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Background and Objective: The purpose of this study is to 

investigate the effect of strategic human capital management on the 

productivity of employees at Imam Khomeini University of Marine 

Sciences in Nowshahr. 

 Research Method: Descriptive statistical methods and the binomial 

mean test were used to analyze the data. The causal relationships 

raised in the research questions were also examined using the 

structural equation modeling method with the partial least squares 
approach and SmartPLS software.  

Findings: The statistical population consisted of 604 employees of 

Imam Khomeini University of Marine Sciences in Nowshahr, of 

whom 235 were selected as the sample size through simple random 
sampling.  

Conclusion: The results of the study showed that the variables of 

"careful recruitment", "participation of human capital managers in 

the strategic decision-making process", "human resource training", 

"coordination of human capital managers' actions with general 

policies", "communication between employees", and "information 

sharing" have been able to significantly affect employee 

productivity. 
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 مقدمه

کارکنان شاهراه یا قلب هر سازمانی محسوب می شوند. هیچ سازمانی بدون کارکنانش 

ی نائل مه موفقیت و بهره وری قادر به بقا نیست. سازمان ها با کمک افراد راه اندازی و ب

سرمایه انسانی به عنوان فرایند جذب، آموزش، مدیریت و نگهداشت کارکنان مدیریت د. شو

)عباسی تعریف می شود که در فرایندهای سازمانی و تحقق اهداف نقش موثری دارند

راهبرد )استراتژی( از لغت یونانی استراتژیا گرفته شده است که در حدود  (. واژه۰۰۲۰

رفته و به هنر و علم هدایت نیروهای نظامی گفته سال پیش از میلاد به کار می ۰۲۲

گیری نظامی آن است. استراتژی عبارت شد. معنای لغوی استراتژی، در بردارندة جهتمی

هنر هدایت تحریک نظامی، به طوری که   است از: هنر جنگ، لشکرداری، به خصوص

(. مطالعات ۰۰3۰کند)عابدزاده، های سودمند و ترکیبات نیروها را تضمین میموقعیت

ذیری پ، مدیران توجه بیشتری به  مسئله کیفیت، انعطاف ۰39۲دهند که از دهه نشان می

اند. در ف کردههای منحصر به فرد )به عنوان منابع اصلی مزیت رقابتی( معطوو شایستگی

، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و طرح فرهنگ  ۰39۲واقع از سالهای نخستین دهه 

قوی سازمانی در کانون توجه تعداد زیادی از مشاوران ذی نفوذ , مدیریت و پژوهشگران 

 (.۰39۰، ۰؛ دیل و کندی۰39۰، ۰های کاربردی قرار گرفته است)اوچیروش

رین دارایی هر سازمانی کارکنان آن سازمان است. هر سازمانی مهمترین و گرانبهات      

 ایبرای رسیدن به اهداف، نیاز به مشارکت تمامی کارکنان خود دارد. این مساله در پاره

 ها و مراکز آموزشی از اهمیت بیشتری برخوردار است)حسینها از جمله سازماناز سازمان

را به عنوان سرمایه انسانی مدیریت راهبردی  (. مطالعات اخیر،۰۰۲۰پور فرد و همکاران، 

کند و کارکنان نیز به طور گسترده رویکرد و عاملی برای افزایش مزیت رقابتی مطرح می

 سرمایه انسانیزنند. ریزی راهبردی سازمان محک میفرایند و دیدگاه خودشان را با برنامه

 مد و اثربخش به کار گرفته خواهدترین منابع سازمانی، زمانی به طور کارآبه عنوان کلیدی

از سرمایه انسانی (۰۰99شد که با نگرش استراتژیک مدیریت شود)افجه و اسماعیل زاده، 

عوامل راهبردی تولید در هر سازمان و عامل توسعه و پیشرفت اقتصادی و اجتماعی هر 

با  بکند که سازمان متناسزمانی خودنمایی میسرمایه انسانی کشوری است. ارزشمندی 

________________________________________________________

___ 
1 Ouchi 

2 Deal & Kennedy 
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 ای نگهدارینیاز واقعی خود نیروهای متخصص و متعهد به کار را جذب و به نحو شایسته

و پرورش دهد و میان منافع سازمان و منافع کارکنان فصل مشترکی ایجاد نماید)ابراهیمی 

 (.۰۰99نژاد و محی الدینی، 

همجهت با باید همسو و سرمایه انسانی های در پاسخ به این نیاز که استراتژی     

مطرح شده است. در سرمایه انسانی راهبردهای سازمان گردد، مفهوم مدیریت راهبردی 

صورت عدم توجه به مدیریت راهبردی نیروی انسانی در سازمان، این منابع ارزشمند به 

صورت سربار و مزاحم در خواهند آمد و به جای افزایش اثربخشی سازمان، عامل سرزنش 

ها برای رسیدن (. از طرفی سازمان۰۰99نژاد و محی الدینی، ابراهیمیگردند)ها میسازمان

های نیروهای خود و توانایی بهره وریبه اهداف سازمانی خود، نیازمند شناخت نحوه 

خود را بهبود بخشند و تحولات مثبتی در سازمان پدید  بهره وریهستند تا بر این اساس 

، امکان تبادل بهره وریهای ارزیابی یستم(. فقدان یا ضعف س۰۰93آورند)آزادواری، 

های یک سازمان غیر ممکن کرده و اطلاعات لازم را برای رشد، توسعه و بهبود فعالیت

دهد که تدام آن انحلال یا شکست های مدیریتی را در آنها افزایش میهای بروز بحرانزمینه

ی بحرانی که ممکن است نیروهای مسلح در یک فضا بهره وریسازمان را به دنبال دارد. 

 بهره وریخورد. نتایج میدان جنگ یا مقابله با تهدیدات امنیت ملی باشد، محک می

ناپذیری به کشور، تمامیت ارضی و مردم های جبرانضعیف آنها در زمان بحران، لطمه

های گذشته نگر بوده که مطالعات های معمول در نیروهای مسلح ارزیابیخواهد زد. ارزیابی

نگر توانایی سناریوسازی برای آینده را ندارد. لذا نگرش های گذشتهدهد ارزیابیان مینش

های قدیمی شوند. در پارادایم مدیریت راهبردی، برای جدید باید جایگزین نظام

شود که تمرکز آن بر ارزیابی منابع راهبردی سازمان قرار ای تاکید میهای سازمانیارزیابی

 (.۰۰39اران، دارد)نیکوکار و همک

مراکز آموزش عالی نیروهای مسلح به عنوان یک سازمان راهبردی، در توانمندسازی      

ها و مراکز آموزش عالی نظامی در ساختار دانشگاه. نیروهای مسلح نقش حیاتی دارند

 ریبهره وآید که نتایج استراتژیک نیروهای مسلح یک سازمان مهم به حساب می-نظامی

آنها  بهره ورینیروهای مسلح خواهد داشت. از این رو پایش  بهره وریدر آن نقش حیاتی 

بر اساس الگوهای نوین ارزیابی، یکی از وظایف مهم فرماندهان عالی نیروهای مسلح به 

به نحوی مطلوب  بهره وری(. اگر نظام ارزشیابی ۰۰99آید)نیکوکار و همکاران، حساب می

ای مطمئن برای افزایش نوآوری در سازمان، شناسایی کارکنان طراحی و اجرا گردد، وسیله
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، های آموزشتعیین نیازمندی –توانمند و قوی و اعطای پاداش به آنها جهت تولید انگیزه 

 های فردی کارکنانسوق دادن کارکنان جهت مراعات قانون و مقررات و نیز افزایش قابلیت

(. مراکز فرماندهی با بکارگیری الگوهای علمی مناسب و ۰۰93رود)آزادواری، به شمار می

های تابعه خود را کسب ی سازمانبهره وریبومی شده، توانایی دریافت بازخورد از نتایج 

نمایند)نیکوکار و ریزی و اجرا میکرده و با تحلیل آن، اقدامات بهبود و توسعه را طرح

مایه سرلذا بر طبق آنچه بیان گردید، شناسایی ابعاد مدیریت راهبردی  (.۰۰99همکاران، 

واهد شیابد. نیروی انسانی در سازمان ضرورتی حیاتی می بهره وریو تاثیر آن بر انسانی 

 ریبهره ودهد که در راستای تطابق مدیریت نیروی انسانی بر ظاهری و تجربی نشان می

ته است؛ لیکن تاکنون تحقیق مستدلی در این مناسب کارکنان تلاش زیادی صورت گرف

زمینه بخصوص در دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ره( نوشهر انجام نگرفته است و این 

 ارکنانک بهره وریپیش آمده است که تأثیر مدیریت راهبردی بر  انسوال برای محقق

 دانشگاه به چه میزان است؟

ایه سرمبارتست از : مرتبط ساختن مدیریت عسرمایه انسانی مدیریت استراتژیک      

سازمان و  بهره وریمدت استراتژیک برای بهبود مدت و بلندهای کوتاهبا هدفانسانی 

، ۰پذیری و خلاقیت را تقویت کرد)چانگ و هانگایجاد فرهنگ سازمانی که بتوان انعطاف

گیری فنون و (. رویکرد استراتژیک در مدیریت منابع انسانی به مفهوم به کار۰۲۲۲

هایی نوین است که سازمان بتواند با اتکا به آنها در برابر محیط ناپایدار واکنش روش

مناسب نشان داده و منابع انسانی را در جهت کسب مزیت رقابتی بسیج کند. منابع انسانی 

ترین منابع سازمانی، زمانی به طور کارآمد و اثربخش به کار گرفته خواهد به عنوان کلیدی

های مطرح در د که با نگرش استراتژیک مدیریت شود. امروزه یکی از مهمترین چالشش

های حوزه منابع انسانی برقراری ارتباط و هماهنگی بین استراتژی منابع انسانی با استراتژی

 (.۰۰۲۲باشد)زاهدی و رفیعی، وکار( میند استراتژی کسببالا دستی )مان

انی یک روش مدیریتی مبتنی بر شایستگی است و در مدیریت استراتژیک منابع انس     

ی با شود، یعنی تبدیل منابع انسانی به منابعآن بیشتر بر توسعه منابع انسانی تأکید می

توان نسخه کامل یا دومی از آن تهیه کرد )بامبرگر دوام، غیرقابل معامله و چیزی که نمی

________________________________________________________

___ 
1 Chang, W.-J., & Huang 
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شی از راه حل دو موضوع کاهش منابع انسانی بخ راهبردی(. مدیریت ۰۲۰۰، ۰و مشولم

های مؤثرتر شود و نظاموری کارکنان و کاهش میزان نوآوری در صنعت تلقی میبهره

(. ۰۰3۰مدیریت منابع انسانی به افزایش اثربخشی سازمان منجر خواهند شد)عابدزاده، 

 فرآیندهای سازمانی امری است بهره وری انسانیبه طور کلی بر اساس آنچه که ذکر شد، 

ها را تضمین می کند. آنچه در سازمان وری سازمانکه در  صورت تحقق یافتن آنها بهره

سرمایه نقش  محوری را در اثربخشی و کارآمد نمودن فرآیندها ایفا می نماید. توسعه 

در ابعاد فکری، شغلی ، نگرش ، خلاقیتی و رفتاری است که دراین صورت کارکنان انسانی 

« کارآیی»و درست انجام دادن کارها  « اثربخشی »ارهای صحیح می توانند به انجام ک

 تصمیماتی از الگویی انسانی، منابع فکر و آنها را در سازمان عملیاتی نمایند. استراتژی

جلالی،   و زاده غلام(پردازدمی انسانی منابع متعلق به هایرویه ها وسیاست به که است

۰۰3۰ .) 

های ارزیابی عملکرد صورت گرفته که ای در رابطه با نظامتحقیقات قابل ملاحظه     

توان آنها را براساس میزان دستیابی به اهداف )اثربخشی، کارایی و کیفیت(، حوزه می

بکارگیری )اداری، تجاری و آموزشی( و سطح مطالعه )راهبردی، عملیاتی و تکنیکی( مورد 

حالت یا کیفیت »در لغت یعنی  بهره وری(. ۰۰3۲اده و همکاران، بررسی  قرار داد)صفر ز

یی ثربخشی و کارآفرایند تبیین کیفیت ا»یعنی:  بهره وریبه عبارت دیگر «. کارکرد

 «.اقدامات گذشته

محور  راهبردهای توسعه منابع انسانی دانشدرپژوهشی تحت عنوان (، ۰۰۲۰)مهربان،

ای سازماندهنده شامل فناوری مضمونه به این نتیجه رسیدند که برای مدیریت پایدار

دانش ارزیاب ی عملکرد  جذب نیروی دانشی، ساختار داخلی،آموزش،، ارتباطاتعات و اطا

گ فرهنپایدار، توسعه انگیزش، تفکر، شخصیت،توانمندی و مهارت،  ،محور، طراحی شغل

شناسایی و ،اقتصادی، محیطی زیست،ها قوانین و رویه، نظام ارزشهای اجتماعی،سازمان

و  انسانی دانشی، ساختار اطالعات در نهایت الگوی متناسب با پنج بعد، سیستمهای منابع

انسانی، تفکر و فرهنگ مبتنی بر دانش و پایداری و  بوروکراتیک دانش محور، سرمایه

 .های فراگیر ارائه شده است عنوان مضمون عوامل فرا سازمانی به

________________________________________________________

___ 
1 Bamberger & Meshowlam 
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آموزش ضمن خدمت راهبردی مؤثر »ای تحت عنوان (، در مقاله۰۰3۰سی )هاشمی و عبا

از  به این نتیجه رسیدند که یکی« در توسعه ی منابع انسانی در جهت  کارآیی تولید ملی

های کشورهای توسعه یافته، توجه به نقش نیروی انسانی و آموزش ضمن خدمت شاخص

( در تحقیق به ارزیابی مدیریت راهبردی ۰۰93باشد. دلوی و همکاران )ها میدر سازمان

شان های این تحقیق ندر صنایع پیشرو ایران پرداختند. نتایج تحلیل دادهسرمایه انسانی 

در وضعیت مطلوبی نیست و سرمایه انسانی داد که در صنایع مذکور مدیریت راهبردی 

 هایا زمینههای فرهنگی، اجتماعی و علمی است تنیازمند بسترسازی و تجه به مولفه

( در تحقیقی به ۰۰99زاده )ء و اسماعیلحرکت به مدیریت راهبردی هموارتر شود. افجه

ند. آنها ها پرداختشرکت بهره وریو سرمایه انسانی بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک 

ایه سرم، نگرش استراتژیک در مدیریت بهره وریبه این مساله پرداختند که آیا از نظر 

هایی های این تحقیق نشان داد که شرکتنسبت به نگرش سنتی برتری دارد؟ یافتهانسانی 

هایی کنند، نسبت به شرکترا دنبال میسرمایه انسانی که فعالیت مدیریت استراتژیک 

ده بهتری دارند و استفا بهره وریهای سنتی( دهند )شرکتکه که این فعالیت را انجام نمی

ها شرکت بهره وریموجب بهبود سرمایه انسانی استراتژیک از اقدامات و اصول مدیریت 

انی سرمایه انس( نیز با انجام تحقیقی برای ارزیابی تاثیر مدیریت ۰۲۰۰) ۰گردد. حمیدمی

رمایه سسازمان در تونس به این نتیجه دست یافت که ابعاد مدیریت راهبردی  بهره وریبر 

 بهرههیم اطلاعات، مشارکت و ارزیابی شامل انتخاب، جبران خدمات، آموزش، تسانسانی 

مالی سازمان تاثیر مثبت و معنادار دارد. موسموا و  بهره وریسازمان و  بهره وریبر  وری

های تولیدی ( در مقاله خود به بررسی عوامل موثر بر اثربخشی شرکت۰۲۰۰) ۰همکاران

ص زه شرکت، تخصهای حاصل از این تحقیق بیان داشت که انداکشاورزی پرداختند. یافته

ها و مهارت نیروی انسانی، زیرساختارهای شرکت و تامین مالی بر اثربخشی این شرکت

( به انجام تحقیقی با موضوع ارتباط میان مدیریت ۰۲۰۰) ۰تأثیر دارد. وایگانجو و همکاران

های تعاونی کنیا پرداختند. نتایج این شرکت سازمان بهره وریو سرمایه انسانی راهبردی 

 شامل تامین منابع، آموزشسرمایه انسانی قیق بیان داشت که ابعاد مدیریت راهبردی تح

________________________________________________________

___ 
1 Hamid 

2 Musemwa 

3 Waiganjo et al 
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ها و تمرکززدایی و تسهیم اطلاعات بر سودآوری و رشد فروش تاثیر مثبت وتوسعه، تیم

( نیز در تحقیق خود به ارتباط ۲۰۰۰) ۰( و ریچارد و جانسون۰۲۲۲) ۰دارند. چانگ و هانگ

شرکت پرداختند. نتایج این تحقیق  بهره وریو ایه انسانی سرممیان مدیریت راهبردی 

 شرکت تاثیر دارد. بهره وریدارد که مدیریت راهبردی نیروی انسانی بر نیز بیان می

با توجه به پیشینه تحقیقات انجام شده در زمینه موضوعی مورد نظر، مدل مفهومی      

ر بسرمایه انسانی . ابعاد مدیریت راهبردی شددر نظر گرفته  برای تحقیق( ۰زیر )شکل 

( و ۰۰93(، ابعاد کارآیی برگرفته از آزادواری )۰۰99زاده )ء و اسماعیلگرفته از افجه

 ( است.۰۰3۰پورفرد و همکاران )های اثربخشی نیز برگرفته از حسینشاخص

 
 : مدل مفهومی تحقیق۰ شکل

هره ببه چه میزان سرمایه انسانی مدیریت راهبردی این است که سوال اصلی تحقیق      

فرعی تحقیق نیز شامل موارد زیر  اتدهد؟ سوالکارکنان را تحت تأثیر قرار می وری

 باشد:می

 د؟دهکارکنان را تحت تأثیر قرار می بهره وریبه چه میزان برنامه کاری منعطف  .۰

________________________________________________________

___ 
1 Chang & Huang 

2 Richard & Joh 
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کارکنان را تحت تأثیر قرار  بهره وریبه چه میزان سرمایه انسانی آموزش  .۰

 دهد؟می

 دهد؟کارکنان را تحت تأثیر قرار می بهره وریبه چه میزان استخدام با دقت  .۰

 دهد؟کارکنان را تحت تأثیر قرار می بهره وریبه چه میزان تسهیم اطلاعات  .۰

 هد؟دکارکنان را تحت تأثیر قرار می بهره وریبه چه میزان ها و تمرکز زدایی تیم .۲

کارکنان را تحت تأثیر قرار  بهره وریات میان کارکنان به چه میزان ارتباط .۰

 دهد؟می

 به چه میزانگیری راهبردی در فرایند تصمیمسرمایه انسانی مشارکت مدیران  .7

 دهد؟کارکنان را تحت تأثیر قرار می بهره وری

 بهره وریبه چه میزان سرمایه انسانی ها و اقدامات مدیریت هماهنگی خط مشی .9

 دهد؟کنان را تحت تأثیر قرار میکار

 روش اجرای تحقیق

 پیمایشی و از نوع –کاربردی و از نظر روش توصیفی  بر مبنای هدف از نوعاین تحقیق 

باشد. جامعه تحقیق حاضر را کارکنان دانشگاه علوم دریایی امام خمینی همبستگی می

ه و حجم نمونه با استفادای گیری تصادفی طبقهروش نمونهدهند. )ره( نوشهر تشکیل می

نشان داده شده  ۰تعداد هر طبقه در جدول  نفر تعیین گردید. ۰۰۲از جدول مورگان 

 است.
 : حجم نمونه۰جدول 

 جمع کارمند داردرجه افسر طبقه

 ۰۲۰ ۰۲۲ ۰۰9 ۰99 تعداد

 ۰۰۲ ۰۰ 39 7۰ حجم نمونه

 

 ۲طیف  درسوال است  ۰9ای محقق ساخته با نامهپرسش هاآوری دادهابزار جمع     

آوری تنظیم گردید. پس از جمع« بسیار کم»تا « بسیار زیاد»ای لیکرت از گزینه

های ناقص و غیر قابل استفاده، تعداد نامهنامه توزیع شده و بدون احتساب پرسشپرسش
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یز نامه نو پایایی پرسش ها مورد استفاده قرار گرفتحلیلنامه جهت انجام تپرسش ۰۰۰

 بدست آمد. %9۰۲از طریق آلفای کرونباخ 

 های تحقیقنتایج و یافته   

شناختی تحقیق، نشان داد که بیشتر پاسخگویان های جمعیتتحلیل توصیفی از داده     

داشته و %۲۰) ۲۲( و کمترین تعداد نیز در رده بالاتر از %۰7سال ) ۰۲-۰۰در رده سنی 

( و مقطع کارشناسی ارشد %۲۰تحصیلات نیز مقطع کارشناسی بیشترین )از لحاظ سطح 

از پاسخگویان دارای  %۰۰دهند. همچنین ( از حجم نمونه پاسخگویان را تشکیل می۲۲%)

سال بوده که بیشترین درصد را به خود اختصاص داده است و در  ۰۲-۰۰سابقه خدمت 

نتایج این تحلیل را  ۰تند. جدول دار هسدرجه %۰۰نهایت از لحاظ وضعیت خدمتی نیز 

  دهد.با جزئیات کامل نشان می

 شناختیهای جمعیت: تحلیل توصیفی داده۰جدول 

 درصد فراوانی فراوانی رده متغیر

 %۲3 ۰۲ ۰۲-۰۲ سن

۰۰-۰۲ ۰۲۲ ۰7% 

۰۰-۲۲ 9۲ ۰9% 

 %۲۰ ۰۰ ۲۲بالاتر از 

 %۰۰ ۰۲ دیپلم تحصیلات

 %۰۰ ۲۲ فوق دیپلم

 %۲۰ ۰۰۰ کارشناسی

 %۲۲ ۰۰ کارشناسی ارشد و بالاتر

 %۲7 ۰۲ سال ۲کمتر از  سابقه خدمت

 %۰۲ ۰۲ سال ۲-۰۲

 %۰۰ 7۰ سال ۰۰-۰۲

 %۰۰ ۲۲ سال ۰۰-۰۲

 %۰۰ ۰۲ سال ۰۲بالاتر از 

 %۰۰ 7۰ افسر وضعیت خدمتی

 %۰۰ 3۰ داردرجه

 %۰۰ ۲3 کارمند

 

ها کولموگروف و اسمیرنوف استفاده گردید. برای آزمون نرمال یا غیرنرمال بودن داده     

کمتر از ( Sig)داری نتایج نشان داد که در همه فاکتورهای تحقیق میزان سطح معنی

ها، توجه به توزیع غیرنرمال داده با  ها دارد.که نشان غیرنرمال بودن دادهاست؛  ۲۲/۲

د. در این آزمون فرضیه مطرح شده یگرداستفاده « ایآزمون دوجمله»از برای این آزمون 
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گیرد. نتایج این مورد بررسی قرار می αدر مورد میانگین یک جامعه در سطح خطای 

 از نظر« تیم و تمرکززدایی»و « برنامه کاری منعطف»آزمون بیان داشت که متغیرهای 

های آماری برای بررسی رد. بنابراین آزمونپاسخگویان در جامعه مورد نظر تحقیق وجود ندا

رها کارکنان، از سایر متغی بهره وریبر سرمایه انسانی میزان تأثیر ابعاد مدیریت راهبردی 

 گردد. استفاده می

ها و نیز هدف تحقیق که بررسی روابط علی میان با توجه به عدم نرمال بودن داده     

زی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات سامتغیرها است، بنابراین رویکرد مدل

افزار اسمارت پی ال اس روش مناسب برای آزمون سوالات تحقیق است. برای جزئی و نرم

  -۰گیری، از سه روش مطرح شده استفاده خواهد شد؛ شامل: بررسی پایایی مدل اندازه

ها. ضریب آلفای هپایایی هر یک از گوی -۰پایایی ترکیبی؛  -۰ضریب آلفای کرونباخ. 

دهد، نیاز به مقدار حداقل ها را مورد آزمون قرار میکرونباخ که مقدار ثبات درونی سنجه

طلبد. همچنین بارهای را می 7/۲دارد. علاوه بر آن پایایی ترکیبی نیز مقدار حداقل  7/۲

دارد.  7/۲ا ی ۰/۲دهد، نیاز به مقدار ها را نشان میعاملی نیز که پایایی هر کدام از گویه

افزار را خروجی نرم ۰شکل  گردد.برای بررسی روایی مدل نیز از روایی همگرا استفاده می

 دهد.گیری نشان میدر مرحله آزمون مدل اندازه
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 گیریافزار؛ آزمون مدل اندازه: خروجی نرم۰شکل 

قرار ها در وضعیت مطلوبی بطوریکه مشخص است، مقدار بارهای عاملی همه گویه     

است که « (V6)تسهیم اطلاعات »دارند. کمترین مقدار بار عاملی مربوط به متغیر پنهان 

وضعیت مطلوب  ۰/۲به خود گرفته است که با توجه به اینکه مقادیر بالاتر از  7۲۲/۲مقدار 

ها مناسب بوده و نیازی به حذف دهد، پس در نتیجه پایایی هر کدام از گویهرا نشان می

و آلفای کرونباخ نیز وضعیت  (CR)ست. علاوه بر آن مقدار پایایی مرکب هیچکدام نی

با  «تسهیم اطلاعات»مطلوبی را نشان داد. کمترین مقدار پایایی مرکب مربوط به متغیر 

 %9۰۰با مقدار « کارآیی»و کمترین مقدار آلفای کرونباخ نیز مربوط به متغیر  %9۰9مقدار 

از برازش مطلوب برخوردار است. برای بررسی روایی مدل گیری بود. بنابراین مدل اندازه

گیری باید به مقدار میانگین واریانس مستخرج و نیز روایی واگرای مدل توجه نمود. اندازه

مقدار میانگین وایانس مستخرج را جهت روایی همگرای مدل برای هر کدام از  ۰جدول 

 دهد.متغیرها را نشان می
 مستخرج: میانگین واریانس ۰جدول 
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میانگین واریانس مستخرج  نماد در نمودار متغیر
(AVE) 

 V1 ۰99/۲ استخدام با دقت

 V2 7۲۲/۲ گیری راهبردیمشارکت مدیران در فرایند تصمیم

 V3 ۰۰۲/۲ آموزش منابع انسانی

های مشیبا خطسرمایه انسانی هماهنگی اقدامات مدیران 

 کلی

V4 7۰9/۲ 

 V5 ۰۰9/۲ ارتباطات میان کارکنان

 V6 ۲73% تسهیم اطلاعات

 V7 ۰۰۰% بهره وری

 

( کمترین مقدار میانگین واریانس استخراج شده، مربوط به متغیر ۰بر طبق جدول )     

ی را به خود گرفته است. با توجه به اینکه همه ۲73/۲است که مقدار « تسهیم اطلاعات»

توان نتیجه گرفت که نمایند، بنابراین میمیرا تامین  ۲/۲مقادیر، نیاز به مقدار بالاتر از 

روایی همگرای مدل از وضعیت مطلوبی برخوردار بوده و همه متغیرهای پنهان مدل 

اند بیش از نیمی از واریانس متغیرهای آشکار خود را به طور متوسط گیری توانستهاندازه

 گیرد ود قرار میتوضیح دهد. با توجه به توضیحات فوق روایی همگرای مدل مورد تایی

 مدل از برازش مطلوبی برخوردار است.

های پایایی و روایی مدل بیرونی، امکان ارزیابی برآوردهای مدل درونی را فراهم تخمین     

کند. همانگونه که قبلا مورد بحث قرار گرفت، دو معیار جهت آزمون مدل ساختاری می

و  ۰۰/۲،  ۰7/۲مورد نیاز است؛ آزمون استون گایسر و مقدار واریانس تبین شده. مقدار 

هایی به ترتیب قابل توجه، تواند ارزشمی PLSهای بر مبنای ر مدلد (R2)برای  ۰3/۲

متوسط و ضعیف داشته باشد. مقادیر بیشتر از صفر و نزدیکتر به یک برای  دو شاخص 

دو معیار آزمون  ۰تری هستند. جدول بین مناسبگایسر بیانگر ارتباط پیش –استون 

 دهند.شان میگایسر و مقدار واریانس تبیین شده را ن –استون 
 : آزمون مدل ساختاری۰جدول 

 گایسر –آزمون استون  متغیر

 افزونگی با روایی متقاطع             اشتراک با روایی متقاطع

واریانس 

 تبیین شده

 3۰۰/۲ ۰۰۰/۲ ۰7۰/۲ بهره وری
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گایسر  –مشخص است، ضریب مربوط به آزمون استون  ۰همانگونه که در جدول      

توان مدل را مورد تایید قرار داد. دارای تفاوت زیادی با مقدار صفر بوده و از این لحاظ می

( را %۰۰علاوه بر آن مقدار واریانس تبیین شده نیز حداقل مقادیر مورد نیاز )حداقل 

یرات اند تغیغیرهای مستقل توانستهتوان نتیجه گرفت که مت( و می%3۰۰برآورده ساخته )

بینی کنند. بنابراین مدل ساختاری تحقیق از برازش متغیر وابسته را تا حدود زیادی پیش

مطلوب و مناسبی برخوردار است. برای برازش کلی مدل از معیار جی او اف استفاده 

 گردد.می

GOF= √(0.173)(0.643) = 333%  

که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ۰۰/۲و  ۰۲/۲، ۰۲/۲با توجه به سه مقدار      

برای  ۰۰/۲( و حصول مقدار ۰۰3۰برای جی او اف معرفی شده است )داوری و رضازاده، 

 جی او اف، برازش متوسط مدل کلی تأیید می شود.

از روشی  PLSیابی معادلات ساختاری بر مبنای جهت آزمون سوالات تحقیق در مدل     

گیری مجدد به روش جایگذاری شود. این روش به باز نمونهتراپ استفاده میبه نام بوت اس

ازد. سهایی به اندازه اصلی از روی همان نمونه اصلی میپردازد که نمونهاز نمونه اصلی می

 دهد.گیری نشان میبار بازنمونه ۰۲۲را در  tآماره  ۰شکل 
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 افزارنرم: آزمون سوالات و عدد معناداری؛ خروجی ۰شکل 

 : نتایج آزمون سوالات۲جدول 

 رابطه
ضریب 

 مسیر

عدد 

 داریمعنی
 نتیجه

 تأیید ۰۲۰/۲ ۰۰۰/۰ (V7) بهره وریبر   (V1)استخدام با دقتمیزان تأثیر 

 گیری راهبردیمشارکت مدیران در فرایند تصمیممیزان تأثیر 

(V2)  بهره وریبر (V7) 
 تأیید 3۲۲/۰ ۰۰۰/۲

 (V7) بهره وریبر  (V3)منابع انسانیآموزش میزان تأثیر 
۰۲7/۲ 

933/۰

۲ 
 تأیید

با سرمایه انسانی هماهنگی اقدامات مدیران میزان تأثیر 

 (V7) بهره وریبر  (V4)های کلیمشیخط
 تأیید 9۰۲/۰ ۰۰9/۲

 تأیید ۲۰۰/۲ 7۲7/۰ (V7) بهره وریبر  (V5)ارتباطات میان کارکنانمیزان تأثیر 

 تأیید ۰۲۰/۲ ۰۲۰/9 (V7) بهره وریبر  (V6)اطلاعاتتسهیم میزان تأثیر 
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های آماری سوالات گیری از تحلیلسایر اطلاعات مورد نیاز را جهت نتیجه ۲جدول      

دهد. این اطلاعات شامل ضرایب مسیر و عدد معناداری سطوح مختلف تجدید نشان می

ند با انتایج آزمون سوالات نشان داد که متغیرهای آزمون شده توانسته گیری است.نمونه

به  «استخدام با دقت»بر متغیر کارآیی تأثیر بگذارند. متغیر  3۰/۰اکتساب مقادیر بالاتر از 

گیری مشارکت مدیران در فرایند تصمیم»، ۰۰۰/۰و عدد معنی داری  %۰۲۰میزان 

به میزان « آموزش منابع انسانی»، 3۲۲/۰داری و عدد معنی  %۰۰۰به میزان «  راهبردی

با سرمایه انسانی هماهنگی اقدامات مدیران »، 933/۰۲و عدد معنی داری  ۰۲7%

« ارتباطات میان کارکنان»، 9۰۲/۰و عدد معنی داری  %۰۰9به میزان « های کلیمشیخط

و عدد  %۰۲۰به میزان « تسهیم اطلاعات»و  7۲7/۰و عدد معنی داری  %۲۰۰به میزان 

 را تحت تأثیر قرار دهند. بهره وریمتغیر  ۰۲۰/9معنی داری 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

نشان داد که میزان تأثیر هر کدام از متغیرهای مدیریت راهبردی نتایج آزمون سوالات 

سرمایه هماهنگی اقدامات مدیران » متفاوت است. متغیر  بهره وریبر سرمایه انسانی 

آموزش » بیشرین تأثیر و پس از آن متغیر  ۰۰9/۲با مقدار « های کلیمشیبا خطانسانی 

، متغیر  ۰۲۰/۲با مقدار « تسهیم اطلاعات»، متغیر ۰۲7/۲با مقدار « سرمایه انسانی 

استخدام »، متغیر  ۰۰۰/۲با مقدار«  راهبردیگیری مشارکت مدیران در فرایند تصمیم»

 ۲۰۰/۲با مقدار « ارتباطات میان کارکنان»ایت و متغیر و در نه ۰۲۰/۲با مقدار « با دقت

(، وایگانجو و همکاران ۰۲۰۰(، حمید )۰۰99زاده )ء و اسماعیلافجهتحقیق  گیرند.قرار می

( نیز در تحقیقات خود ۰۲۲۰( و ریچارد و جانسون )۰۲۰۰(، چانگ و هانگ )۰۲۰۰)

ا ب  را به اثبات رسانده بودند. تأثیرگذاری مدیریت راهبردی سرمایه انسانی بر بهره وری

 هره وریبتوان میسرمایه انسانی یک سیستم مدیریت راهبردی مناسب در زمینه مدیریت 

 مدیریت منابع سیستم یک طریق از رو این مناسب نیروی انسانی را انتظار داشت. از

ه گرفت نظر در استراتژیک دارایی مثابه به توانندمی افراد اثربخش و کارآمد انسانی

در تبیین نتایج حاصله باید بیان کرد که این متغیرها به عنوان ابعاد  (.۰۲۲۰، ۰شوند)هانگ

کارکنان همانند دقت  بهره وریهای اند شاخصتوانستهسرمایه انسانی مدیریت راهبردی 

در امور محوله، پذیرفتن عواقب و نتایج تصمیمات، جدی و فعال بودن، حفظ توازن فکری، 

________________________________________________________

___ 
1 Huang 
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وری، اتخاذ تصمیمات سنجیده، زئیات و انجام دقیق کارها، سرعت در کار و بهرهتوجه به ج

گیری سریع، آرامش روحی و روانی پذیران با مشاغل مختلف، تصمیمآشنا شدن دانش

بیشتر در محیط کار، حفظ توانایی در مواقع بحران، رعایت عدالت در حقوق و تکالیف، 

پایبندی به اهداف را تحت تأثیر قرار دهند. بنابراین آمیز آینده و مشورت در موارد ابهام

 باید اقدامات پیشنهادیسرمایه انسانی کارکنان مدیریت راهبردی  بهره وریبرای بهبود 

 زیر را اعمال نماید:

ای که ریزی، سازماندهی و هماهنگی و تغییر ساعات کاری کارکنان به گونهبرنامه     

ل با افزایش ساعت کاری خود در طول روز، تعداد روزهای کارکنان بتوانند در صورت تمای

سازی شغل و کاری خود را کاهش دهند. همچنین اقداماتی همانند تنوع شغلی، غنی

ای وظایف، مشاغل و کارکنان را سازماندهی نماید که کارکنان چرخش شغلی به گونه

ود و در نتیجه از رک های کاری  مختلف میان یکدیگر پرداخته وبتوانند به تقسیم نوبت

سکون وظایف جلوگیری کرده و در انجام کارها بهبود حاصل گردد. استفاده از اساتید 

های نوین آموزشی، محیط و و عملی، استفاده از فناوری پژوهشی مجرب و با سابقه علمی

های ارائه شده در ضمن خدمت فضای فیزیکی مناسب آموزش در دانشگاه و تداوم آموزش

ها به بهبود کیفیت آموزش با هر شغل و وظیفه و بروز بودن این آموزشمتناسب 

دانشجویان کمک خواهد نمود. مهمترین عامل مؤثر در استخدام نیروی انسانی، توجه به 

های ها و مهارتو نیازها، تخصص جمهوری اسلامی ایران راهبردهای نیروی دریایی ارتش

های ارتباطاتی و اطلاعاتی همانند فراهم کردن فناوریباشد. مورد نیاز این نیرو در آینده می

رایانه، تلفن، اینترنت، ایرنترانت، اکسترانت، پایگاه ذخیره داده الکترونیک، سستم اطلاعات 

ها و مدیریت دانش در دانشگاه به تسهیم اطلاعات مدیریت، فرایند پردازش الکترونیکی داده

اسایی ی و نیز شنرگیید بتواند برای بهبود تصمیمسازمان با علاوه بر آنکمک خواهد نمود. 

ای ها و تشکیل تیم در سطوح مختلف سازمان به گونهنقاط قوت و ضعف خود به ایجاد تیم

های علمی و فنی مختلف و نیز از سطوح مختلف که متشکل از افراد مختلف با تخصص

دوین فرهنگ سازمانی با تسرمایه انسانی مدیریتی و عملیاتی باشد، بپردازد. مدیران 

مناسب و همچنین جو سازمانی مطلوب، به نحوی که مشوق ارتباطات غیررسمی در 

تواند باعث روابط غیررسمی میان در سازمان میان کارکنان گردد. تشویق  سازمان باشد، می

های ارتباطی غیررسمی در کارکنان برای ارتباطات خارج از شغل و وظیفه، وجود کانال

ف، رفتار اخلاقی و صمیمانه میان کارکنان و مدیران سطوح بالا و پایین، سطوح مختل
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مراسم دید و بازدید و میزگردهای غیررسمی و خارج از شغل و خارج از سازمان، همگی 

هایی مدون برای انتقال تدوین برنامهرتباطات غیررسمی کمک خواهد نمود. به ایجاد ا

وح بالا، از طریق تشکیل جلسات و میزگردهای تجارب و دانش مدیران سطوح پایین به سط

های کلی باید به تعداد مشیای، در این امر مؤثر خواهد بود. برای هماهنگی با خطمشاوره

توجه نمود و ارزیابی بهره وری ها در استخدام مشیهای مورد نیاز با این خطو تخصص

دانشگاه علوم دریایی امام  ها برای بهبود نقاط ضعف کارکناننان و تدوین برنامهکارک

مدیریت در مجموع  های کلی هدایت گردند.مشینیز در جهت خط خمینی )ره( نوشهر

به ایجاد جو و فرهنگ سازمانی مشوق  به نحوی باشد که بایدسرمایه انسانی در دانشگاه 

 .مشارکت در سازمان پرداخته تا از این طریق در مدیران برای مشارکت ایجاد انگیزه نماید

 منابع
(. بررسی میزان کارایی کارکنان کلانتری بانوان مشهد )از منظر کارکنان ۰۰93آزادواری، مینا، ) .۰

 .۰9-۰. ۰۰، پلیس زنفرماندهی انتظامی شهرستان مشهد، 

(. بررسی رابطه بین انتخاب کارکنان و ۰۰99ابراهیمی نژاد، مهدی و محی الدینی، زهرا، ) .۰

، ۰، های مدیریتپژوهشاثربخشی سازمان مورد سنجی در مجتمع مس سرچشمه رفسنجان. 

۰۰7-۰۰7. 

(، بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک ۰۰99افجه، سید علی اکبر و اسماعیل زاده، محمد، ) .۰

 .۰3-3، ۰ مجله مدیریت توسعه و تحول،ها، شرکت بهره وریو انی سرمایه انس

( بررسی تاثیر ۰۰۲۰پور فرد، محمدجواد، رفعتی، حسن و بابامحمودی، سیدعبد الرضا، ) حسین .۰

 .۲9-۲۰(، ۰)۰۲، مجله طب نظامیاسترس شغلی بر اثربخشی مدیران منتخب نظامی، 

(، ۰۰93سن و شائمی برزکی، علی، )دلوی، محمدرضا، انصاری، محمد اسماعیل، لباف، ح .۲

 ،مطالعات مدیریت راهبردیدر صنایع پیشرو ایران، سرمایه انسانی ارزیابی مدیریت راهبردی 

۰ ،7۰-97. 

(، بررسی رابطه هماهنگی بین استراتژی ۰۰۲۲زاهدی، شمس السادات و رفیعی، محمود، ) .۰

های ازمانی: پژوهشی در سازمانس بهره وریگیری اخلاقی با و استراتژی تصمیمسرمایه انسانی 

 .۰۰-۲، ۰۰، های مدیریت عمومیپژوهشتحقیقاتی وزارت جهاد کشاورزی، 

های (، بررسی تأثیر استراتژی۰۰3۲صفر زاده، حسین، تدین، اعظم و حرمحمدی، مریم، ) .7

 ،فصلنامه علمی پژوهشی دانشکده بهداشت یزدسازمانی،  بهره وریمدیریت دانش بر نوآوری و 

۰ ،7۰-97. 

با استفاده از تئوری نقاط مرجع سرمایه انسانی (، تدوین استراتژی ۰۰3۰عابدزاده، هادی، ) .9

، ۰۰، ناجاسرمایه انسانی فصلنامه استراتژیک )مورد مطالعه: فرماندهی انتظامی شهر زنجان(، 

77-3۰. 
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، دفاعیهای انسانی در حوزه ها و راهکارهای ارتقای سرمایهچالش(، ۰۰۲۰عباسی رایی، علی) .3

 ۰۰۲۰، زمستان ۰، شماره۰فصلنامه مدیریت سرمایه انسانی دفاعی، دوره 

از  استفاده باسرمایه انسانی  یتدوین استراتژ ( ۰۰3۰ ) ،سونیا ،یزاده، داریوش و جلال غلام .۰۲

ریت فصلنامۀ مدی (،کویر : شرکت رنگین پروفیلیمطالعه مورد)نقاط مرجع استراتژیک  یتئور
 .۰۲۰-۰۰7، ۰۲، ۰ ،یدولت

(، راهبردهای توسعه منابع انسانی دانش محور برای مدیریت پایدار، ۰۰۲۰مهربان، هادی) .۰۰

 ۰۰۲۰، پاییز ۰فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، شماره 

(، طراحی ۰۰39نیکوکار، غلامحسین، سجادی پناه، علی، رایج، حمزه و سجادی پناه، مجید، ) .۰۰

(، ۰)۰، نشریه مدیریت دولتیآموزش عالی نظامی، الگوی سنجش کارآیی و اثربخشی مراکز 

۰۲۲-۰7۰. 

، آموزش ضمن خدمت راهبردی مؤثر در توسعه (۰۰3۰ابوالفضل، )عباسی، سیداحمد و هاشمی،  .۱1

ی منابع انسانی در جهت  کارآیی تولید ملی، دومین همایش ملی آسیب شناسی آموزش 

موسسه آموزشی ره آوران  ،در سازمانهاسازمانی با رویکرد کاربردی مبتنی بر تجربیات اجرایی 

 ، تهران.آفاق صنعت

14. Bamberger, P. & Meshowlam, L. (2024).”Human Resources 

strategy: Formulation, Implementation and Impact”, London, Sage 

Publication Inc. 

15. Chang, W.-J., & Huang, T. (2005). Relationship between strategic 

human resource management and firm performance A contingency 

perspective. International Journal of Manpower, 26(5), 434-449. 

16. Deal, T.E. & Kennedy, A.A. (1982). Corporate Cultures. The Rites 

and Rituals of Corporate Life. Addison-Wesley Publishing Company. 

Reading, MA. 

17. HAMID, J. (2013). Strategic Human Resource Management and 

Performance: The Universalistic Approach—Case of Tunisia. 

Journal of Business Studies Quarterly , 5(2), 184-201. 

18. Huang, T.C. (2001). The effects of linkage between business and 

human resource management strategies. Personnel Review, 30, 132-

151. 

19. Musemwa,L,. Mushunja, V, Muchenje,. Aghdasi, f, Zhou, L (2013), 

Factors affecting efficiency of field crop production among resettled 

farmers in Zimbabwe. Invited paper presented at the 4th International 

Conference of the African Association of Agricultural Economists, 

September, Hammamet, Tunisia. 22-25. 

20. Ouchi, W G (1981) Theory Z, Addison-Wesley, Reading Publishing 

Company, MA. 

21. Richard, O. C., & Johnson, N. (2023). Strategic human resource 

management effectiveness and firm performance.The International of 

Human Resource Management, 12(2), 299–310. 



 1۱شمارة ۲فصلنامه مدیریت سرمایه انسانی دفاعی، دورة                                                       ۲۵ 

22. Waiganjo, E., Mukulu, E & ,.Kahiri, J.(2012) .Relationship between 

Strategic Human Resource Management and Firm Performance of 

Kenya’s Corporate Organizations .International Journal of 

Humanities and Social Science,2(10), 62-70. 

 

 

 

 
 


