
 ینظام تیریمد ۀفصلنام 04/02/1403مقاله:  افتیدر

 1404، بهار 1ۀو چهارم، شمار ستیسال ب 20/07/1403مقاله:  رشیپذ

 26-1ص ص پژوهشی مقاله
 

 از واحدهای شناور با استفاده در شغلی میل به ماندگاریمؤثر بر  عوامل تحلیل

 فازی رویکرد دیمتل
 *3، مسلم گل میمی 2دی، قربانعلی آقا احم 1حسن دولتی 

 

 چکیده 

آنهها   میهل بهه مانهدگاری    نتیجهه  شود کهه محسوب می های نامشهود سازمانیدارایی از جمله انسانی منابع

 تحلیهل ، پهووهش  هدف ایهن  . باشد اهدافش رسیدن به دهنهده یها بازدارنده سازمان درجهت تواند سوقمی

. بهرای  اسهت  فهازی  رویکرد دیمتهل واحدهای شناور با استفادهاز  در لیشغ میل به ماندگاریمؤثر بر  عوامل

شهد    شناسهایی  میل به ماندگاری مشترك مؤثر بر  عامل 21 بها روش فراترکیهب گردآوری دادهها نخسهت

دی و اعتماد بین سازمانی و فهر  از آن بود که حاکی فهازی نتهایج بدترین -روش بهترین به با وزندهی سپس

هسهتند.   عوامههل  تهرینمههم غنی سازی شغل با رویکرد توجه به شاغل و اصلاح مجدد و معماری سازمانی

تقویت اعتمهاد بهین فهردی و    ، از آن شد که حاکی و نتایج پرداخته سنجیرابطه فازی به با روش دیمتل سپس

 خدمتی، غنی سازی شغل با ه سازمانی، سازگاری با محیطهمه جانب سازمانی، ارزیابی عدالت گرا، انعطاف پذیری، توسعه

پاسخگویی، وفاداری، تقویت ابعاد فرهنگی، بیشترین تاثیر گذاری  رویکرد توجه به شاغل، عدالت محوری، افزایش مهارت

 جشمنظور سن، بهدرنهایت نسبت به سایر مقولات درتمایل به ماندگاری شغلی کارکنان واحدهای شناور نداجا دارد.

سهاده   روش تصادفی نفر به 5014اندازه  ای بهاز جامعه واحدهای شناور نفر از کارکنان  370موجود،  وضع

امتیههاز   ، بیشههترین اعتماد بین فهردی و سهازمانی و عهدالت محهوری     شهد کهه انتخاب شهدند و مشهخص

 است.کرد  کسبمیل به ماندگاری شغلی را  جهت سوقدهندگی

 

  رویکرد دیمتلواحدهای شناور ،   شغلی میل به ماندگاری واژه:کلید

                                                           
 (hasan_savalan@yahoo.com )یایی امام خمینی )ره( نوشهر.عضو هیات علمی دانشگاه علوم در -1

عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد چالوس.  -2  

 (mgolmeymi@yahoo.com)نویسنده مسئول دانشجوی مقطع دکتری دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساری. -3
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 مقدمه

مدیریت سازمان پس از جذب و بهسازی، وظیفه دشوارتری دارد و آن، حفظ منابع انسانی  

فرایند برنامه ریزی نیروی انسانی یعنی جذب   3است. به همین منظور، صاحب نظران از 

اند. مهم ترین آن را فرآیند نگهداری ذکر کرده و نگهداری نیروی انسانی، (بهسازی )آموزش

در صورتیکه سازمانی در فرآیندهای جذب و بهسازی نیروی کار موفق شود ولی در 

های افت نیروی انسانی موجودش را فراهم نگهداری آن کوتاهی نماید و بنا به دلایلی، زمینه

حتی اگر عملیات نماید در نیل به اهداف خود دچار شکست خواهد شد. به عبارتی 

کارمندیابی، انتخاب، آموزش و سایر اقدامات پرسنلی به نحو شایسته انجام شود ولی توجه 

کافی به امر نگهداری نگردد، نتایج حاصل از اعمال مدیریت چندان چشمگیر نخواهند بود  

 (1398کیاکجوری و همکاران، )

 انگیزه با توام خود شغل در عضویت ومتدا برای کارکنان  رفتاری تمایلات به ماندگاری به تمایل

 به نباشد شغل های مثبتجنبه به متمرکز آنان رفتاری تمایلات است. اگر بیشتر برای تلاش

 بدون ماندگاری نشاندهنده که میشوند منتج چندگانه مشاغل به ودستیابی جستجوی شغل

 (20101 و همکاران چناست. )  انگیزه

   چراکهدر سازمانهاست مهم مقوله این به و ضرورت پرداختن ، اهمیتاست مسلم آنچه     

عملکرد و  ، کاهشبهره وری درسازمان میشود کاهش موجب شغلی ماندگاری بهه توجهیبی

 از سؤالات عمده یکی (2018، 9و همکارانویجرسی شود )خروج در کارکنان می به تمایل افزایش

 را به توان مشاغلمی چگونه که است این رو هسهتند،ده بها آن روبههسازمانهای در آینه ای که

خود  که هاییآرزوها و نیازههای فهرد ی را با چالش کرد که ریزی و مدیریتای برنامه گونه

 .رو هستند، سازگار کندها با آن روبهشرکت

 حفظ و نگهداری نیروی انسانی، در واحدهای شناور  کی از وظایف مهم مدیریت منابع انسانیی

متخصص و آموزش دیده ای می باشد که با هزینه های بسیار زیاد در واحدهای شناور جذب و 

مشغول خدمت شده اند. در سالهای اخیر با توجه شرایط محیطی و همچنین امکان فراهم شدن 

حدهای شناور وانرخ ماندگاری کارکنان  زمینه کاری در سازمانهای هم دسته باعث شده است.

تمام تلاش  مدیریت سرمایه های انسانی می بایستی نسبت به استاندار های قبلی کاهش یابد.

                                                           
1 -Chen &et.al 



 3 .../ شناور یدر واحدها یشغل یبه ماندگار لیمؤثر بر م عوامل لیتحل 

افزایش میل به ماندگاری کارکنان نمایید و تمایل آنان به ماندن و تلاش بیشتر را در خود را برای 

بسیار پرهزینه  انبرای سازم ترك خدمت کارکنان می تواند سر لوحه امور خود قرار دهد. تمایل به

 .باشد

پووهشگران  موردتوجه میل به ماندگاری شغلی و تشهریح بینهیههای اخیهر، پهیشدر دههه

و منابع انسانی  حهوزه رفتهار سهازمانی محققانبرانگیز برای  چالش و موضوعی است قرارگرفته

فراینهد،عمهلا امکهان  این حو تشری بینیپیش که موضوع در آن است این . اهمیتبوده است

 عوامل سازد. شناساییمی سوی روندی مطلوب و نظاممند را ممکن رفتهار کارکنان به ههدایت

آنها با یکدیگر با رویکرد  نحوه تعامل و تبیین و تعیین تمایل به ماندگاری شغلیتأثیرگذار بر 

رفتارهای آنها خواهد  بینیرکنان و پیشاز رفتار کا در ادراك مناسهب مهمهی ، نقهشدیمتل

مولفه  ، شناخت  بنابراینشده است آن پرداختهه ، کمتهر بههههای پیشهیندر پهووهش که داشت

مهدیران ارشهد  توانهد بههمهی واحدهای شناور کارکنان ، بینشغلی میل به ماندگاریمؤثر بر  های

 ایهن اثرات سوء  برای تعهدیل های مناسبی کند تا راه حل کمک دریایی انسانی و مدیران منابع

 شهود کههمطهرح مهی گونه حاضر این پووهش ال اصلیسؤ اسهاس،پدیهده اتخهاذ کننهد  بهراین

بندی آنها منهد و اولویتاکد کارکنان واحدهای شناور شهغلی تمایل به ماندگاریمهؤثر بهر  عوامهل

 1؟است چگونه
 

 پژوهش دبیات نظری و پیشینها

 زیادی مواجهبا پیشرفت فناور و ایجاد رقابت بین سازمانها، کارکنان با فرصتها شغلی 

سخت شدن کار سازمان ها در نگهداشت کارکنان می شود.  باعثمسئله  این هستند.

ا و نگهداشت کارکنان در درازمدت از مسائل اصلی سازمانه خدمتبنابراین جلوگیر از ترك 

کارکنان به  علاقهتمایل به ترك خدمت، منعکس کننده  (2013، )کلاركبه شمار می آید 

هنگامی که کارکنان تمایل  (2013ناهس، )ترك سازمان و جستجو مشاغل جایگزین است 

قائل نمی  برای آنسازمان نداشته و ارزشی  بهبه ترك خدمت داشته باشدند، وابستگی 

 (2014کریستین،) سازمان قطع میشودنی و رابطه کارکنان و و در حقیقت قرارداد روا شوند

ها، معمولاً در مورد راهبردهای مالی و همچنین الویت بهبود در مدیران بیشتر سازمان

باشند اما در مورد راهبردهای فرآیندهای عملیاتی، درجه بالایی از آگاهی و اجماع را دارا می
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ماع اندکی وجود دارد به عبارت دیگر، مدیران از مربوط به منابع انسانی، اتفاق نظر و اج

توان در این مهمترین دارایی سازمان، کمترین درك و شناخت را دارند این مسئله را می

نکته یافت که توصیف و شناخت تأثیر منابع انسانی بر عملکرد سازمان دشوار است به گفته 

 (1386، 1کنیم. )کاپلان، نورتون توانیم مدیریتکاپلان: آنچه را که نتوانیم بسنجیم نمی

بنابراین درك تمایل به ماندگاری شغلی کارکنان به عنوان یک دارایی نامشهود و وظایف و 

توان به عنوان پیش نیاز رشد و تعالی سازمان به حساب کارکردهای آن در سازمان را می

د عملکرد سازمانی را آورد. با این رویکرد، ماندگاری شغلی  با افزایش قابلیت کارکنان بهبو

 سازد. محقق می

 خلاصه تعاریف تمایل به ماندگاری شغلی  -1جدول 
 سال محقق تعاریف

آرزو، تعشق، توجه، خواهش، دلبستگی، رغبت، علاقهه، علقهه،    معنی میل: 

عنایهت، گهرایش، میههل، ههوس، گراییههدن، متمایهل شههدن، میهل کههردن،      

 خمیدگی، احساس، عاطفه

  

 و سهازمان  تهرك  به کارکنان علاقه کننده ت، منعکسخدم ترك به تمایل

 است جایگزین مشاغل جستجوی

 2013 2ناهس

 بهه  باشهند، وابسهتگی   داشهته  خدمت ترك به تمایل کارکنان که هنگامی

 قهرارداد  حقیقهت  در و شهوند نمهی  قائل آن برای ارزشی و نداشته سازمان

 .  شودمی قطع سازمان و کارکنان رابطه و روانی

 2014 3کریستین

ماندگاری منابع انسانی به فرآیند وفادار کهردن کارکنهان جههت ادامهه فعالیهت      

 در سازمان اشاره دارد  مشتاقانه

ویجریسههی و 

 همکاران

218 

کارکنان به ادامه فعالیت  علاقهماندگاری منابع انسانی منعکس کننده تمایل به 

 .اشاره دارد در سازمان و فکر نکردن به ترك آن

 213 هانس 

است که میل به ماندن در شغل، نوعی حالت انگیزشهی و  در پووهش خود گفته 

ماندن در شغلی است که به آن اشتغال دارد. ایهن  درونی بالقوه در فرد برای باقی

تمایل ممکن است در شرایط خاص و در تأثیر عوامل مختلف به تمایل به تهرك  

و  4نجههههها)

 ) همکاران، 
214 

                                                           
1- Kaplan and Norton 

2- Nahas 

3- Christian 
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 سال محقق تعاریف

لا معمهولاً معهر ف مشهکلات    جایی و ترك خهدمت بها  شغل بینجامد. میزان جابه

 داخلی سازمانی است

اشاره به تعداد کارکنانی دارد  )Employee turnover) ترك خدمت کارکنان

ولهی   .کننهد که در یک بازه زمانی ویوه سازمان را با قصد و اراده خود تهرك مهی  

د جدایی دارنهد . و بها   تمایل به ترك شغل اشاره به  تعداد کارکنانی بوده که قص

کننهد. ایهن افهراد عهلاوه بهر      تلاش کمتر و انگیزه ناکافی در سازمان فعالیت مهی 

نداشتن کارایی هزینه حقوق و دستمزد و سایز امتیازات را نیز به سازمان تحمیل 

 میکنند

 142 محقق

 
و  داخلدر تحقیقات  شغلی کارکنان واحدهای شناور ماندگاری به موضوع تمایل اگر چه

از پووهشها بصورت غیر  . اما برخینشده است واقع کشور مستقیماً مورد بررسی خارجی

 .شود آنها اشاره می به قرار داده اند که را مورد بررسی مسئله این مستقیم

 در این تحقیقات مرتبط و بررسیشغلی  ماندگاری به با موضوع تمایل ور ادبیات مرتبطمر

 ارائهرا  ماندگاری به موثر بر تمایل را در باره عوامل متفاوتی رو یکردهای اینکه ، ضمنزمینه

 این به مطالعات منتج میکند. این تشریح را با وضوح بیشتری تحقیق تئوریکی های میدهد، پایه

 ن یا خروج از آن، یکماندتمایل به  سازمان برای کارکنان در یک تمایلات رفتاری اند کهشده

افراد در مورد  روحی و روانی های گسترده تجربه بررسی محققان را وادار به که مفهوم پویاست

 کارشان میکنند.

 با خانواده -کار تعارض ارتباط در تحقیقی به بررسی تعیین(1401) جعفری و همکاران .1

 شهرستان سلامت جامع تخدما مراکز کارکنان دیدگاه از شغل در ماندگاری به تمایل

 1400 سال در که بود مقطعی نوع از تحلیلی توصیفی مطالعه این. پرداختند گرگان

 در گرگان شهرستان سلامت جامع خدمات مراکز کارکنان از نفر 344. شد انجام

 با ها داده تصادفی، ای طبقه روش به گیری نمونه از پس. کردند شرکت مطالعه

 و واینر شغل در ماندگاری به تمایل و مایر نت خانواده -کار تعارض های نامه پرسش

انجام شد که در  استنباطی و توصیفی آمار های روش کمک با و شد آوری جمع واردی

 همبستگی شغل در ماندگاری به تمایل با خانواده -کار تعارض کلی نمره بین. نتیجه

 این در خانواده –رکا تعارض میزان و همچنن. داشت وجود معکوس و ضعیف معنادار
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 سلامت جامع خدمات مراکز کارکنان در ماندن میل. بود پایین به متوسط پووهش

 .شد ارزیابی قوی حد در گرگان شهرستان

 و ماندگاری ارتقای برای راهکارهایی ارائه در تحقیقی هدف (1400)صارم و همکاران -2

 و آن بر کارفرمایی برند بیتجذا تأثیر میزان بررسی طریق از ملت بانک کارکنان نگهداشت

 نوع از پووهش این شناسی،روش منظر از. پرداختند شغلی بستگیدل واسطه نقش با

 جذابیت که داد نشان نتایج.. بود کاربردی نوع از و مقطعی صورتبه و پیمایشی-توصیفی

 ثیرگذارتأ کارکنان ماندگاری به تمایل بر درصد 62 میزان به مستقیم طوربه کارفرمایی برند

 و بود اثرگذار شغلی بستگیدل بر درصد 61 میزان به کارفرمایی برند جذابیت است،

. کندمی تبیین را کارکنان ماندگاری به تمایل متغیر درصد 19 میزان به شغلی بستگیدل

 خود کارفرمایی برند جذابیت ارتقای جهت هاسازمان گذاریسرمایه که داد نشان نتایج

 برای هاآن تمایل محل این از و آورده فراهم را شغلشان به کارکنان شدن بستهدل موجبات

 .دهدمی ارتقاء را سازمان در ماندگاری
 

 و اجتماعی مسئول انسانی منابع در تحقیقی به بررسی مدیریت (2020)فان و همکاران -3

 خدمتگزار پرداختند بر رهبری و رابطه از رضایت مشترك، ارزش نقش: کارکنان حفظ

 با مثبت طور به SR-HRM که داد نشان تحقیق هاییافته اجتماعی، تبادل نظریه اساس

 و مشترك ارزش این، بر علاوه. است مرتبط کارکنان حفظ و کارکنان مشترك ارزش

-SR بین رابطه در را سریالی و موازی ای واسطه های نقش تواند می رابطه از رضایت

HRM رهبری که داد نشان تحقیق نتایج که است وجهت جالب. کند ایفا کارکنان حفظ و 

 به کند، می تعدیل را کارکنان حفظ و مشترك ارزش و SR-HRM بین رابطه خدمتگزار

 رهبری اگر و باشد بالا خدمتگزار رهبری که شوند می تر قوی زمانی روابط این که ای گونه

 هایمشارکت کردن برجسته با مطالعه نهایت، در. است تر ضعیف باشد پایین خدمتگزار

 .رسدمی پایان به بیشتر مطالعات و هامحدودیت مدیریتی، مفاهیم نظری،

کارکنهان   بر انسانی منابع مدیریت های شیوه در تحقیقی به بررسی تأثیر (2022)ان ان  -4

 آن تهأثیر  و انسهانی  منابع مدیریت های شیوه مورد دارد در تمرکز این مطالعه HRM .حفظ

 کهه  دههد مهی  نشهان  نتهایج  در میانمهار  سهیمان  تولیهد  ههای  کارخانهه  در کارکنان حفظ بر

 دارد. کارکنان برتمایل شغلی توجهیقابل مستقیم تأثیر انسانی منابع مدیریت هایشیوه
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 شناسی روش
 

 - های توصیفی ، از نوع پووهشلحاظ هدف کاربردی و ازلحاظ ماهیتبه پووهش این

اجهرا شهد. گهردآوری  روش آمیختهه و به و کمی کیفی رحلهدر دو م که اسهت پیمایشهی

اول براساس روش مطالعات  . در مرحلهانجهام شهده است دادههها در دو مرحلهه

 . سپسمعتبهر جستجو شده است ای، مقالات در پایگاهههای دادهههای اطلاعهاتیکتابخانه

  استخراج شد. ماندگاری کارکنان تمایل به مؤثر بر  مؤلفه 44آنها  با مطالعه

نیروی دریایی که به نوعی با نفهر از خبرگهان  13 بها مشهارکت دور روش دلفهی دواز  پس

گیری هدفمند انتخاب  بها روش نمونه کهه مقوله ماندگاری شغلی کارکنان مرتبط بودند

 . برای بررسیده اسهتآورده شه (2در جهدول )  شهدند کهه گهزینش مؤلفه 21شده بودند، 

محققان اسهتفاده  توسط خبرگان و بازبینی توسط اول، از اعتباریابی صوری مرحله روایی

مقادیرآن در  آلفای کرونباخ استفاده شدکه از ضریب پایایی منظور سنجش. بهشهده است

 . باشدو مورد تأیید می7/0بهالاتر از  دور دلفی دو
 

 مشخصات خبرگان دانشگاهی . 3ول دج              
 

 علمی مرتبه رك تحصیلیمد ردیف

 سابقه

 دانشگاهی

 28 استاد رفتارسازمانی -دولتی دکتری مدیریت 1

 31 استاد آموزشی  دکتری مدیریت 2

 27 استاد انسانی منابع -دولتی دکتری مدیریت 3

 29 استاد مدیریت آموزشی  دکتری مدیریت 4

 22 دانشیار انسانی منابع -دولتی دکتری مدیریت 5

 27 دانشیار گرایش خط مش دولتی دکتری مدیریت 6

 21 دانشیار دفاعی  دکتری مدیریت 7

 26 دانشیار دفاعی دکتری مدیریت 8

 24 دانشیار انسانی منابع -دولتی دکتری مدیریت 9

10 

دفاعی گرایش پدافند  دکتری مدیریت
 23 دانشیار عامل غیر

 14 استادیار رفتار سازمانی -دولتی دکتری مدیریت 11

 17 استادیار دفاعی  دکتری مدیریت 12

  18 استادیار دفاعی دکتری مدیریت 13
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آمهاری  . جامعهه شده اسهت مدل پرداخته اعتبارسنجی ( بهکمی دوم )بخش در مرحله

واحدهای شناور نیروی دریایی ارتش جمهوری کارکنان  نفر از 5014را  بخهش در ایهن

 داده اند که تشکیلدر مناطق عملیاتی خدمت میکردند. 1402اسلامی ایران که در سال 

صورت نفهر بهرآورد شد و به 370آماری با اسهتفاده از فرمهول کهوکران  نمونه حجم

 .ای انتخاب شدندطبقه تصادفی

 
 آماری جامعه ختیشنا. جدول جمعیت3ول جد

 20از  بیش 20تا  1٥ 1٥تا  10 10تا  ٥ ٥از  کمتر اری)سال(ک سابقه

 31 112 105 68 54 تعداد

 8 31 29 18 14 درصد

 

 

 دکتری ق لیسانسفو لیسانس دیپلم ان تحصیلاتمیز

 15 56 117 182 تعداد

 4 15 32 49 درصد

 
، )بسیارزیاد، زیاد، متوسطقسمتی لیکرت پنج با طیف رسشنامهدادهها با استفاده از ابزار پ

 سؤالات هریک شد که تهیه گویه 20ای با . پرسشنامه( گردآوری شده استو بسیارکم کم

رضایت  های عواملمؤلفه سؤال مربوط به 5استخراج شد.  هها از ادبیهات پهووهشاز مؤلفهه

های  مؤلفه سؤال مربوط به 5، هویت سازمانی  های عواملهمؤلف سؤال مربوط به 5، شغلی

 پایایی شد. سنجش طراحی بهره وریهای مؤلفه سؤال مربوط به 5ادراك حمایتی ،  عوامل

با  درونی متغیرها دارای همبستگی با آزمون آلفای کرونباخ نشهان داد کلیه پرسشنامه

و  خبرگان دانشگاهی آن توسهط ظهاهری و محتهوایی باشند و روایهیمی 7/0آلفای بالای 

از آن مهدل با  پس همگرا و واگرا تأیید شد. آزمونهای روایی سازه با استفاده از روایی
برازش مدل  . در بخشاست مورد برازش قرار گرفته SmartPLS3 استفاده از نرمافزار

شده کمتر های محاسبهشاخص ترتیبشد. به بررسی NFIو  SRMR ، دو شهاخصکلهی
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 .شد محاسبه 9/0و بالای  08/0از 

 مولفه ها 
اد تعد

 هاپاسخ

میانگی

 ن

انحراف 

 معیار

ان میز

 اجماع

 712/0 69/0 42/4 370 توسعه دریایی

 370 تاکید بر شایسته خواهی
25/4 75/0 731/0 

 370 عدالت محوری
42/4 85/0 731/0 

037 رفع نیازهای مادی و معیشتی  
5/4 63/0 710/0 

 370 تقویت خلاقیت خودباوری
64/4 52/0 769/0 

 370 پاسخگویی افزایش مهارت
4 80/0 846/0 

 370 تقویت ابعاد فرهنگی
57/4 65/0 720/0 

 370 تقویت اعتماد بین فردی و سازمانی
25/4 53/0 923/0 

 370 ارزیابی عدالت گرا
5/4 50/0 735/0 

037 خدمتی سازگاری با محیط  
28/4 96/0 731/0 

 370 شهروندی و رفتار تغییرنگرش
11/4 75/0 812/0 

 370 وفاداری میل به ماندن و
42/4 72/0 850/0 

 370 رشد سازمانی افزایش بهره وری و
4 67/0 740/0 

 370 تمدن نوین دریایی
4 94/0 720/0 

 370 آموزش راهبردی
57/4 66/0 835/0 

037 های فناوریتقویت زیر ساخت  
25/4 64/0 864/0 

 370 ساختار سازمانی اصلاح و معماری مجدد
42/4 69/0 735/0 

 370 کارکنان توانمندسازی
25/4 75/0 731/0 

 370رویکرد توجه به  غنی سازی شغل با
42/4 85/0 812/0 
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 مولفه ها 
اد تعد

 هاپاسخ

میانگی

 ن

انحراف 

 معیار

ان میز

 اجماع

 شاغل

همه جانبه  انعطاف پذیری،توسعه

 سازمانی

370 
5/4 63/0 735/0 

 370 همدلی مشارکت و
57/4 67/0 731/0 

 
مهدل  عامهل چهار، در اول پووهش آمده از بخشدست های به مؤلفه کمی در بخش

( براساس مدل ادراك حمایتی و بهر ه وری  هویت سازمانی ،، رضایت مندی ) مفههومی

 مشخص تمایل به ماندگاری  ههای مربهوط بهه بندی شهده و مؤلفههدسته شاخگی چهار

لیکرت  با طیف گویه 20ای با پرسشنامه ها درقالبمؤلفه ت مربوط بهسؤالا شد. سپس

آمار  کار و میزان تحصیلات( درقالب )سابقه شناختی شد. متغیرهای جمعیت طراحی

مدل و  و پایایی روایی بررسی نیز به آمار استنباطی تفسیر شهد. در بخش توصیفی

 شود.می پرداخته SmartPLS3ر برازش آن با استفاده از نرمافهزا

 

منظور، ابتدا . بدینهدف است جامعه آن به و تعمیم الگوها در نمونه کشف آمار استنباطی

تأییدی  عاملی آزمون تحلیل اجرا و درقالب SmartPLS3در نرمافزار  پووهش مهدل بیرونهی

را  شود، سؤالاتینیز خوانده می بودن آزمون همگن آزمون که ایهن شهود. سهپساصلاح می

د ندارند، از مدل حذف خواهد نمود و خو در اندازهگیری متغیهر متنهاظر بالایی سهم که

و برازش، روی مدل  و روایی آزمهونههای پایهایی کنهد. سهپسرا اصهلاح مهی مدل پووهش

 پذیرد.شده صورت می اصلاح

 سؤالات پووهش تکبرای تک تأییدی، مقدار بار عاملی عاملی آزمون تحلیل اساس نتایجبر

. بهرای بهرازش شهده اسهت ، تهأمینبهار عهاملی از حیث شاخص بوده و پایایی 5/0بالای 

آلفای  و ضریب CR))ترکیبی ، پایاییAVE))واریانس گیهری، میهانگین مهدل انهدازه

 .رده شده استآو در جدول پنج آمد که دست کرونباخ به

 سهؤالات یهک درونهی همبسهتگی آلفای کرونبهاخ کهه مدل ضریب پایایی ای بررسیبر
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باید بالای  برای هر متغیر انعکاسی ضریب این شد که دهد، محاسبهمتغیهر را نشهان می

 باشد. 7/0ینیز باید بالا ضریب این شد که نیز محاسبه ترکیبی پایایی باشد. همچنین 7/0

 
 

  گیری های برازش مدل اندازه شاخص 4ول جد
 آلفای کرونباخ ضریب ترکیبی پایایی  AVE ی پژوهشمتغیرها

 879/0 905/0  578/0 توسعه دریایی

 845/0 889/0  616/0 تاکید بر شایسته خواهی

 941/0 947/0  53/0 عدالت محوری

 922/0 927/0  748/0 رفع نیازهای مادی و معیشتی

 763/0 856/0  661/0 تقویت خلاقیت خودباوری

 83/0 886/0  601/0 پاسخگویی افزایش مهارت

 837/0 882/0  661/0 تقویت ابعاد فرهنگی

 743/0 854/0  684/0 تقویت اعتماد بین فردی و سازمانی

 77/0 866/0  638/0 ارزیابی عدالت گرا

 812/0 876/0  632/0 خدمتی سازگاری با محیط

 806/0 873/0  672/0 شهروندی و رفتار تغییرنگرش

 757/0 86/0  687/0 وفاداری میل به ماندن و

 773/0 868/0  651/0 رشد سازمانی افزایش بهره وری و

 822/0 882/0  738/0 تمدن نوین دریایی

 745/0 849/0  634/0 آموزش راهبردی

 71/0 838/0  569/0 های فناوریتقویت زیر ساخت

 874/0 902/0  743/0 ساختار سازمانی اصلاح و معماری مجدد

 795/0 851/0  596/0 کارکنان توانمندسازی

 773/0 855/0  516/0 رویکرد توجه به شاغل غنی سازی شغل با

 761/0 863/0  677/0 همه جانبه سازمانی انعطاف پذیری،توسعه

 806/0 838/0  672/0 همدلی مشارکت و
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 7/0با آلفای بههالای   درونی متغیرها دارای همبستگی جدول فوق، کلیه نتابج به باتوجه

 شود.آزمون تأیید می براساس این پایایی باشند. بنابراینمی 7/0بالای ترکیبهی و پایهایی

 ابههزار پههووهش   شهده توسهط   آوریمعنای اعتبار دادهههای جمهع  سازه به روایی سپس

متغیرههها   تههک برای تهک (AVE)شده  استخراج واریانس میانگین صشهد. شهاخ بررسهی

واگهرا،   روایهی  همگرا تأیید شد. در بخش بهوده و روایی 5/0بهالای  شهد. جملگهی محاسهبه

قبول خهود گهزارش شهدند.    در بهازه قابل شهده و جملگهی لارکهر بررسهی -فورنهل ماتریس

 و لارکهر اعتقهاد داشهتند کهه   فورنهل 1981تأییهد شهد. در سهالسازه مهدل نیهز  لذا روایی

از  دلیهل  همین باشند. به داشته بحرانی متغیرها نباید با یکدیگر همبستگی پووهش در یک

 .دارد و لارکر نام فورنل را ساختند که آزمونی AVE و شاخص جهدول همبستگی

 فازی بدترین - با روش بهترین وزن عوامل تعیین

فهازی( ،   بهدترین  - )بها روش بهتهرین   پهووهش  مؤلفهه  21 منظهور وزنهدهی   به درادامه

حهوزه نیهروی انسهانی در     خبهههره   15و دراختیهههار   تنظهههیم  سههاخته محقههق  پرسشنامه

 و تجزیه فههازی بررسههی نظراتشههان در محههیط   سههپسقههرار گرفههتواحدهای شناور 

 در سایر مراحهل  بدترین - بهترین در مرحله اوزان حاصله که شد. )شایان ذکر است حلیلوت

   مطههابق اسهت ملاحظهه ( قابهل5در جدول ) (. همانطورکهشده است نیز لحهاظ و محاسبه

توسهعه   وزن و عامهل  بیشهترین  تقویت اعتماد بین فردی و سهازمانی   نظهر خبرگهان عامهل

   وزن را دارد. همچنین ترین کم یدریای

با  واحدهای شناور کارکنان میا به ماندگاری شغلیمؤثر بر  وزن عوامل تعیین نهایی نتایج -٥ول جد

 فازی بدترین - روش بهترین

 وزن کلی  محلی وزن عامل

 06379.0  14602.0 توسعه دریایی

 052016.0  158688.0 تاکید بر شایسته خواهی

 053425.0  152583.0 عدالت محوری
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 وزن کلی  محلی وزن عامل

 06432.0  162833.0 رفع نیازهای مادی و معیشتی

 07432.0  249891.0 تقویت خلاقیت خودباوری

 054321.0  167654.0 پاسخگویی افزایش مهارت

 068129.0  176375.0 تقویت ابعاد فرهنگی

 192725.0  452479.0 تقویت اعتماد بین فردی و سازمانی

 144007.0  415057.0 بی عدالت گراارزیا

 075376.0  248475.0 خدمتی سازگاری با محیط

 056561.0  370414.0 شهروندی و رفتار تغییرنگرش

 182785.0  349891.0 وفاداری میل به ماندن و

 050891.0  207278.0 رشد سازمانی افزایش بهره وری و

 050891.0  243475.0 تمدن نوین دریایی

 080026.0  272416.0 راهبردی آموزش

 065376.0  367654.0 های فناوریتقویت زیر ساخت

 066561.0  166543.0 ساختار سازمانی اصلاح و معماری مجدد

 132785.0  167654.0 کارکنان توانمندسازی

 050591.0  167654.0 رویکرد توجه به شاغل غنی سازی شغل با

 065376.0  165432.0 ازمانیهمه جانبه س انعطاف پذیری،توسعه

 044561.0  437654.0 همدلی مشارکت و

 فازی با روش دیمتل سنجیرابطه
 

 ای درقالهب فهازی(، پرسشهنامه  )بها روش دیمتهل   سنجیو رابطه منظور مقایسه به سپس

. درراسهتای فهازی   قرار گرفهت  نداجاشد و مجدد دراختیار خبرگان  تنظیم 21*21 ماتریس

 :است فهازی زیهر استفاده شده عبارات از طیفسازی 
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 (2004، 2)وو و لی دیمتل فازی فن طیف -6ول جد                
 

 
 زبانی متغیر

  
 دل قطعیمعا

  
 دل فازیمعا

 
 

      
 

        
 

 25،0،0،0  0  ون تأثیربد 
 

      
 

 5،0،25،0،0  1  کم تأثیر 
 

      
 

 75،0،5،0،25،0  2  متوسط تأثیر 
 

      
 

 1،75،0،5،0  3  زیاد تأثیر 
 

      
 

 1،1،75،0  4  زیاد خیلی تأثیر 
 

         
 

 

نرمالسهازی   شد. در گام بعد جهت نظرات تمام خبرهها تجمیع حسابی با میانگین سپس

 از بهین  کهه صهورت   ایهن  اسهتفاده شهده  بهه    N=K*Mفرمولاز  ارتبهاط مستقیم ماتریس

 Kعنهوان  مقهدار را بهه   ، بزرگتهرین کهران بهالای هر سطر اسهت  شده از جمعمقادیر حاصل

 شهود . سهپس  مهی  بههر آن تقسهیم   ارتبهاط مسههتقیم  و تمام عناصهر مهاتریس درنظرگرفته

 یههن در ا I از فرمهول زیهر اسهتفاده نمههوده کههه   ارتباط کهل ماتریس به منظور دستیابیبه

 .است همانی ماتریس رابطه
 

T= N*(I-N) -1 

 

کهرده و از همهان  نرمالایزشهده را محاسهبه معکوس مهاتریس ، نخستصورت که این به

شهده ضهرب کهرده،     حاصهل  نرمهال را در مهاتریس   مهاتریس  نموده در ادامه کهم  مهاتریس

 مهاتریس  آن سهه  کل ماتریس ر رسیدن بهمنظو به شهود کهمی ماتریس سه شامل خروجی

 از محاسهبه  ادغهام شده، در گام بعد پس و بالا( هستند در هم ، میانی)کران پایین شامل که
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( ، عدد اول )کهران پهایین  صورت که این به مقادیر پرداخته فازیزدایی به ارتباط کل ماتریس

شههود.  می تقسیم 4شده و بر  ( جمعدوم )کران میانی برابر عدد 2با عدد سوم )کران بالا( و 

شود: در گهام می قطعی ارتباط کامل ماتریس به صورت زیر تبدیل بالا به ، ماتریسدرنهایت

 منظههور ابتههدا بههه    همهین بهه که است نمودار علی وتحلیل بعهدی، ههدف ایجاد و تجزیه

در دو سهتون   سپس دیفازیشده پرداخته T ماتریس (R) سهتون و جمهع (D)سهطر  جمهع

 در روش قبهل  شههوند، در پایههان در وزنههای حاصهله    مهی کهم و از ههم جمهع مجزا بهاهم

 :( نشهان داده شده است7در جهدول ) نههایی فازی( ضرب شده و نتیجه بدترین-)بهترین

 .می باشد 7جدول شماره  صورت به لوتحلیتجزیه اختصار نتایج رعایت علت به

 قطعی ارتباطات کل ماتریس  -7ول جد

هامولفه   D   R   
D

+R 

D-

R 

 (A )توسعه دریایی 
19. 

020 
  

19. 

994 
  

39. 

014 

-0. 

975 

(B) تاکید بر شایسته خواهی 
19. 

688 
  

19. 

727 
  

39. 

416 

-0. 

039 

 (C )عدالت محوری 
20. 

465 
  

19. 

144 
  

39. 

608 

1. 

321 

 (D )19 رفع نیازهای مادی و معیشتی. 

857 
  

19. 

369 
  

39. 

225 

0. 

488 

(E تقویت خلاقیت خودباوری) 20. 

108 
  

19. 

602 
  

39. 

710 

0. 

506 

 (F )20 پاسخگویی افزایش مهارت. 

453 
  

20. 

111 
  

40. 

564 

0. 

342 

  (G )20  تقویت ابعاد فرهنگی. 

315 
  

19. 

189 
  

39. 

504 

1. 

125 

 (H )تقویت اعتماد بین فردی و سازمانی 

21. 

214 
  

21. 

030 
  

42. 

244 

0. 

184 

(I  ارزیابی عدالت گرا) 

21. 

107 
  

20. 

390 
  

41. 

497 

0. 

716 

(J )خدمتی سازگاری با محیط 

20. 

660 
  

19. 

692 
  

40. 

352 

0. 

968 
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هامولفه   D   R   
D

+R 

D-

R 

(Kتغییرنگرش) شهروندی  و رفتار 

20. 

149 
  

20. 

499 
  

40. 

648 

-0. 

349 

 (L )وفاداری 

20. 

344 
  

21. 

200 
  

41. 

544 

-0. 

856 

(M )رشد سازمانی افزایش بهره وری و 

19. 

454 
  

21. 

024 
  

40. 

477 

-1. 

570 

 (N )تمدن نوین دریایی 

19. 

710 
  

20. 

773 
  

40. 

482 

-1. 

063 

 (O آموزش راهبردی) 

20. 

087 
  

20. 

646 
  

40. 

733 

-0. 

559 

 (P )های فناوریتقویت زیر ساخت 

19. 

837 
  

20. 

187 
  

40. 

024 

-0. 

350 

 (Q )ساختار سازمانی اصلاح و معماری مجدد 
19. 

478 
  

21. 

424 
  

40. 

903 

-1. 

946 

 (R )کارکنان توانمندسازی 
19. 

343 
  

19. 

639 
  

38. 

982 

-0. 

296 

 (S )رویکرد توجه به شاغل غنی سازی شغل با 
20. 

645 
  

20. 

368 
  

41. 

013 

0. 

277 

 (T )همه جانبه سازمانی انعطاف پذیری، توسعه 
21. 

081 
  

19. 

839 
  

40. 

920 

1. 

241 

(U )همدلی  مشارکت و 

20. 

036 
  

19. 

203 
  

39. 

239 

0. 

833 

 

اسهت. کهه نشهان     (D) مجمهوع سهتونی   بیشهترین تقویت اعتماد یبن فردی و سازمانی 

است. و اصلاح و معمهاری مجهدد سهاختار سهازمانی      سایر عناصردهنده بیشترین تاثیر را بر 

از سهایر عناصهر تهاثیر     قویاًاین است که نشان دهنده است. که  (R)ستونمجموع  بیشترین

 پذیرد.  می
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 در ستونD ها دارد. که در اینجا بیشترین عدد بالاترین تاثیر گذاری در بین مولفه

بیشترین لذا  (21. 214)بیشترین مقدار دارد مولفه تقویت اعتماد بین فردی و سازمانی

 را بین مولفه دارد. تاثیر 

 در ستونRدارد. در بین ها بیشترین عدد بالاترین تاثیر پذیری را دربین مولفه

 . اصلاح و معماری مجدد ساختار سازمانی دارد. که بیشترین تاثیر پذیری را داردها مولفه

  نتیجه ستونD+R ها دارد در این ن تعامل با سایر مولفهبزرگترین عدد بیشتری

 . تحقیق مولفه غنی سازی شغل با رویکرد توجه به شاغل بیشترین تعامل را دارد

  نتیجه ستونD-R دهند اعداد منفی معلول هستند و مثبت علت را تشکیل می

 در تحقیق حاضر

  باتوجه به اینکهD-R د. منفی هستند. میتوانند معلول باشن7های جدول مقوله 
  با توجه به اینکهD-R مثبت هستند. میتوانند علت باشند 7های جدول مقوله 

 

 مدل مفهومی پژوهش 

رضهایت   عوامههل  دسهته چهار در  شهاخگیچهار براساس مدل  پووهش های این مؤلفه

 بنهدی و مهدل مفههومی   دسهته  هویت سازمانی،ادارك حمایتی و افزایش بههره وری  ، شغلی

 هویت سازمانی،، رضایت شغلی عوامهل ارتباط بین شاخگیچهار. در مدل استشده  طراحی

توانهد خهارج از   پدیهدهای نمهی   ههی   که نحوی است به ادراك حمایتی و افزایش بهره وری

 تنگاتنه   رابطه یک شاخه چهار میان این ، رابطهانجام گیرد. درواقع شاخه چهار این تعامل

. تمهایز و  اسهت  حهاکم  نگیاگه چهار ناپذیرند. بلکهجدایی از هم در عمل که است ناگسستنی

 مفهاهیم  و شهناخت  وتحلیهل منظهور تجزیهه  صرفا نظهری و بهه   جنبهه چهار ایهن تشهخیص

پنج مولفه بهرای   پووهش این مفهومی (. در مهدل1391)دهقهان و همکهاران، پدیدههاسهت

برای هویت سازمانی ، پنج مولفه برای ادارك حمهایتی و هفهت    چهار مولفه، رضایت شغلی 

مهدل   ادبیهات پووهش مطالعهه بههو باتوجهه مهد نظهر قهرار گرفهت مولفه برای بهر ه وری 
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نشهان   کهه  (1مدل گسترده تمایل به ترك خدمت ) لیی و میشیل  (2005بیلینگزلهی، ) 

و  تعهههد سههازمانی  باعهث  ، شههغلی  رضههایت  هویت سهازمانی، ادراك حمهایتی و  دههد می

شدن کارکنان میگردد که زمینه ساز بعره وری سازمانی هستند . که عوامل افهزایش  توانمند

 میل به ماندگاری شغلی را به دنبال خواهد داشت. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 . Lee & Michel 

همدلی مشارکت و  

 رفع نیازهای مادی

سازگاری با محیط 

 خدمتی

 توانمند سازی

یتقویت ابعاد فرهنگ  

تقویت اعتماد بین 

 فردی

 

افزایش مهارت 

 پاسخگویی

تقویت  زیر ساخت 

 فناوری

 وفاداری 

 
 تاکید بر شایسته

 خواهی

 معماری سازمانی 

 
 غنی سازی شغل

 ودتقویت خلاقیت و خ 

 باوری

 

 تمدن نوین دریایی

 
 توسعه دریایی

رضای

ت 

 شغلی

هویت 

سازما

 نی

ادارک 

حمای

 تی 

افزای

ش 

بهره 

 وری

وفادار

ی 

سازما

 نی

 تمایل به

ماندگاری 

 شغلی  در

واحدهای 

 شناور

 افزایش بهره وری

 عدالت محوری

 

 ارزیابی عدالت گرا

ار تغییر نگرش و رفت

 شهروندی

 هعطاف پذیری ، توسعان

 همه جانبه

 آموزش راهبردی 
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 پژوهش مدل مفهومی 1 شکل
 

 :ی پژوهشهایافته
  

واحدهای شناور  در شغلی میل به ماندگاریر بر مؤث عوامل:  تحقیق اصلی پرسش

 چگونه است؟

 

 الف : نتایج بخش کیفی

اساسا در هر سازمان، نیروی انسانی کلیدی ترین منبع در دسترس آن سازمان است. 

این موضوع در کشورها توسعه یافتگی و توسعه نیافته یکسان است. وجود منابع و سرمایه 

ها شود. در واقع تفاوت اساسی کشورها و سازمانو اهداف نمی فراوان الزاما منتج به نتیجه

های توان اهمیت سرمایهیابد. از این رو، به راحتی میبیشتر در نیروی انسانی آنها تجلی می

انسانی را بالاترین اهمیت برای سازمانها محسوب کرد. اگر به نیازها انان توجه نشود 

شوند. و چه بسا باعث از بین رفتن منابع و دگی میکارکنان سازمان دچار رخوت و روتین ز

 سازمان شوند. 

های کیفی مشخص گردید واحدهای شناور نیروی براساس نتایج بدست آمده از تحلیل 

دریایی با توجه به ساختارهای سازمانی پیچیده و تجهیزات محور و متمرکزی که دارد، نیاز 

محوری، توسعه دریایی، رفع نیازهای مادی و  به کاربست و تاکید بر شایسته خواهی، عدالت

، معیشتی، تقویت خلاقیت و خودباوری، افزایش مهارت و پاسخگویی، تقویت ابعاد فرهنگی

تقویت اعتماد بین فردی و سازمانی، ارزیابی عدالت گرا، تمدن نوین دریایی، آموزش 

ر سازمانی، های فناوری، اصلاح و معماری مجدد ساختاراهبردی، تقویت زیر ساخت

توانمندسازی کارکنان، غنی سازی شغل با رویکرد توجه به شاغل، انعطاف پذیری، توسعه 

همه جانبه سازمانی، تاکید بر مشارکت و همدلی سازمانی به دنبال آنست تا منجر 
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های انسانی در سازمان به واقعیت بی نظیر های گردد تا تمایل ماندگاری سرمایهمقوله

یط سخت خدمت دریایی که همان سازگاری با محیط خدمتی است برای تبدیل شود تا مح

کارکنان قابل تحمل گردد. و با انجام آموزشهای لازم تغییر نگرش و رفتار شهروندی که 

مقدمه انجام وظایف خارج وظیفه با میل و علاقه است در افراد نمایان گردد. تا وفاداری و 

نیروی انسانی تخصص محور را جبران نمایند تا  هویت یابی آنان با میل به ماندن کمبود

افزایش بهره وری و رشد سازمانی و اعتلای امنیت پایدار دریاها را رغم بزنند و ایران دریا 

 های اقیانوسی داشته باشیم و بتوانیم از مواهب آن بهره مند گردیم. محور به وسعت آب

ی براساس میزان تاثیر گذاری و الویت. واحدهای شناور جهت افزایش تمایل به ماندگار

 تاثیر پذیری بر بشرح زیر است. که در رسیدن به آن باید تلاش نمایند. 

 

های موثر در تمایل به ماندگاری شغلی کارکنان جدول الویت بندی شده مولفه  8جدول 

 واحدهای شناور

هامولفه   D 
 

R 

 (H )تقویت اعتماد بین فردی و سازمانی 

21. 

214 

 (Q )ساختار  ح و معماری مجدداصلا

 سازمانی

21. 

424 

(I  ارزیابی عدالت گرا) 

21. 

107  (L )وفاداری 

21. 

200 

 (T )همه جانبه سازمانی انعطاف پذیری، توسعه 
21. 

081 

(M )رشد  افزایش بهره وری و

 سازمانی

21. 

024 

(J )خدمتی سازگاری با محیط 

20. 

660 

 (H ) تقویت اعتماد بین فردی و

 نیسازما

21. 

030 

 (S )رویکرد توجه به شاغل غنی سازی شغل با 
20. 

645  (N )تمدن نوین دریایی 

20. 

773 

 (C )عدالت محوری 

20. 

465  (O آموزش راهبردی) 

20. 

646 

 (F )20 پاسخگویی افزایش مهارت. 

453 (Kتغییرنگرش) شهروندی  و رفتار 

20. 

499 

 (L )20 وفاداری. (I ارزیابی عدال) 20 ت گرا. 
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هامولفه   D 
 

R 

344 390 

  (G )20  تقویت ابعاد فرهنگی. 

315 

 (S )رویکرد توجه  غنی سازی شغل با

 به شاغل

20. 

368 

(Kتغییرنگرش) شهروندی  و رفتار 

20. 

149 
 (F )20 پاسخگویی افزایش مهارت. 

111 

(E تقویت خلاقیت خودباوری) 20. 

108 

  (G )19  تقویت ابعاد فرهنگی. 

189 

 (Oآموزش راه) بردی 

20. 

087 

 (P )های تقویت زیر ساخت

 فناوری

20. 

187 

(U )همدلی  مشارکت و 

20. 

036  (A )توسعه دریایی 

19. 

994 

 (N )تمدن نوین دریایی 

19. 

710 (B) تاکید بر شایسته خواهی 

19. 

727 

 (P )های فناوریتقویت زیر ساخت 

19. 

837 (J )خدمتی سازگاری با محیط 

19. 

692 

(B) د بر شایسته خواهیتاکی 

19. 

688 

 (T )همه  انعطاف پذیری، توسعه

 جانبه سازمانی

19. 

839 

 (D )19 رفع نیازهای مادی و معیشتی. 

857 
 (R )کارکنان توانمندسازی 

19. 

639 

 (Q )ساختار سازمانی اصلاح و معماری مجدد 
19. 

478 
(E تقویت خلاقیت خودباوری) 19. 

602 

(M )رشد سازمانی افزایش بهره وری و 

19. 

454 

 (D ) رفع نیازهای مادی و

 معیشتی

19. 

369 

 (R )کارکنان توانمندسازی 
19. 

343 (U )همدلی  مشارکت و 

19. 

203 

 (A )توسعه دریایی 
19. 

020  (C )عدالت محوری 
19. 

144 

 

 ب: نتایج بخشی کمی
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های شناور که ن واحدحاکی از آنست که مقوله موثر و اثر گذار در میل ماندگاری کارکنا -1

 اعتماد بین فردی و سازمانیبایستی به آنان توجه کند. عبارتند از نیروی دریایی می

 باشد. نیاز است واحدهای شناور به این مقوله بیشتر توجه کنند. می

اصلاح و معماری های اثر پذیر نیز مشخص شده است، در بخش تحلیل کمی مقوله -2

های شناور نداجا ترین اثر پذیری را در میل به ماندن واحدبیش مجدد ساختار سازمانی

دارد و همچنین نیاز است واحدهای شناور جهت کاهش میل به ترك خدمت و افزایش 

 بهروری به این مقولات توجه ویوه داشته باشند. 

دارد. ) غنی سازی  را با دیگر عوامل تعامل بیشترینهای استخراج شده در بین مقوله -3

لی با رویکرد توجه به شاغل(در نتیجه تحلیل تاثیر پذیری و تاثیر گذاری و همچنین شغ

ها ازخبرگان که به کرات به آن تاکید شده است. مهمترین مقوله که باعث تعامل بین مقوله

باشد. عدالت باعث رضایت و افزایش تقویت میل به ماندگاری میشود. عدالت محوری می

سازمانی میگردد. امید است این پووهش روشنگر مسیری برای  ماندگاری شغل و وفاداری

های شناور در نیروی دریایی و بهبود عملکرد کارکنان میل به ماندگاری کارکنان واحد

 باشد. 

 

 پیشنهادهای کاربردی: 

. تمایل به ماندگاری کارکنهان واحهدهای شهناور   و ارتقاء  حفظ جهت جامع برنامه وینتد

 بهه  مهؤثر بهر تمایهل    عوامهل  ماهیهت  دهد که نشان می تحقیق خراج شدهاستمدل براساس 

 تأثیر گذارند.   با هم که است ای گونه به شغلی کارکنان واحدهای شناور ماندگاری

  عدالت محوری، ارتقاء معیشت، تقویت اعتماد بین فردی و  های تأکید بر مؤلفه

 از ویوگیدد ساختارهای سازمانی است. که سازمانی، غنی سازی مشاغل و معماری مج

منظور اصلاح و  شود به پیشنهاد می . بنابرایناست پووهش این یافته مدل توسعه های

افزایش تمایل به  برایکارکنان واحدهای شناور احتمالاً بهبود تمایلات و انگیزه های
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لت محوری و ارتقاء معیشت، عدا های بر مؤلفه شود که تبیین ماندگاری، مدلهایی

انتظارات،  با سطح متناسبتغییر ساختار سازمانی و تقویت مولفه اعتماد در سازمان 

 باشد.  تأکید و تمرکز داشتهکارکنان واحدهای شناور تجارب و روحیات 
 

 تقویت آموزش راهبردی و جامعه پذیری در بدو استخدام  های کردن زمینه اهمفر

کارکنان را باعث تمایل به ماندگاری میشود.  ای رشد حرفههای شغلی و افزایش مهارت

 و نهایتاً تمایل شغلی بر رضایت سازمانیافزایش مهارت  از طریق که است های از مؤلفه

شود در  پیشنهاد می . بنابراینمؤثر است های شناورکارکنان واحد ماندگاری به

شود  انجام می کارکنان واحدهای شناور انگیزه های حفظ منظوری به که فعالیتهایی

ارزیابی عدالت گرا و تغییر  شود، از جمله دیگر توجه های توأم با مؤلفه مؤلفه این به

 مد نظر باشد.های با پیشرفت مطابق بازآموزی دوره های ، اجراینگرش شهروندی

 و های تحقیق ولفهم بین بین فردی و سازمانی تاثیر بسیار بالایی اعتماد به توجه با

بهبود  در جهت که ها و اقداماتیشود سیاستها، برنامه پیشنهاد میارزیابی عدالت گرا 

از میزان مفید بودن برنامهاعتماد بین فردی و سازمانی کارکنان واحدهای شناور نداجا 

 س اعتماد کارکنان واحدهای شناور ازح اینکه به قرار گیرد. با توجه ها مورد بررسی

 می ارائه آنانرفاه  گیرندگان و سیاستگذاران احتمالاً در جهت تصمیم از سوی که آنچه

حس اعتماد بین  مورد نظر آنان بوده است. یکسان نیست. بنابراین که شود با آنچه

و  دارد. آگاهی مثبت اقدامات، تأثیر بر اثر بخشی که است ، عاملیفردی و سازمانی

 .ها مؤثر استدر اصلاح برنامه تبیین این حس) اعتماد(

 شود، به منظور ارتقای توانمندی نسبت به اشتراك گذاری اطلاعات پیشنهاد می

 تخصصی کارکنان در قالب نرم افزری اقدام نماید. 

 ن کارکنان، های افزایش توانایی کارکنان و افزایش میل به مانددر زمینه استراتوی

های خود های مشارکتی، استراتویبایست تلاش نماید، تا استراتویواحدهای شناور می

رهبری، در درون واحد اقدام نمایند. توجه سازمان به معیشت و نیازهای جسمانی به 
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عنوان مهمترین دغدغه فرماندهان باید باشد. چون نیازهای زیستی در صورت تامین 

 شود. خود باوری و تعهد سازمانی می شدن باعث خوشکوفایی و

 

 شود، واحدهای شناور نیروی دریایی از طریق فرهن  سازی، تقویت پیشنهاد می

ها در برابر تغییراقدام کند، این امر ابعاد مختلف فرهنگی، نسبت به کاهش مقاومت

مستلزم این است که چشم انداز رشد و توسعه کارکنان تدوین و شفاف سازی در این 

 وص صورت گیردخص

 بایست با شناخت واحدهای شناور نیروی دریایی در راستای رفتار شهروندی می

های فردی تلاش نماید افکار کارکنان را به سمت وفاداری سازمانی سوق دهد. ویوگی

تا از این طریق سطح تعهد کارکنان افزایش یابد. لازمه ایجاد چنین روحیه فداکارانه در 

ن امکان رشد کارکنان در حوزه ارتقاء شغلی، تخصصی و غنی کارکنان فراهم نمود

 باشد.سازی شغلی می

 

 های تحقیقمحدودیت

این تحقیق به دلیل انجام مصاحبه خبرگان دریایی و با تجربه نیروی دریایی ارتش، با 

 محدودیتهایی خاصی همراه بود که برخی از آنها به ترتیب زیر است.

 ل نیروی دریایی است، قطعا تجربه کاری از آنجا که پووهشگر خود شاغ

توانست به مثابه لوح سفید در تفسیر و تدوین پووهش بی تاثیر نبوده و او نمی

ها سعی نمود از سوگیری و عمل کند با این حال محقق در تمام طول مصاحبه

ها را به سمت خاصی هدایت کند به شدت پرهیز اظهار نظری که مصاحبه

 نماید. 

 رد در هنگام مصاحبه برخی نظرات خارج از چارچوب در برخی موا

تحقیق بود که تلاش شد تا با حفظ احترام به خبرگان با طرح جملاتی مناسب 

 موضوع بحث عوض شده و سوالات بعدی پرسیده شود. 
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  به دلیل مشغله کاری بسیار بالای مصاحبه شوندگان و مراجعت متعدد به

ها در زمان تعیین شده به نقطه مطلوبی آنها در محل کارشان برخی از مصاحبه

ها در دو ها این مصاحبهنرسید و به منظور احترام به وظایف شغلی مصاحبه شونده

 یا سه مرحله و به صورت کامل به اتمام رسید. 

 

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی

را  هاییتواندپووهشهایی دست یافته است که همگی میها و مولفهاین پووهش به مقوله

شکل دهد که به صورت کمی و کیفی مورد آزمون قرار گیرد، برخی از این موضوعات به 

 شرح ذیل است: 

طراحی مدل ارتقای ماندگاری شغلی کارکنان نداجا با رویکرد تقویت ابعاد  (1

 فرهنگی و ارزشی 

طراحی مدل ارتقای ماندگاری شغلی کارکنان نداجا با رویکرد تقویت مشارکت  (2

 سازمانی 

ی طراحی مدل ارتقای ماندگاری شغلی کارکنان نداجا با رویکرد جانشین یهارا (3

 پروری و شایسته سالاری

 طراحی مدل ارتقای ماندگاری شغلی کارکنان نداجا با تاثر از معماری سازمانی   (4

طراحی مدل ارتقای ماندگاری شغلی کارکنان نداجا با رویکرد تقویت عدالت  (5

 محوری 

ر شهروندی برتمایل ماندگاری شغلی در کارکنان نیروی تبیین اثرات خلق رفتا (6

 ارتش دریایی
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