است. از جملشده است. طراحی مدل توسعه منابع انسانی با رویکردهای متفاوت در پژوهش

                                                           
1 Merzadinova 
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اند. ( به طراحی مدل توسعه منابع انسانی صنعت گردشگری اصفهان مبتنی بر فرآیند مدیریت دانش پرداخته12:1399همکاران، 

( نمونه 41:1399همچنین اعتباریابی الگوی نظام توسعه منابع انسانی کارآفرین محور در دانشجویان توسط )جلیلی و همکاران، 

های فردی در توسعه منابع سازمانی و مطالعه استانداردهای توسعه پژوهش دیگر صورت گرفته در این حوزه است. کاربست برنامه

( انجام شده  25:1397( و )جهانیان،11:1399های آموزش دریایی که به ترتیب توسط )امامی و همکاران، منابع انسانی در سازمان

ها در جدول زیر های داخلی صورت گرفته در این حوزه است. خلاصه برخی از این پژوهشتر از پژوهشکاربردیهایی است نیز نمونه

 آمده است.

های داخل کشورهای کاربردی در زمینه توسعه منابع انسانی در سازمانبرخی از پژوهش -3جدول شماره   

 نویسنده عنوان پژوهش

 1397عابدینی و همکاران، رد ارتقاء سرمایه اجتماعیارائه مدل توسعه منابع انسانی با رویک

 1399محمدی و همکاران،  طراحی مدل توسعه منابع انسانی صنعت گردشگری اصفهان

اعتباریابی الگوی نظام توسعه منابع انسانی کارآفرین محور در 
 دانشجویان

 1399جلیلی و همکاران، 

منابع انسانی ای کاربست برنامه توسعه فردی جهت توسعه حرفه
 سازمان

 1399امامی و همکاران، 

های آموزش مطالعه استانداردهای توسعه منابع انسانی در سازمان
 دریایی

 1397جهانیان،

 های کاربردی در زمینه توسعه منابع انسانی در کشورهای خارجیپژوهش

ها در جدول زیر اشاره شده است که به برخی از آن هایی صورت گرفتهدر زمینه توسعه منابع انسانی در کشورهای دیگر نیز پژوهش

 است.

های کاربردی در زمینه توسعه منابع انسانی در کشورهای خارجیبرخی از پژوهش -4جدول شماره   

 نویسنده موضوع عنوان پژوهش

Human Resources Development as 

an element of Sustainable HRM – 

with the focus on production 

engineers 

بررسی توسعه منابع انسانی به عنوان 
عنصری از مدیریت منابع انسانی پایدار )با 

 تمرکز بر مهندسان تواید(

 

Piwowar-Sulej K, 

2020 

Japan Nuclear Human Resource 

Development Network 

بررسی توسعه منابع انسانی در شبکه 
 ای ژاپنهسته

Kentaro 

Fujiwara,2017 

Development and Improvement of 

Human Resource Development in 

Nuclear Engineering for National 

College Students in Japan 

بررسی توسعه منابع انسانی در بین 
ای المللی مهندسی هستهجویان بیندانش

 در ژاپن

Eiji Takada et al, 2019 

Thirty-two years of development of 

human resource management in 

China: Review and prospects 

 Shuming Zhao, Juan مروری بر توسعه منابع انسانی در چین

Du 
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 نویسنده موضوع عنوان پژوهش
Factors Influencing on Human 

Resources Development in SMEs 

Service Enterprises in Industry 4.0: 

The Case of Thai Nguyen Province, 

Vietnam 

 بررسی عوامل تاثیرگذار بر توسعه منابع
 های کوچکانسانی در شرکت

Phung Tran My Hanh, 

2020 

 

 شده در زمینه توسعه منابع انسانی در سازمان های نظامیهای انجامپژوهش

مدلی برای توسعه هایی صورت گرفته است. از جمله طراحی و تبیین های نظامی نیز پژوهشدر مورد توسعه منابع انسانی در سازمان

ای ها، الزامات توسعه منابع انسانی و عواملی که بر توسعه نیروی انسانی تاثیرگذار هستند. خلاصهسرمایه انسانی در این گونه سازمان

 ها در جدول زیر آمده است.از برخی از این پژوهش

در سازمان های نظامیشده در زمینه توسعه منابع انسانی های انجامبرخی از پژوهش -5جدول شماره   

 نویسنده عنوان پژوهش

و تأثیر آن بر توسعه دفاعی 1410الزامات توسعه منابع انسانی سازمان های نظامی در افق   
علی فرهادی، امیر 

 (1395صادقی )

طراحی مدل توسعه  منابع انسانی بر اساس الزامات و اقتضائات نیروی دریایی ارتش جمهوری 
 اسلامی ایران

شناس و یزدانمحمد 
 (1397همکاران)

 فناوری اطلاعات و تأثیر آن بر آموزش و توسعه نیروی انسانی پلیس
روح الله سالار،  احمد 

 (1392نوری )

 طراحی و تبیین مدل توسعه منابع انسانی در صنعت دریانوردی
صادق رضوانیان و 

 (1399همکاران)

 شناسی پژوهشروش

 
د میگیرر به کارا کیفی و کمّی ی هااز روش ترکیبیو قیاسی  -ییاستقراهش وین پژاست. دی ابررهش کاویک پژ، حاضر  هشوپژ

دآوری و قیق گررت دکیفی به صوی هاا دادهبتد، اکتشافیاترکیبی در روش ست. اکتشافی اترکیبی ، روش هش حاضروپژد یکر. رو

نظریه ده از روش ستفااهش نخست با وین پژد. در امتغیرها تعیین میشون بط میاواع رنو، کمّیی هادادهتحلیل دآوری و سپس با گر

ن، شناسایی و اولویت بندی شرایط علی توسعه منابع انسانی در نیروی دریایی با رویکرد ساختاری تفسیری با انجام مصاحبه بنیاداده 

ت تباطاه ارنحوی و سطح بندی تفسیر -ریساختازی لگوساا ده ازستفااید. سپس با دشناسایی گرنفر از خبرگان  15عمیق با تعداد 

اری کدگذن از روش مازهماز مصاحبه خبرگان حوزه تحقیق بهره برده است، و بخش کیفی ای برا ید. لذدها ترسیم گردهبرن رامیا

م گردید.. نجااها آوری آن دبا گرن مازها نیز هماری دادهکدگذده نموده است. ستفااتحلیل و تجزیه ای نتخابی( برری و امحوز، )با

در شناسایی و اولویت بندی شرایط علی موثر ی هادهبری راتفسیر -ریساختازی لگوسااطریق ن و از خبرگااز سپس با نظرسنجی 

و تعامل ط، تباه ارنحوی از تفسیرری مدلی ساختای، و سطح بندتوسعه منابع انسانی در نیروی دریایی با رویکرد ساختاری تفسیری 
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ی جهت سطح بند  ISMتکنیک اساس برای پرسشنامه، هادهبری از راتفسیرری لگویی ساختاائه اراجهت ه. شدد یجااها دهبررا همیتا

رد موو یافت درپرسشنامه  14، هایپیگیراز پس و ید دیع گرزمطلع تون خبرگان پرسشنامه میا 18ود حدو ید دحی گراها طردهبررا

 گرفت.ار تحلیل قر

 بخش کیفیی یافتهها

نتایج کدگذاری باز، محوری و انتخابی  -6 شماره جدول  

هامقوله مفاهیم هامتغیر   
 تعیین اهداف بلندمدت و حیاتی سازمان و طریقه نیل به آن .1

 وری از منابع موجودهای کوتاه مدت برای حداکثر بهرهاتخاذ تصمیم .2

 استراتژیکبه اهداف های( لازم جهت نیلتعیین عملیات )فعالیت .3

 ریزی راهبردی و عملیاتیبرنامه .4

ریزیبرنامه  

 عناصر ساختاری

 شناسایی نیازهای حال و آینده سازمان در خصوص مدیریت دانش .1

 تدوین راهبردهای مناسب مدیریت دانش .2

 استقرار مدل مناسب مدیریت دانش .3

 های روزتوسعه استفاده از ابزارها و فناوری .4

 مدیریت دانش

 توجه به نیروهای شایسته و نخبه داخلی .1

 عدم نفی مدیریت گذشته و اقدامات انجام شده پیشین .2

 هااعتقاد به توان کارشناسی نیروهای ثابت سازمان و یگان .3

 جلوگیری از ورود و خروج نامعمول نیروهای مدیر خارج از سازمان .4

 ل و سازمانهای خاص شغاستفاده از آموزش برای توسعه مهارت .5

 استفاده از آموزش برای بهبود عملکرد .6

 هابهبود مستمر شایستگی .7

 هدفمند کردن ارتقای تحصیلی کارکنان .8

 گردش شغلی .9

 ریزی جانشینی برای نیروهای کاربرنامه .10

پروریشایسته  

 گراییافزایی و کمالپذیری سازمانی از طریق همتاکید بر انعطاف .1

 برای تغییر و انطباق با شرایط محیطیآمادگی  .2

 های مختلفها و یگانعدم تمرکز و تفویض اختیار به مدیران در بخش .3

 انعطاف

 استفاده از آموزش برای ایجاد سازمان یادگیرنده .1

 توانمندسازی مدیران و کارکنان برای مقابله با محیط متغیر .2

 های پژوهشی مربوطهیافتهپذیرش تغییر و همسو کردن سازمان با  .3

 تربیت کارکنان یادگیرنده و خلاق .4

 ها برای تسهیم اطلاعاتمشارکت کارکنان و دادن آزادی عمل به آن .5

 به کارگیری همزمان علم و تجربه .6

 ایجاد سازمان یادگیرنده

 های نوآورانهاستقبال از طرح .1

 های نوسرکوب نکردن اندیشه .2

 دوستانه برای بیان نظرات جدیدایجاد جو  .3

 اجتناب از ایجاد جو خفقان و ترس از بیان عقاید .4

 

 بها دادن به خلاقیت

 های مختلفتدوین منشور اخلاقی برای سازمان و یگان .1

 ارزیابی مدیران و کارکنان بر مبنای معیارهای منشور اخلاقی .2

 رعایت منشور اخلاقیکارگیری سازوکارهای تشویقی و تنبیهی برای به .3

 سازیاستفاده از آموزش برای فرهنگ .4

هاارزش  

 عناصر فرهنگی
 های فردی و گروهی ضمن خدمتآموزش مهارت .1

 های آموزشی برای افراد جدیدالورود به سازمانبرنامه .2

 های سازمانمدت و بلندمدت جهت آشناسازی کارکنان با ارزشآموزش کوتاه .3

 

پذیریجامعه  

 عناصر فراسازمانی شرایط خانواده کارکنان فراهم کردن شرایط مناسب برای اقامت و رفاه خانواده کارکنان .1
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هامقوله مفاهیم هامتغیر   
رمانی، ایجاد بستتتتر مناستتتب برای برخورداری خانواده کارکنان از خدمات د .2

 ... آموزشی، تفریحی و

 های تشویقی و آموزشی برای فرزندان نخبه و موفق کارکنانبرنامه .3

 بهبود کیفی زندگی کاری .1

 پرداخت وام و تسهیلات به کارکنان .2

 توجه به وضعیت معیشتی کارکنان و اهتمام به بهبود آن .3

شرایط اقتصادی و رفاهی 
 کارکنان

 های ورزشی برای کارکنانتدوین برنامه .1

 ها و مراسم فرهنگیتشویق کارکنان به شرکت در برنامه .2

 خدمات درمانی مناسب .3

 هه و جلسات مشاوره برای کارکنانتدوین برنامه .4

وضعیت سلامت جسمی و 
 روحی کارکنان

 خود آگاهی .1

 ارتباط برقرار کردن .2

 یادگیری سریع .3

 تاثیرگذاری .4

 تفکر و عملکرد راهبردی .5

 داشتن بینش ..6

 تعیین نتایج .7

 ایجاد همکاری .8

 های نوآورانهشناخت فرصت .9

رهبریهای مهارت  

 رهبری سازمان

 ها و رفتار  متناسب با اهداف و فرهنگ سازمانوجود فضایل اخلاقی ، ارزش .1

 استفاده از سبک رهبری متناسب با سازمان .2
 شخصیت رهبری

 نفوذ و اثرگذاری رهبری .1

 انداز سازمانتبیین کردن چشم .2

 ایجاد تعادل بین منافع متعارض ذینفعان سازمان .3

درست وظایف توسط انجام 
 رهبری

 پیشبینی مشکلات قبل از وقوع و انجام اصلاحات .1

 آینده نگری و ضربه گیری برای اجتناب از وقوع مشکل .2

 

کنترلپیش  

 کنترل سازمانی
 کنترل بر اساس اطلاعات جاری .1

 کنترل همزمان با اخذ تصمیم مناسب در طول انجام پروژه .2
 کنترل در حین اجرا

 کنترل بر اساس اطلاعات گذشته .1

 بازخور با استفاده از نتایج و ارائه بازخورد عملکرد به شکل دقیق و عینی .2

 مقایسه نتایج با اهداف مطلوب و اعمال اصلاحات در صورت مغایرت .3

کنترلپس  

 تاکید بر اهداف بلندمدت .1

 اولویت دادن به اهداف سازمانی .2

 ای بر اساس استراتژی سازمانهای آموزشی و توسعهبرنامهطراحی و اجرای  .3

دستیابی به اهداف 
 استراتژیک

 ها و افرادتدوین اهداف مشخص برای عملکرد واحدها، گروه .1 اثربخشی سازمان

 ها و افرادگیری عملکرد واحدها، گروههای مطلوب اندازهتدوین شاخص .2

 شدههای تعیین ارزیابی مستمر برای شاخص .3

 

 دستیابی به اهداف عملیاتی

 شناخت انواع منابع سازمان .1

 تلاش برای استفاده از منابع متناسب با نیاز و اهداف سازمان .2

 های سازمانتوجه به محدودیت .3

 استفاده بهینه از منابع سازمان

وری سازمانبهره  هاریزیها در برنامهدر نظر گرفتن کمبودها و محدودیت .1 

 وری با صرف کمترین هزینهدست یافتن به نقطه بهینه بهره .2

 دستیابی به اهداف و نتایج متناسب با منابع .3

 

رسیدن به نتایج مطلوب با 
 صرف حداقل منابع
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 غلبه عناصر ینتب دگیتپیچی رتب دتننامیتو وهرتگ کتی یاتعضآن ا سیلهوبه که ستا اریبزا ISM: بخش کمیی یافتهها

 عناصراز  یک امکد میکند تعیین که ستا وهگر نتیا وتاتقض ارتیز ،تتسا ییرتتفس لگوا یک یتفسیر -ریساختا زیلگوساا. کنند

 ،طتبروا یاتمبن رتبدر آن  هتک اتمعن نتیا هتب ،تتسا ریاختاتس لگوییا یگرد فطراز  ؛دتندار ایبطهرا چه ینکهو ا نددار بطهرا هم با

 کلی رساختاو  عناصر بطروا ینکها یتیعن ؛تتسا زیاتلگوسا تتنهایو در  دمیشو سقتباا عناصر هپیچید مجموعهاز  کلی ریساختا

 یتفسیر ریساختاروش  به زیلگوساا منجاا ای( بر11994:52  خیشموو د ال)ماند دمیشو  دمجسم میشو فیکیاگر لمد یکدر 

 (2016: 49سیدی یکویی احمدی، به نقل از 1397احمدیان دیوکتی:)دنمو تبعیت یرز حلامراز  باید

 مشخص مینهز یکدر  مسأله با مرتبط یمتغیرها شناسایی -1

 بررسی کرد صورت زوجیبه را  مسئله یمتغیرها انبتو تا ریساختا تعاملیدماتریس خو -2

 می شود. بدیل تبولی  ماتریسی به تعاملیدخو ماتریس مرحله یندر ا: لیهاو سترسید ماتریس تشکیل -3

  د؛نمو سیربررا  متغیر هر ذنفوو  بستگیوا ضریبو روی آن  را از لگوا مختلف یلایهها انبتو تا: نهایی سترسید ماتریس تشکیل -4

 رگبز یسیستمهادر ًً معمولا دمیشو تقسیم مختلفی حسطو به نهایی سترسید ماتریس مرحله یندر ا: متغیرها یسطحبند  -5

 ا کاهش داد.رالگو می توان این پیچیدگی  یسطحبند با ید کهافزامیآن  پیچیدگی بر سیستم عناصر بین ایشبکه بطروا

 دمیشو سمر متغیرها نهایی یلگوا نهایی سترسید ماتریسو  متغیرها یسطحبند به با توجه مرحله یندر ا: لگوا سمر -6

  بهرا  نهاآ انمیتو که میشوند یبقهبندط ستهد رچهادر  متغیرهاله مرح یندر ا بستگیوا انمیزو  ذنفو رتقد تحلیلو  تجزیه -  -7

 . داد نمایش یرز رتصو

 

 (SSIM  (2ساختاری تشکیل ماتریس خود تعاملی

 ماتریس خودتعاملی  -7 جدول شماره 

وری بهره
 سازمان

اثربخشی 
 سازمان

کنترل 
 سازمانی

رهبری 
 سازمان

عناصر 
 فراسازمانی

عناصر 
 فرهنگی

عناصر 
 ساختاری

 

V V V V V X  عناصر ساختاری 

V V V V O   عناصر فرهنگی 

V V V O     عناصر
 فراسازمانی

V V V     رهبری سازمان 

V V 
 

 
 کنترل سازمانی    

X       اثربخشی سازمان 

وری سازمانبهره         

 

                                                           
1. Mandal and Deshmukh 1  
2 .  Structural Self.Interaction Matrix 
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 ماتریس دستیابی اولیه

 ماتریس ،نیناقو یناز ا ویپیر با ؛سیدرستیابی د ماتریس به انتو می یکو  صفر ادعدا به SSIM ماتریس بطروا یهادنما تبدیل با

 ( 65:2013به نقل گورانی و کانت 1397می شود. )احمدیاین دیوکتی و همکاران  دهماآ لیهاو ستیابید

و خانه قرنیه آن عدد  1بی  عدد ماتریس دستتتیا در دنما ینا به طمربو خانه ، گرفته Vنماد  SSIM ماتریسدر  (i,j) خانه گرا -1

 )صفر( میگیرد.

ماتریس دستیابی  عدد صفر و خانه قرنیه آن عدد  در دنما ینا به طمربو خانه ، گرفته Aنماد  SSIM ماتریسدر   (i,j)خانه گرا -2

 ( میگیرد.1)

و خانه قرنیه آن عدد  1ماتریس دستتتیابی  عدد  در دنما ینا به طمربو خانه ، گرفته Xنماد  SSIM ماتریسدر   (i,j)خانه گرا -3

 ( میگیرد.1)

صفر و خانه قرنیه آن  در دنما ینا به طمربو خانه ، گرفته Oنماد  SSIM ماتریسدر   (i,j)خانه گرا -4 ستیابی  عدد  ماتریس د

 ست ا هشد ئهارا لیهاو ستیابید ( ماتریس8در جدول شماره ) عدد )صفر( میگیرد.

 

لیهاوستیابی دماتریس   -8 جدول شماره   

وری بهره
 سازمان

اثربخشی 
 سازمان

کنترل 
 سازمانی

رهبری 
 سازمان

عناصر 
 فراسازمانی

عناصر 
 فرهنگی

عناصر 
 ساختاری

 

 عناصر ساختاری 0 1 1 1 1 1 1

 عناصر فرهنگی 1 0 0 1 1 1 1

 عناصر فراسازمانی 0 0 0 0 1 1 1

 رهبری سازمان 0 0 0 0 1 1 1

 کنترل سازمانی 0 0 0 0 0 1 1

 اثربخشی سازمان 0 0 0 0 0 0 1

وری سازمانبهره 0 0 0 0 0 1 0  

 

 عنوان به  .شود برقرار آن درونی سازگاری باید آمد، دست به اولیه دستیابی ماتریس اینکه از پس :ماتریس دسترسی نهایی

شد، باید ،3 متغیر به منجر هم 2 متغیر و شود، 2 متغیر به منجر1 متغیر اگر نمونه  اگر و شود 3 متغیر به منجر نیز ،1 متغیر خواهد 

)احمدیان دیوکتی و  شوند جایگزین افتاده قلم از که روابطی و شده اصلاح ماتریس نبود، باید برقرار حالت این دستیابی ماتریس در

ستیابی ماتریس در اگر لذا ( 41:1389همکاران و به نقل از آذر 52:1397همکاران  سبات طریق از باید نبود برقرار روابط این د  محا

  .جایگزین شوند نظر مورد روابط و شده اصلاح ماتریس اولیه، دستیابی ماتریس دستی تغییر با یا ریاضی  و
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 ماتریس دسترسی نهایی  -9 جدول شماره 

 

قدرت 
 نفوذ

 

وری بهره
 سازمان

اثربخشی 
 سازمان

کنترل 
 سازمانی

رهبری 
 سازمان

عناصر 
 فراسازمانی

عناصر 
 فرهنگی

عناصر 
 ساختاری

 

7 1 1 1 1 1 1 1 
عناصر 
 ساختاری

7 1 1 1 1 1* 1 1 
عناصر 
 فرهنگی

4 1 1 1 0 1 0 0 
عناصر 

 فراسازمانی

4 1 1 1 1 0 0 0 
رهبری 
 سازمان

3 1 1 1 0 0 0 0 
کنترل 
 سازمانی

2 1 1 0 0 0 0 0 
اثربخشی 

 سازمان

2 1 1 0 0 0 0 0 
وری بهره

 سازمان

 میزان وابستگی 2 2 3 3 5 7 7 1

: تعیین سطح و اولویت متغیرها  

 خروجی متغیرهای باید یعنی نمود؛ بندی سطح الگو رسم برای را متغیرها باید نهایی، دسترسی ماتریس از استفاده با مرحله این در

شخص راهبرد  هر برای را ورودی و ستند  نمود بندی سطح را راهبردها  بتوان تا نمود م )همان منبع( متغیر خروجی، متغیرهایی ه

شان را می« 1»که اعداد  ستون ن سطح پس از تعیین  مجموعه .دهدهر  شترك نوبت به تعیین  صر م های وروی و خروجی و عنا

صر( می ساختمتغیرها )عنا سله مراتب الگو  سل سطح در  سد. در اولین جدول متغیری قرار میگیرد که  دارای بالاترین  سیری ر اری تف

ها را از جدول حذف نموده، و است که مجموعه خروجی و مشترك آن کاملاً یکسان هستند. پس  از تعیین این متغیر یا متغیرها آن

کنیم گردد. در جدول دوم نیز همانند جدول اول متغیر سطح دوم را مشخص میبا بقیه متغیرهای باقیمانده، جدول بعدی تشکیل می

 دهیمتعیین سطح همه متغیرها ادامه می و این کار را تا
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تعیین سطح و اولویت متغیرها -10جدول شماره                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

سی ترین :نمود بیان را ذیل نکات میتوان راهبردها بندی سطح به توجه با سا شرایط علی  در  موثر راهبردهای ا اولویت بندی 

سانی در نیروی دریایی سعه منابع ان سلامی تو صر ف راهبردی ارتش جمهوری ا ساختاری هستند )لایه5، عنا صر  اول  رهنگی و عنا

 شود.  الگو لایه های سایر صحیح شکل گیری میتواند زمینه ساز آن صحیح شکل گیری که شد؛ (شناخته

 رهبری سازمان و عناصر فرا سازمانی  در لایه دوم قرار دارد که باعث شکل گیری لایه اول خواهد شد. 

 کنترل سازمانی، بهر ه وری سازمانی و اثر بخشی سازمانی  در لایه سوم وسپاهی قرار دارد. 

 

  -نفوذ میزان شناسایی هدف با یافته ها تحلیل در روش این:(MICMAC) وابستگی -نفوذ تجزیه و تحلیل سیستمی

ستگی سیستم هدایت و واب  از )اعم تعداد روابط سطری مجموع که صورت بدین .میرود کار به ساختاری تحلیل های در عناصر 

 آن )نفوذ(، تحریک قدرت میزان نشانگر نهایی، ماتریس دستیابی مولفه(در هر برای شده شناسایی مستقیم غیر و مستقیم روابط

شانگر مذکور، جدول ماتریس در مستقیم غیر و مستقیم تعداد روابط ستونی مجموعه و مولفه؛ ستگی میزان ن ست. آن واب   مولفه ا

 .است شده محاسبه راهبردها از کدام هر برای وابستگی -نفوذ ( میزان11 ) جدول در

 

 

 

 عناصر ساختاری عناصر فرهنگی

 

 رهبری سازمان عناصر فراسازمانی

 کنترل سازمانی

وری سازمانبهره  اثربخشی سازمان  
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 وابستگی راهبردهادرجه نفوذ و   -11جدول 

 

ساس بر سب متغیرهاMICMACتحلیل ا ستگی و نفوذ میزان برح سیم بندی چهار به واب سته تق شوند د سته اول 11) جدول می ( د

 و روابط بر اندکی تاثیر و هستند ضعیفی وابستگی و نفوذ قدرت دارای متغیرها متغیرهاهستند که متغییرها خود مختار هستند . این

هیچ کدام از مولفه در این دست قرار  خبرگان راهبردهای نظر طبق حاضر پژوهش (در 16:2007پویایی های سیستم دارند)آگاروال 

 .ندارد

 شانکار و به نقل از راوی  52:1397دارند )احمدیان دیوکتی  کمی نفوذ و زیاد وابستگی که دسته هستند وابسته دومین متغیرهای

سازمانی ش  بر طبق نظر خبرگان راهبردهای ( در این پژوه 63:2005 شی  سازمانی، بهره وری و اثر بخ سته قرار کنترل  در این د

 دارند.

هستند  ایستا غیر متغیرها هستند. این شدید و وابستگی زیاد نفوذ قدرت دارای ارتباطی هستند که یا پیوندی سوم متغیرهای دسته

 تغییر دوباره را متغیرها این نیزمیتواند سیستم بازخور نهایت در و دهد، قرار تاثیر تحت را سیستم میتواند آنان در تغییر هرنوع زیرا

در این عناصتتر فرا ستتازمانی و رهبری ستتازمان ( در این پژوهش  بر طبق نظر خبرگان راهبردهای  1389: 41همکاران و دهد)آذر

سته قرار دارند. سته چهارمین د ستند که شامل متغیرهای نیز د ستقل ه ضعیف و زیاد نفوذ دارای م ستگی  ستند) مندال واب  و ه

 آنها روی اول وهلۀ در باید سیستم، کارکرد شروع برای و عمل میکنند الگو زیربنای سنگ همانند دسته ( این49:1994دیشموخ

در این  هنگی. عناصتتر ستتاختاری و عناصتتر فر( در این پژوهش  بر طبق نظر خبرگان راهبرد 1389: 41و همکاران  کرد)آذر تاکید

 گروه قرار دارد. 

 

عناصر ساختاری

عناصر فرهنگی

یعناصر فراسازمان

رهبری سازمان

کنترل سازمانی
اثربخشی سازمان

بهره وری سازمان

0

1

2

3

4

5

6

7

8

0 1 2 3 4 5 6 7 8

وذ
 نف

ت
در

ق

قدرت وابستگی
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 نتیجه گیری و پیشنهادات

عناصر ساختاری، مورد در توسعه منابع انسانی بوده که شامل  7دهنده تاثیر بنیاد و تفسیر ساختاری نشاننتایج حاصله از نظریه داده

باشد. نتایج حاصله وری سازمان میبهرهعناصر فرهنگی، عناصر فراسازمانی، رهبری سازمان، کنترل سازمانی، اثربخشی سازمان و 

الذکر طبق تحلیل ساختاری باشد چرا که موارد فوقدهنده اهمیت بالای عناصر ساختاری، فرهنگی و فراسازمانی در این زمینه مینشان

طرف دیگر  بیشترین تاثیرگذاری را در بین راهبردهای احصاء شده دارند. از MICMACو تجزیه و تحلیل سیستمی  ISM تفسیری

وری سازمان بیشترین تاثیرپذیری را دارند. لذا برای حصول نتایج بهتر در امر توسعه منابع انسانی توجه ویژه به عناصر اثربخشی و بهره

 ساختاری، فرهنگی و فراسازمانی ضروری است.

تاثیر گذارند، هر کدام بر روی  نشان داد که عناصر فرهنگی و ساختاری که متقابلا بر روی یکدیگر ISMتحلیل حاصل از روش 

گذارند و کنترل رهبری و عناصر فراسازمانی تاثیرگذار هستند. رهبری سازمان و عناصر فراسازمانی بر روی کنترل سازمانی تاثیر می

ند. طبق تحلیل گذارد که این دو عامل نیز بر روی یکدیگر تاثیرگذار هستوری تاثیر میسازمانی نیز به نوبه خود بر اثربخشی و بهره

MICMAC باشند. به عناصر ساختاری، فرهنگی، فرا سازمانی و رهبری،  مستقل هستند. یعنی دارای وابستگی کم و هدایت بالا می

وری نیز عناصر های این متغیرها است. کنترل سازمانی، اثربخشی و بهرهعبارتی دیگر تاثیرگذاری بالا و تاثیرپذیری کم از ویژگی

د. این متغیرها دارای وابستگی قوی و هدایت ضعیف هستند به این معنی که تاثیرپذیری بالا و تاثیرگذاری کمی روی وابسته هستن

سیستم دارند. از بین چهار متغیر مستقل ذکر شده قدرت نفوذ و هدایت عناصر ساختاری و فرهنگی از دو مورد دیگر بیشتر است و از 

وری و کنترل سازمانی انی و رهبری بیشتر از دو مورد دیگر است. از بین اثربخشی، بهرهطرف دیگر قدرت وابستگی عناصر فراسازم

ها سازمانی بیشتر و قدرت نفوذ آنوری از کنترل نیز که جزء متغیرهای وابسته شناسایی شده بودند، میزان وابستگی اثربخشی و بهره

 کمتر است. خلاصه موارد فوق در جدول زیر نشان داده شده است.

 بندی متغیرها بر اساس قدرت وابستگی و نفوذطبقه -12 جدول شماره 

 متغیرهای رابط

 

 متغیرهای مستقل:

 عناصر ساختاری

 عناصر فرهنگی

 عناصر فراسازمانی

 رهبری سازمان

 متغیرهای وابسته:

 کنترل سازمانی

 اثربخشی سازمان

 وری سازمانبهره

 خودمختار متغیرهای

 قدرت وابستگی کم                              قدرت وابستگی زیاد                                                                    

ت نفوذ زیاد
 قدر

ت نفوذ کم
 قدر
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اولویت عناصر ها باید به آن توجه و اهتمام ورزند به ترتیب و سازمان ترین عواملی که مدیرانآمده، مهمدستبا توجه به نتایج به

 شود.باشد. لذا پیشنهادات عملی زیر به مدیران توصیه میساختاری، فرهنگی و فراسازمانی می

 های لازم برای پیاده سازی مدیریت دانش و ارتقای آنتدوین برنامه 

وم و آگاهی های جدید به منظور ارتقای توانمندی اکتستتاب دانش، نیروی دریایی از طریق ایجاد پایگاه دانش، تلاش نماید، عل    

صمیم گیری حداکثر بهره برداری را از آن ببرد.  ستم های اطلاعاتی در زمان ت سی شتراك بگذارد تا از طریق  سخیر و به ا را خلق، ت

لازمه این کار، داشتن سیستم فناوری اطلاعات مناسب در سازمان و تلطیف نظام سلسله مراتبی مبتنی بر انضباط سخت می باشد 

شتراك بگذارند. همچنین می بایست تیم های  تا افراد در یک فضای توام با اعتماد و بدون ترس بتوانند دانش و تجربه خود را به ا

سترده ی دانش پژوه و دانش محور، علوم جدید  سازمان تقویت نمود تا از این طریق با اجرای طرح های گ سعه را در  تحقیق و تو

سازمان ذخیره  سازمان گردد و در  ست تلاش نماید، وارد  سازمان می بای سعه فردی،  ستراتژی های تو شود. در نهایت در زمینه ا

استراتژی های مشارکتی، استراتژی های خود رهبری، نیازسنجی های آموزشی و برقراری شرایط عدالت محوری در درون سازمان 

ست شتر برقرار نماید. همچنین به منظور بکاربردن ا سب موفقیت های بی سعهراتژی های را برای ک سازمان می تواند از ی تو فردی، 

شی خود را به  ست های آموز سیا ستفاده نماید همچنین تلاش نماید برنامه ها و  سازمانهای نظامی موفق دنیا ا شارکت  الگوهای م

 روزتر کند که این امرقطعا رضایت پرسنل و بهبود عملکرد را در پی خواهد داشت

 ایجاد جو سازگار با نوآوری و تشویق کارکنان به نوآور بودن  بها دادن به خلاقیت و نوآوری و 

 موردهای بیاجتناب از بوروکراسی و کاغذبازی 

منابع انسانی و حفظ پایداری این توسعه در بلند مدت، نیازمند ی توسعهسازمان نیروی دریایی ارتش به منظور دست یابی به     

ساختاری خود می باشد. با توجه به ماهیت نظامی سازمان و گستردگی آن، عملا امکان واکاوی و تغییر آیین نامه ها در ابعاد 

تغییر ساختارهای سلسله مراتبی برای سازمان وجود ندارد، اما پیشنهاد می شود با کمی تغییر در فرآیندهای درون سازمانی و 

خود، از فشار کاری و استرس زیاد شغلی بر کارکنان حرکت به سمت استقلال دوایر توام با پاسخگویی هر دایره به نهاد بالاتر 

سازمان کاسته شود. اینگونه تغییرات هر چند در درون یک سازمان بزرگ انجام می شود، اما انعطاف پذیری بیشتری را از منظر 

ختار سازمانی کاهش بوروکراسی اداری ایجاد می نماید. در اینصورت لایه های مدیریتی اضافه تر کاهش می یابد انعطاف سا

 می تواند اتفاق بیفتد.

 ایجاد سازمان یادگیرنده 

نیازسنجی آموزش کارکنان به صورت علمی تدوین شده و از افسران و فرماندهان در این زمینه نظرخواهی و مشورت اخذ      

 گردیده و آموزش کارکنان به سمت آموزش های کارگاهی و عملیاتی سوق داده شود

 لازم در امور مختلف به کار بردن انعطاف 

 شایسته پروری و انجام اقدامات لازم برای آن 

همچنین سازمان در بعد خلق رفتار شهروندی می بایست با شناخت ویژگی های فردی تلاش نماید ادراك و افکار کارکنان    

و وفاداری کارکنان به سمت را به سمت تعلقات عاطفی ایجاد شده بین سازمان و فرد هدایت نماید تا از این طریق سطح تعهد 

سازمان افزایش یابد و فرد با تلاش و انگیزه ی بیشتر و روحیه خدمتی بالا برای رسیدن به اهداف سازمانی تلاش نماید. لازمه 
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ایجاد چنین روحیه فداکارانه در پرسنل برای انجام وظایف شغلی، فراهم نمودن امکان رشد کارکنان در حوزه ارتقاء شغلی و 

می باشد همچنین داشتن نظام شایسته سالارانه در این فرایند بسیار مهم است، آخرین موضوعی که باید مد نظر  تخصصی

 سازمان قرار گیرد وجود ارتباطات کاری توام با احترام متقابل و رعایت شان و جایگاه افراد در سازمان می باشد.

 های سازمانپایبند بودن به ارزش 

 رکنان توجه به سلامت روحی کا 

 هاتوجه به وضعیت معیشتی و رفاهی کارکنان و خانواده آن 
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