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مدیریت راهبردی نیروی انسانی بر چگونگی عملکرد کارکنان نیروی  تأثیر

 دریایی ارتش؛ )مطالعه موردی: دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( نوشهر(
 

 1ابوطالب مطلبي وركاني
 

 

 چکیده

محققان به  رواقعد. مديريت راهبردی منابع انساني بر عملکرد كاركنان است تأثیرهدف از تحقیق حاضر بررسي میزان 

قرار  تأثیرتواند عملکرد كاركنان را تحت  باشند كه آيا مديريت راهبردی منابع انساني مي مي سؤالدنبال پاسخ به اين 

نفر كاركنان دانشگاه علوم دريايي امام خمیني  922دهد ؟ و اين تأثیرگذاری به چه میزان است؟ جامعه آماری شامل 

آوری  ابزار جمع. گیری تصادفي ساده انتخاب گرديد حجم نمونه از طريق نمونه عنوان هبنفر  838)ره( نوشهر بود كه 

. قرار گرفت مورداستفادهنامه برای بررسي و تحلیل  پرسش 888تعداد  درنهايتبود كه  سؤال 82نامه با  پرسش، ها داده

استفاده و همچنین  ای دوجملهین های آماری توصیفي و همچنین آزمون میانگ از روش، ها داده وتحلیل تجزيهبرای 

معادلات ساختاری با رويکرد حداقل مربعات  سازی مدلتحقیق نیز با روش  سؤالاتدر  شده مطرحبررسي روابط علي 

مشاركت »، «استخدام با دقت»نتايج تحقیق نشان داد كه متغیرهای . انجام شد 8افزار اسمارت پي ال اس جزئي و نرم

هماهنگي اقدامات مديران منابع »، «آموزش منابع انساني»، «گیری راهبردی فرايند تصمیمدر  منابع انساني مديران

اند عملکرد كاركنان را به میزان  توانسته« تسهیم اطلاعات»و ، «ارتباطات میان كاركنان»، «های كلي مشي انساني با خط

 . قرار دهند تأثیرتحت  توجهي قابل

 . نیروی انسانی، ردراهب، مدیریت، عملکرد: کلیدی گانواژ
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 مقدمه

رفته و  سال پیش از میلاد به كار مي 800است كه در حدود  شده گرفتهواژه راهبرد )استراتژی( از لغت يوناني استراتژيا 

. گیری نظامي آن است در بردارندة جهت، ای لغوی استراتژیمعن. شد به هنر و علم هدايت نیروهای نظامي گفته مي

های  موقعیت  كه طوری به، هنر هدايت تحريك نظامي خصوص به، لشکرداری، استراتژی عبارت است از: هنر جنگ

مديران ،  1520دهند كه از دهه  مطالعات نشان مي. (1353،عابد زادهكند) سودمند و تركیبات نیروها را تضمین مي

منابع اصلي مزيت رقابتي(  عنوان به) فرد منحصربههای  پذيری و شايستگي انعطاف، بیشتری به مسئله كیفیتتوجه 

مديريت استراتژيك منابع انساني و طرح فرهنگ قوی ، 1520نخستین دهه یها سالهمان از  و. اند معطوف كرده

 گرفته قرارهای كاربردی  وهشگران روشمديريت و پژ نفوذ یذسازماني در كانون توجه تعداد زيادی از مشاوران 

 . (1528، 8؛ ديل و كندی1،1521است)اوچي

كند و كاركنان  عاملي برای افزايش مزيت رقابتي مطرح مي عنوان بهمديريت راهبردی منابع انساني را ، مطالعات اخیر

منابع انساني . زنند زمان محك ميريزی راهبردی سا گسترده رويکرد و فرايند و ديدگاه خودشان را با برنامه طور بهنیز 

كارآمد و اثربخش به كار گرفته خواهد شد كه با نگرش استراتژيك  طور بهزماني ، ترين منابع سازماني كلیدی عنوان به

 بهاترين دارايي آن سازمان  ترين و گران مهم هر سازمانكاركنان  در واقع(1322، مديريت شود)افجه و اسماعیل زاده

ها  ای از سازمان اين مسئله در پاره آنان داردنیاز به مشاركت ، خود هر سازماني برای رسیدن به اهداف محسوب شده كه

منابع انساني از و به بیان ديگر  (1358، و مراكز آموزشي از اهمیت بیشتری برخوردار است)حسین پور فرد و همکاران

ارزشمندی منابع . قتصادی و اجتماعي هر كشوری استعوامل راهبردی تولید در هر سازمان و عامل توسعه و پیشرفت ا

كند كه سازمان متناسب با نیاز واقعي خود نیروهای متخصص و متعهد به كار را جذب و به  انساني زماني خودنمايي مي

ای نگهداری و پرورش دهد و میان منافع سازمان و منافع كاركنان فصل مشتركي ايجاد نمايد)ابراهیمي  نحو شايسته

 . (1322، ينيالد يمحد و نژا

مفهوم ، گردد تدوين با راهبردهای سازمان جهت همهای منابع انساني بايد همسو و  در پاسخ به اين نیاز كه استراتژی

، در صورت عدم توجه به مديريت راهبردی نیروی انساني در سازمان. است شده مطرحمديريت راهبردی منابع انساني 

ها  عامل سرزنش سازمان، افزايش اثربخشي سازمان یجا بهآمد و  درخواهندسربار و مزاحم  صورت بهاين منابع ارزشمند 

نیازمند ، ها برای رسیدن به اهداف سازماني خود از طرفي سازمان. (1322، ينيالد يمحو  نژاد يمیابراهگردند) مي

خود را بهبود بخشند و تحولات های نیروهای خود هستند تا بر اين اساس عملکرد  شناخت نحوه عملکرد و توانايي

امکان تبادل اطلاعات لازم ، های ارزيابي عملکرد فقدان يا ضعف سیستم. (1325، )آزادواریدآورنديپدمثبتي در سازمان 

 ها آنهای مديريتي را در  های بروز بحران كرده و زمینه رممکنیغهای يك سازمان  توسعه و بهبود فعالیت، را برای رشد

عملکرد نیروهای مسلح در يك فضای بحراني . م آن انحلال يا شکست سازمان را به دنبال داردوكه تدا دهد افزايش مي

در زمان  ها آننتايج عملکرد ضعیف . خورد محك مي، كه ممکن است میدان جنگ يا مقابله با تهديدات امنیت ملي باشد

های معمول در نیروهای مسلح  ارزيابي. هد زدتمامیت ارضي و مردم خوا، ناپذيری به كشور های جبران لطمه، بحران

. نگر توانايي سناريوسازی برای آينده را ندارد های گذشته دهد ارزيابي بوده كه مطالعات نشان مي نگر گذشتههای  ارزيابي

 يهايهای سازمان برای ارزيابي، در پارادايم مديريت راهبردی. های قديمي شوند لذا نگرش جديد بايد جايگزين نظام

 . (1322، بر ارزيابي منابع راهبردی سازمان قرار دارد)نیکوكار و همکاران هاشود كه تمركز آن مي دیتأك

. در توانمندسازی نیروهای مسلح نقش حیاتي دارند، يك سازمان راهبردی عنوان بهمراكز آموزش عالي نیروهای مسلح 

آيد  مي حساب بهاتژيك نیروهای مسلح يك سازمان مهم استر-ها و مراكز آموزش عالي نظامي در ساختار نظامي دانشگاه

بر اساس  ها آنپايش عملکرد  رو نيازا. كه نتايج عملکرد آن نقش حیاتي در عملکرد نیروهای مسلح خواهد داشت
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. (1322، آيد)نیکوكار و همکاران مي حساب بهيکي از وظايف مهم فرماندهان عالي نیروهای مسلح ، الگوهای نوين ارزيابي

، ای مطمئن برای افزايش نوآوری در سازمان وسیله، گر نظام ارزشیابي عملکرد به نحوی مطلوب طراحي و اجرا گرددا

 سوق، آموزش های نیازمندی تعیین –جهت تولید انگیزه  ها آنشناسايي كاركنان توانمند و قوی و اعطای پاداش به 

، آزادواری)رود مي شمار به كاركنان فردی های قابلیت افزايش نیز و مقررات و قانون مراعات جهت كاركنان دادن

توانايي دريافت بازخورد از نتايج عملکردی ، شده بوميالگوهای علمي مناسب و  كارگیری بهمراكز فرماندهي با . (1359

یکوكار و نمايند)ن ريزی و اجرا مي اقدامات بهبود و توسعه را طرح، های تابعه خود را كسب كرده و با تحلیل آن سازمان

آن بر عملکرد  تأثیرشناسايي ابعاد مديريت راهبردی منابع انساني و ، لذا بر طبق آنچه بیان گرديد. (1322، همکاران

دهد كه در راستای تطابق مديريت  شواهد ظاهری و تجربي نشان مي. يابد نیروی انساني در سازمان ضرورتي حیاتي مي

تلاش زيادی صورت گرفته است؛ لیکن تاكنون تحقیق مستدلي در اين زمینه نیروی انساني بر عملکرد مناسب كاركنان 

است  آمده پیشبرای محققان  سؤالبخصوص در دانشگاه علوم دريايي امام خمیني )ره( نوشهر انجام نگرفته است و اين 

 مديريت راهبردی بر عملکرد كاركنان دانشگاه به چه میزان است؟ تأثیركه 

مدت و  كوتاه های هدف بااز: مرتبط ساختن مديريت منابع انساني  عبارت استبع انساني مديريت استراتژيك منا

پذيری و خلاقیت را تقويت  كه بتوان انعطاف سازماني فرهنگمدت استراتژيك برای بهبود عملکرد سازمان و ايجاد  بلند

هايي نوين  فنون و روش كارگیری بهوم رويکرد استراتژيك در مديريت منابع انساني به مفه. (8009، 1كرد)چانگ و هانگ

در برابر محیط ناپايدار واكنش مناسب نشان داده و منابع انساني را در جهت  ها آناست كه سازمان بتواند با اتکا به 

كارآمد و اثربخش به كار  طور بهزماني ، ترين منابع سازماني كلیدی عنوان بهمنابع انساني . كسب مزيت رقابتي بسیج كند

های مطرح در حوزه منابع  چالش ترين مهمامروزه يکي از . ته خواهد شد كه با نگرش استراتژيك مديريت شودگرف

وكار(  )مانند استراتژی كسب بالادستيهای  انساني برقراری ارتباط و هماهنگي بین استراتژی منابع انساني با استراتژی

 . (1350،)زاهدی و رفیعياست

ساني يك روش مديريتي مبتني بر شايستگي است و در آن بیشتر بر توسعه منابع انساني مديريت استراتژيك منابع ان

توان نسخه كامل يا دومي از  غیرقابل معامله و چیزی كه نمي، بادواميعني تبديل منابع انساني به منابعي ، شود تأكید مي

وری  دو موضوع كاهش بهره حل راهشي از مديريت راهبردی منابع انساني بخ. (8000، 8آن تهیه كرد )بامبرگر و مشولم

های مؤثرتر مديريت منابع انساني به افزايش اثربخشي  شود و نظام كاركنان و كاهش میزان نوآوری در صنعت تلقي مي

عملکرد انساني فرآيندهای سازماني ، ذكر شد آنچهبر اساس  يطوركل به. (1353، عابد زادهسازمان منجر خواهند شد)

آنچه در سازمان نقش  محوری را در . كند يمها را تضمین  وری سازمان بهره ها آنصورت تحقق يافتن  رامری است كه د

خلاقیتي و ،  نگرش،  شغلي، توسعه منابع انساني در ابعاد فکری. دينما يماثربخشي و كارآمد نمودن فرآيندها ايفا 

و درست انجام دادن كارها « اثربخشي»صحیح  به انجام كارهای توانند يمصورت كاركنان  نيدر ارفتاری است كه 

 های رويه ها و سیاست به كه است تصمیماتي از الگويي، انساني منابع استراتژی. در سازمان عملیاتي نمايند« ييكارا»

 . (1351،جلالي  و زاده غلام)پردازد مي انساني منابع متعلق به

میزان دستیابي به  بر اساسرا  ها آنتوان  د صورت گرفته كه ميهای ارزيابي عملکر در رابطه با نظام يفراوانتحقیقات 

عملیاتي و ، )راهبردی تجاری و آموزشي( و سطح مطالعه، )اداری یریكارگ بهحوزه ، كارايي و كیفیت(، )اثربخشي اهداف

. «حالت يا كیفیت كاركرد« عملکرد در لغت يعني. (1350،و همکاران )صفرزادهقرارداد يموردبررستکنیکي( 

 . «اقدامات گذشته ييكارافرايند تبیین كیفیت اثربخشي و »عملکرد يعني:  گريد عبارت به

منابع انساني در  ی توسعهآموزش ضمن خدمت راهبردی مؤثر در »ای تحت عنوان  در مقاله، (1351) هاشمي و عباسي

توجه به نقش نیروی ، افتهي هتوسعهای كشورهای  به اين نتیجه رسیدند كه يکي از شاخص« تولید ملي ييكارا جهت

                                                           
1- Chang, W. -J. , & Huang 
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به ارزيابي مديريت راهبردی  ي( در تحقیق1325) دلوی و همکاران. استها  انساني و آموزش ضمن خدمت در سازمان

های اين تحقیق نشان داد كه در صنايع مذكور مديريت  نتايج تحلیل داده. منابع انساني در صنايع پیشرو ايران پرداختند

اجتماعي و علمي ، فرهنگي یها مؤلفهبه  توجهدر وضعیت مطلوبي نیست و نیازمند بسترسازی و  راهبردی منابع انساني

( در تحقیقي به بررسي رابطه 1322زاده ) و اسماعیل  افجه. های حركت به مديريت راهبردی هموارتر شود است تا زمینه

، عملکرد ازنظرپرداختند كه آيا  مسئلهبه اين  ها آن. ها پرداختند بین مديريت استراتژيك منابع انساني و عملکرد شركت

های اين تحقیق نشان داد كه  نگرش استراتژيك در مديريت منابع انساني نسبت به نگرش سنتي برتری دارد؟ يافته

اين فعالیت را  كههايي  نسبت به شركت، كنند هايي كه فعالیت مديريت استراتژيك منابع انساني را دنبال مي شركت

های سنتي( عملکرد بهتری دارند و استفاده از اقدامات و اصول مديريت استراتژيك منابع انساني  )شركت دهند انجام نمي

مديريت منابع انساني  تأثیر( نیز با انجام تحقیقي برای ارزيابي 8013) 1حمید. گردد ها مي موجب بهبود عملکرد شركت

جبران ، ابعاد مديريت راهبردی منابع انساني شامل انتخابكه  افتي دستبر عملکرد سازمان در تونس به اين نتیجه 

مثبت و  تأثیرمشاركت و ارزيابي عملکرد بر عملکرد سازمان و عملکرد مالي سازمان ، تسهیم اطلاعات، آموزش، خدمات

های تولیدی  بر اثربخشي شركت مؤثر( در مقاله خود به بررسي عوامل 8013) 8موسموا و همکاران. معنادار دارد

، تخصص و مهارت نیروی انساني، های حاصل از اين تحقیق بیان داشت كه اندازه شركت يافته. كشاورزی پرداختند

( به انجام 8018) 3وايگانجو و همکاران. دارد تأثیرها  مالي بر اثربخشي اين شركت تأمینزيرساختارهای شركت و 

. های تعاوني كنیا پرداختند و عملکرد شركت سازمان تحقیقي با موضوع ارتباط میان مديريت راهبردی منابع انساني

ها و  تیم، و توسعهآموزش ، منابع نیتأمنتايج اين تحقیق بیان داشت كه ابعاد مديريت راهبردی منابع انساني شامل 

( و ريچارد و 8009) 8چانگ و هانگ. مثبت دارند تأثیرتمركززدايي و تسهیم اطلاعات بر سودآوری و رشد فروش 

نتايج . ( نیز در تحقیق خود به ارتباط میان مديريت راهبردی منابع انساني و عملکرد شركت پرداختند8001) 9نجانسو

 . دارد تأثیردارد كه مديريت راهبردی نیروی انساني بر عملکرد شركت  اين تحقیق نیز بیان مي

( برای تحقیق در نظر 1مي زير )شکلمدل مفهو، نظر مورددر زمینه موضوعي  شده انجامبا توجه به پیشینه تحقیقات 

برگرفته از  ييكاراابعاد ، (1322) زاده از افجه و اسماعیل برگرفتهابعاد مديريت راهبردی منابع انساني . گرفته شد

 . ( است1358) پورفرد و همکاران های اثربخشي نیز برگرفته از حسین ( و شاخص1325) آزادواری

                                                           
1- Hamid 

2- Musemwa 

3- Waiganjo et al 

4- Chang & Huang 

5- Richard & Joh 
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 بر مبنای مطالعات محقق مدل مفهومی تحقیق (1)شکل 

 

قرار  تأثیرمديريت راهبردی منابع انساني به چه میزان عملکرد كاركنان را تحت اصلي تحقیق اين است كه  سؤال

 :استفرعي تحقیق نیز شامل موارد زير  سؤالاتدهد؟  مي

 دهد؟ قرار مي تأثیربه چه میزان عملکرد كاركنان را تحت برنامه كاری منعطف  .1

 دهد؟ قرار مي تأثیربه چه میزان عملکرد كاركنان را تحت آموزش منابع انساني  .8

 دهد؟ قرار مي تأثیربه چه میزان عملکرد كاركنان را تحت استخدام با دقت  .3

 دهد؟ قرار مي تأثیربه چه میزان عملکرد كاركنان را تحت تسهیم اطلاعات  .8

 دهد؟ قرار مي تأثیران را تحت به چه میزان عملکرد كاركن ييتمركززداها و  تیم .9

 دهد؟ قرار مي تأثیرارتباطات میان كاركنان به چه میزان عملکرد كاركنان را تحت  .0

 تأثیربه چه میزان عملکرد كاركنان را تحت گیری راهبردی  مشاركت مديران منابع انساني در فرايند تصمیم .7

 دهد؟ قرار مي

قرار  تأثیربه چه میزان عملکرد كاركنان را تحت ساني و اقدامات مديريت منابع ان ها يمش خطهماهنگي  .2

 دهد؟ مي

 

 روش تحقیق

جامعه تحقیق . استپیمايشي و از نوع همبستگي  – روش توصیفي ازنظراين تحقیق بر مبنای هدف از نوع كاربردی و 

ای و  ی تصادفي طبقهگیر روش نمونه. دهند حاضر را كاركنان دانشگاه علوم دريايي امام خمیني )ره( نوشهر تشکیل مي

 . است شده دادهنشان  1تعداد هر طبقه در جدول. نفر تعیین گرديد 838حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 
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 حجم نمونه (1)جدول

 جمع كارمند دار درجه افسر طبقه

 922 199 882 129 تعداد

 838 01 52 73 حجم نمونه

 

تا « بسیار زياد»ای لیکرت از  گزينه 9است در طیف  سؤال 82ق ساخته با ای محق نامه ها پرسش آوری داده ابزار جمع

 رقابلیغهای ناقص و  نامه و بدون احتساب پرسش شده عيتوزنامه  آوری پرسش پس از جمع. تنظیم گرديد« بسیار كم»

نیز از طريق آلفای  نامه قرار گرفت و پايايي پرسش مورداستفادهها  نامه جهت انجام تحلیل پرسش 888تعداد ، استفاده

 . آمد به دست% 209كرونباخ 

 

 های تحقیق یافته

%( 87) سال 80-31نشان داد كه بیشتر پاسخگويان در رده سني ، تحقیق يشناخت تیجمعهای  تحلیل توصیفي از داده

%( و 98ن )سطح تحصیلات نیز مقطع كارشناسي بیشتري ازلحاظ%داشته و 00) 90از  بالاتر ردهو كمترين تعداد نیز در 

% از پاسخگويان دارای سابقه 33همچنین . دهند %( از حجم نمونه پاسخگويان را تشکیل مي09مقطع كارشناسي ارشد )

وضعیت خدمتي نیز  ازلحاظ درنهايتسال بوده كه بیشترين درصد را به خود اختصاص داده است و  19-11خدمت 

 . دهد جزئیات كامل نشان مينتايج اين تحلیل را با  8جدول . دار هستند % درجه88

 
 یشناخت تیجمعهای  تحلیل توصیفی داده (2)جدول

 درصد فراواني فراواني رده متغیر

 %05 80 30-80 سن

31-80 109 87% 

81-90 29 32% 

 %00 18 90بالاتر از 

 %10 39 ديپلم تحصیلات

 %88 99 پلميد فوق

 %98 188 كارشناسي

 %09 18 كارشناسي ارشد و بالاتر

 %07 19 سال 9كمتر از  سابقه خدمت

 %80 89 سال 9-10

 %33 78 سال 11-19

 %88 99 سال 10-80

 %10 39 سال 80بالاتر از 

 %38 71 افسر وضعیت خدمتي

 %88 58 دار درجه

 %80 95 كارمند

 

نتايج نشان داد كه در همه . رديدها كولموگروف و اسمیرنوف استفاده گ بودن داده نرمال ریغبرای آزمون نرمال يا 

با توجه به . ها دارد بودن داده نرمال ریغاست؛ كه نشان  09/0( كمتر از Sig) داریفاكتورهای تحقیق میزان سطح معني

در  شده مطرحدر اين آزمون فرضیه . استفاده گرديد« ای آزمون دوجمله»برای اين آزمون از ، ها داده نرمال ریغتوزيع 

 متغیرهای كه داشت بیان آزمون اين نتايج. گیرد مي قرار يموردبررس αین يك جامعه در سطح خطای مورد میانگ
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 بنابراين. ندارد وجود تحقیق نظر مورد جامعه در پاسخگويان نظر از «تمركززدايي و تیم» و «منعطف كاری برنامه»

از ساير متغیرها ، انساني بر عملکرد كاركنان ابعاد مديريت راهبردی منابع تأثیربررسي میزان  برای آماری های آزمون

 . گردد استفاده مي

بنابراين رويکرد ، ها و نیز هدف تحقیق كه بررسي روابط علي میان متغیرها است با توجه به عدم نرمال بودن داده

افزار اسمارت پي ال اس روش مناسب برای آزمون  معادلات ساختاری با رويکرد حداقل مربعات جزئي و نرم سازی مدل

  -1استفاده خواهد شد؛ شامل:  شده مطرحاز سه روش ، گیری برای بررسي پايايي مدل اندازه. تحقیق است سؤالات

ضريب آلفای كرونباخ كه مقدار ثبات دروني . ها پايايي هر يك از گويه -1پايايي تركیبي؛  -8. ضريب آلفای كرونباخ

را  7/0علاوه بر آن پايايي تركیبي نیز مقدار حداقل . دارد 7/0نیاز به مقدار حداقل ، دهد ها را مورد آزمون قرار مي سنجه

برای . دارد 7/0يا  0/0نیاز به مقدار ، دهد ها را نشان مي از گويه هركدامهمچنین بارهای عاملي نیز كه پايايي . طلبد مي

گیری  افزار را در مرحله آزمون مدل اندازه خروجي نرم 8شکل . گردد بررسي روايي مدل نیز از روايي همگرا استفاده مي

 . دهد نشان مي

 
 گیری افزار؛ آزمون مدل اندازه خروجی نرم (2)شکل 

 

كمترين مقدار بار عاملي . ي قرار دارندها در وضعیت مطلوب مقدار بارهای عاملي همه گويه، طوريکه مشخص استه ب     

به خود گرفته است كه با توجه به اينکه مقادير  700/0است كه مقدار « (V6) تسهیم اطلاعات»مربوط به متغیر پنهان 

ها مناسب بوده و نیازی به حذف  از گويه هركدامپايايي  جهیدرنتپس ، دهد وضعیت مطلوب را نشان مي0/0بالاتر از 

كمترين . و آلفای كرونباخ نیز وضعیت مطلوبي را نشان داد (CR) علاوه بر آن مقدار پايايي مركب. ستنی كدام چیه

% و كمترين مقدار آلفای كرونباخ نیز مربوط به 202 با مقدار« تسهیم اطلاعات»مقدار پايايي مركب مربوط به متغیر 

برای بررسي روايي مدل . از برازش مطلوب برخوردار استگیری  بنابراين مدل اندازه. % بود218با مقدار « ييكارا»متغیر 

مقدار میانگین  3جدول . گیری بايد به مقدار میانگین واريانس مستخرج و نیز روايي واگرای مدل توجه نمود اندازه

 . دهد از متغیرها را نشان مي هركداممستخرج را جهت روايي همگرای مدل برای  انسيوار
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 نس مستخرجمیانگین واریا (3)جدول 

نماد در  متغیر

 نمودار

میانگین واريانس مستخرج 
(AVE) 

 V1 022/0 استخدام با دقت

 V2 700/0 گیری راهبردی مشاركت مديران در فرايند تصمیم

 V3 009/0 آموزش منابع انساني

 V4 782/0 های كلي مشي هماهنگي اقدامات مديران منابع انساني با خط

 V5 002/0 ارتباطات میان كاركنان

 V6 975% تسهیم اطلاعات

 V7 083% عملکرد

 

است كه مقدار « تسهیم اطلاعات»مربوط به متغیر ، شده استخراج( كمترين مقدار میانگین واريانس 3) بر طبق جدول

بنابراين ، نمايند مي نیتأمرا  9/0نیاز به مقدار بالاتر از ، ی مقادير با توجه به اينکه همه. را به خود گرفته است 975/0

توان نتیجه گرفت كه روايي همگرای مدل از وضعیت مطلوبي برخوردار بوده و همه متغیرهای پنهان مدل  مي

با توجه به . متوسط توضیح دهد طور بهاند بیش از نیمي از واريانس متغیرهای آشکار خود را  گیری توانسته اندازه

 . یرد و مدل از برازش مطلوبي برخوردار استگ توضیحات فوق روايي همگرای مدل مورد تايید قرار مي

 قبلاًكه  گونه همان. كند امکان ارزيابي برآوردهای مدل دروني را فراهم مي، های پايايي و روايي مدل بیروني تخمین

 نینباست؛ آزمون استون گايسر و مقدار واريانس  ازیموردندو معیار جهت آزمون مدل ساختاری ، قرار گرفت موردبحث

متوسط ، توجه قابلهايي به ترتیب  تواند ارزش مي PLSهای بر مبنای  در مدل (R2)برای 15/0 و 33/0 ، 07/0 مقدار. شده

 بین پیش ارتباط بیانگر گايسر – به يك برای  دو شاخص استون تر كينزدمقادير بیشتر از صفر و . و ضعیف داشته باشد

 . دهند ه را نشان ميشد تبیین واريانس مقدار و يسرگا –دو معیار آزمون استون 8جدول. هستند تری مناسب

 
 آزمون مدل ساختاری (4)جدول 

 گايسر –آزمون استون  متغیر

 افزونگي با روايي متقاطع             اشتراک با روايي متقاطع

واريانس تبیین 

 شده

 533/0 083/0 173/0 عملکرد

 

وت زيادی با مقدار صفر تفا دارای گايسر –مون استون ضريب مربوط به آز، مشخص است 8 كه در جدول گونه همان

علاوه بر آن مقدار واريانس تبیین شده نیز حداقل مقادير . قراردادتوان مدل را مورد تايید  بوده و از اين لحاظ مي

ات متغیر اند تغییر توان نتیجه گرفت كه متغیرهای مستقل توانسته %( و مي533) %( را برآورده ساخته33)حداقل ازیموردن

. بنابراين مدل ساختاری تحقیق از برازش مطلوب و مناسبي برخوردار است. بیني كنند وابسته را تا حدود زيادی پیش

 . گردد برای برازش كلي مدل از معیار جي او اف استفاده مي

 

GOF=  = 333%  

     

متوسط و قوی برای جي او اف معرفي شده است ، ضعیفمقادير  عنوان بهكه 30/0و  89/0، 10/0با توجه به سه مقدار 

 . شود يمبرازش متوسط مدل كلي تأيید ، برای جي او اف 33/0( و حصول مقدار 1358، )داوری و رضازاده
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از روشي به نام بوت استراپ استفاده  PLSمعادلات ساختاری بر مبنای  يابيمدل تحقیق در  سؤالاتجهت آزمون 

اصلي از  اندازه بههايي  پردازد كه نمونه مجدد به روش جايگذاری از نمونه اصلي مي یریگ ازنمونهباين روش به . شود مي

 . دهد گیری نشان مي بار بازنمونه 300را در  tآماره  3شکل . سازد روی همان نمونه اصلي مي

 

 
 

 افزار و عدد معناداری؛ خروجی نرم سؤالاتآزمون  (3)شکل 

 لاتسؤانتایج آزمون  (5)جدول 

ضریب  رابطه

 مسیر

مقدار  

 داری معنی

 نتیجه

 تأيید 198/0 380/3 (V7)بر عملکرد   (V1)استخدام با دقت تأثیرمیزان 

 تأيید 108/0 599/0 (V7)بر عملکرد  (V2) گیری راهبردی مشاركت مديران در فرايند تصمیم تأثیرمیزان 

 تأيید 807/0 255/10 (V7)بر عملکرد  (V3)آموزش منابع انساني تأثیرمیزان 

 تأيید 802/0 239/0 (V7)بر عملکرد  (V4)های كلي مشي هماهنگي اقدامات مديران منابع انساني با خط تأثیرمیزان 

 تأيید 003/0 707/8 (V7)بر عملکرد  (V5)ارتباطات میان كاركنان تأثیرمیزان 

 تأيید 808/0 398/2 (V7)بر عملکرد  (V6)تسهیم اطلاعات تأثیرمیزان 

 

اين اطلاعات شامل . دهد نشان مي سؤالاتهای آماری  گیری از تحلیل را جهت نتیجه ازیموردنساير اطلاعات  9جدول 

نشان داد كه متغیرهای  سؤالاتنتايج آزمون . گیری است ضرايب مسیر و عدد معناداری سطوح مختلف تجديد نمونه

به « استخدام با دقت»متغیر . بگذارند تأثیر ييكارابر متغیر  50/1اند با اكتساب مقادير بالاتر از  آزمون شده توانسته

% و عدد 108به میزان « گیری راهبردی  مشاركت مديران در فرايند تصمیم»، 380/3 یدار يمعن% و عدد 198میزان 

ران هماهنگي اقدامات مدي»، 255/10 یدار يمعن% و عدد 807به میزان « آموزش منابع انساني»، 599/0 یدار يمعن

به میزان « ارتباطات میان كاركنان»، 239/0 یدار يمعن% و عدد 802به میزان « های كلي مشي منابع انساني با خط
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متغیر عملکرد را تحت  398/2 داری معني% و عدد 808به میزان « تسهیم اطلاعات»و  707/8 یدار يمعن% و عدد 003

 . قرار دهند تأثیر

 

 بحث و نتیجه گیری

. از متغیرهای مديريت راهبردی منابع انساني بر عملکرد كاركنان بود هركدام تأثیرر بررسي میزان هدف تحقیق حاض

معادلات ساختاری با رويکرد حداقل مربعات جزئي نشان داد كه  سازی مدلتحقیق با استفاده از  سؤالاتنتايج آزمون 

هماهنگي اقدامات » متغیر . عملکرد متفاوت استاز متغیرهای مديريت راهبردی منابع انساني بر  هركدام تأثیرمیزان 

با « آموزش منابع انساني » متغیر  ازآن پسو  تأثیر بیشترين 802/0با مقدار « های كلي مشي مديران منابع انساني با خط

 «گیری راهبردی  مشاركت مديران در فرايند تصمیم»متغیر ،  808/0با مقدار « تسهیم اطلاعات»متغیر ، 807/0مقدار 

 003/0با مقدار « ارتباطات میان كاركنان»و متغیر  درنهايتو  198/0 با مقدار« استخدام با دقت»متغیر ، 108/0با مقدار

 هانگ  و  چانگ، (8018)  وايگانجو و همکاران، (8013)  حمید، (1322)  زاده ء و اسماعیل افجهتحقیق . گیرند قرار مي

در تحقیقات خود تأثیرگذاری مديريت راهبردی منابع انساني بر عملکرد را به ( نیز 8001) ( و ريچارد و جانسون8013) 

توان عملکرد مناسب  با يك سیستم مديريت راهبردی مناسب در زمینه مديريت منابع انساني مي. اثبات رسانده بودند

توانند  اثربخش افراد مي از طريق يك سیستم مديريت منابع انساني كارآمد و رو ازاين. نیروی انساني را انتظار داشت

در تبیین نتايج حاصله بايد بیان كرد كه اين متغیرها . (8001 ،1دارايي استراتژيك در نظر گرفته شوند)هانگ مثابه به

، های عملکرد كاركنان همانند دقت در امور محوله اند شاخص ابعاد مديريت راهبردی منابع انساني توانسته عنوان به

سرعت ، توجه به جزئیات و انجام دقیق كارها، حفظ توازن فکری، جدی و فعال بودن، يج تصمیماتپذيرفتن عواقب و نتا

آرامش ، گیری سريع تصمیم، پذيران با مشاغل مختلف آشنا شدن دانش، اتخاذ تصمیمات سنجیده، وری در كار و بهره

مشورت در موارد ، ت در حقوق و تکالیفرعايت عدال، حفظ توانايي در مواقع بحران، روحي و رواني بیشتر در محیط كار

بنابراين برای بهبود عملکرد كاركنان مديريت راهبردی . قرار دهند تأثیرآمیز آينده و پايبندی به اهداف را تحت  ابهام

 ات پیشنهادی زير را اعمال نمايد:منابع انساني بايد اقدام

كه كاركنان بتوانند در صورت تمايل با  ای گونه بهكنان و هماهنگي و تغییر ساعات كاری كار دهي سازمان، ريزی برنامه

همچنین اقداماتي همانند تنوع . تعداد روزهای كاری خود را كاهش دهند، افزايش ساعت كاری خود در طول روز

نمايد كه كاركنان بتوانند  دهي سازمانمشاغل و كاركنان را ، وظايف ای گونه بهسازی شغل و چرخش شغلي  غني، شغلي

از ركود و سکون وظايف جلوگیری كرده و در انجام  درنتیجههای كاری  مختلف میان يکديگر پرداخته و  تقسیم نوبتبه 

های نوين  استفاده از فناوری، علمي پژوهشي و عملي باسابقهاستفاده از اساتید مجرب و . كارها بهبود حاصل گردد

در ضمن خدمت متناسب با  شده ارائههای  تداوم آموزش محیط و فضای فیزيکي مناسب آموزش در دانشگاه و، آموزشي

عامل  ترين مهم. ها به بهبود كیفیت آموزش دانشجويان كمك خواهد نمود هر شغل و وظیفه و بروز بودن اين آموزش

ها و  تخصص، توجه به راهبردهای نیروی دريايي ارتش جمهوری اسلامي ايران و نیازها، مؤثر در استخدام نیروی انساني

، تلفن، های ارتباطاتي و اطلاعاتي همانند رايانه فراهم كردن فناوری. استاين نیرو در آينده  موردنیازهای  مهارت

فرايند پردازش الکترونیکي ، سستم اطلاعات مديريت، پايگاه ذخیره داده الکترونیك، ترانت اكس، اينترانت، اينترنت

علاوه بر آن سازمان بايد بتواند برای بهبود . عات كمك خواهد نمودها و مديريت دانش در دانشگاه به تسهیم اطلا داده

 ای گونه بهها و تشکیل تیم در سطوح مختلف سازمان  گیری و نیز شناسايي نقاط قوت و ضعف خود به ايجاد تیم تصمیم

، ي باشدهای علمي و فني مختلف و نیز از سطوح مختلف مديريتي و عملیات كه متشکل از افراد مختلف با تخصص

مشوق  كه نحوی به، مطلوب جوسازمانيمناسب و همچنین  سازماني فرهنگمديران منابع انساني با تدوين . بپردازد

تشويق  . تواند باعث روابط غیررسمي میان در سازمان میان كاركنان گردد مي، ارتباطات غیررسمي در سازمان باشد
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رفتار اخلاقي و ، های ارتباطي غیررسمي در سطوح مختلف د كانالوجو، كاركنان برای ارتباطات خارج از شغل و وظیفه

و میزگردهای غیررسمي و خارج از شغل و  ديدوبازديدمراسم ، صمیمانه میان كاركنان و مديران سطوح بالا و پايین

جو و  مديريت منابع انساني بايد به ايجاد. همگي به ايجاد ارتباطات غیررسمي كمك خواهد نمود، خارج از سازمان

. مشوق مشاركت در سازمان پرداخته تا از اين طريق در مديران برای مشاركت ايجاد انگیزه نمايد سازماني فرهنگ

از طريق تشکیل جلسات و ، هايي مدون برای انتقال تجارب و دانش مديران سطوح پايین به سطوح بالا تدوين برنامه

های كلي بايد به تعداد و  مشي برای هماهنگي با خط درنهايت .در اين امر مؤثر خواهد بود، ای میزگردهای مشاوره

ها برای بهبود  ها در استخدام توجه نمود و ارزيابي عملکرد كاركنان و تدوين برنامه مشي با اين خط موردنیازهای  تخصص

 . گردند های كلي هدايت مشي نقاط ضعف كاركنان دانشگاه علوم دريايي امام خمیني )ره( نوشهر نیز در جهت خط
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