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 چکیده

 ای براساس الگوی های بهسازی آموزش منابع انسانی قرارگاه پدافند هوایی با رویکرد توسعه مولفه شناسایی ابعاد و دفپژوهش حاضر با ه

. نوع اکتشافی تایيدی است آميخته از ها و از نظر ماهيت دادهای  توسعه -بر حسب هدف بنيادی  روش تحقيق. انجام گرفت تعالی سازمانی

ودر بخش کمی  نفر نخبه وخبرگان بصورت هدفمند گلوله برفی21ش کيفی از روش نيمه ساختار یافته با تعداد در بخها  ابزارگردآوری داده

روایی سوالات از . نسبی استفاده گردیدای  نفربا نمونه گيری طبقه 162نفر وبا حجم نمونه  848پرسشنامه محقق ساخته با جامعه آماری  از

از ها  جهت تجزیه و تحليل داده. ارزیابی گردید. /7 بالای ایی سوالات از طریق ضریب آلفای کرونباخطریق روایی محتوی و روایی سازه و پای

 28 عامل و 6، گویه() شاخص 214این پژوهش درقالبهای  یافته. بهره گرفته شد. اس. اس. پی. ليزرل و اس، نرم افزارهای مکس کودا

بهبود منابع های  نتایج نشان داد وضعيت موجود برنامه. برآورد شد. /77یی برازش مقدار شاخص نيکوها  مولفه ودر بخش عوامل و، مولفه

نوسازی و امنيت ملی و اقتدار ملی از ميزان رضایت نسبی و ، تحول امنيت ملی، پویایی فردی و نظامی، انسانی در ابعاد بهسازی امنيت ملی

 . یدعوامل مدیریتی و پدافندی پایين تر از حد متوسط ارزیابی گرد

 
 توسعه منابع انسانی، آموزش، های بهسازی برنامه، منابع انسانی، بهسازی واژگان کلیدی:
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 مقدمه
کارسازترين ابزار جهت دستیابی به اهداف از ، نیروی انسانی، غیرقابل انکار است ها سازمانتوسعه آموزش نیروی انسانی در اهمیت

خاصی برخوردار است و سرمايه  نیروی انسانی از جايگاه، (در هر سازمانی2003، خرده گیر و همکاران) باشد می پیش تعیین شده

اين  ی آموزشی به طورخاصها سازمانی دانش بنیان به طور کلی و در ها سازماندر 2( 2000، دراکر) شود می اصلی آن تلقی

املی در جهت رشد و توسعه دانش و ( چراکه علاوه بر اين که ع2030، پور کريمی، نوه ابراهیم) جايگاه بسیار وزين تر است

و به مرحله ، فرايندی است که طی آن نیرويی که چرخه حیات آتی جامعه را در دست خواهد گرفت، فناوری مورد نیاز جامعه است

 (2030، برزگر) رسد می رشد و بالندگی

برای ايجاد ، گیرد می مان معینی صورتز های سازمانی که در مدت را به منزله مجموعه فعالیت (توسعه منابع انسانی5) والتون

 . (2000، گلی پورو همکاران، مريم). کند می تغییرات رفتاری در رفتار کارکنان تعريف

، اگر سازمان، در چنین شرايط محیطی پیچیده و متنوع با تحولات سريع. تغییر و تحول است، ی امروزیها سازمانمهمترين خصیصه 

. (2001، صبر کش و همکاران). قربانی آن خواهند شد، خودشان را همگام سازند، اسب با اين تغییراتمديران و کارکنان نتوانند متن

 . (20030، مقدسی و همکاران)

به عنوان پايه و اساس موفقیت در محیط کسب و کار رقابتی امروز و اقتصاد مدرن  ی کارکنانها مهارتمعتقد است  1(1330) بلوم

به ، تغییرات محیطی و توسعه سازمانی، برای سازگاری و بهسازی در اهداف عملیاتی ها سازمان. (2001، عبدالهی) شناخته شده است

قوانین و مقررات و فضای ، تجهیزات، نوينهای  طورمستمر اقدام به توسعه و بهسازی چهار متغیر نیروی انسانی :به کارگیری فناوری

در شرايط فعلی جهان حداقل چهار تغییر عمده در . (2033، و همکاران و خائف الهی1330، براچ) نمايند می فرهنگی سازمانی

برای  -1. رقابتی با ايجاد سازمان يادگیرندههای  تاکید بر کسب مزيت -2شودکه عبارتند از:  می راهبرد بهسازی منابع انسانی مشاهده

به منظور داشتن نیروی انسانی خلاق با مهارت  -0. بازارکارجذابیت داشته باشد، ی کمیاب و مورد نیازها مهارتجوانان جويای 

کند که مديران  می ايجاب، درهم ريخته شدن سلسله مراتب سازمانی و حضورکارگروهی -0. رقابت ايجاد کند، بسیار بالا

 . در ايجاد ارتباطات بین فردی و سازمانی مجهز شوندای  ويژههای  به توانايی ها سازمان

کند که در فرايند مديريت توسعه نظام بهسازی منابع انسانی  می سیاسی و اجتماعی ايجاب -اقتصادی شرايط مذکور و ساير تحولات

در چنین شرايطی . (2001، میرسپاسی) چیزی بیش از نیاز روزمره سازمان باشد، بر موارد چهار گانه فوق تاکید شود و برون داد نظام

از آفند به پدافندو چالش ، شده وبانگرش به تغییر رويکرد دکترين نظامی قرارگاه پدافند هوايی نیز دست خوش تغییرات بنیادی

درگیر شدن درفرايند مستمر و مداوم پديده تغییر ، جهانیهای  اساسی پیش رو در دنیای امروز برای عملکرد بهتر در دور رقابت

. و کمبودها استفاده نمايدها  ه منظور رفع کاستیهای محیط پیچیده و متغیر ب تا بتواند در برابر مشکلات ايستادگی و از فرصت، است

بنابر اين قرارگاه پدافند هوايی برای تحقق اهداف آرمانی خود نیازمندتربیت و توسعه نیروی انسانی متناسب با موقعیت راهبردی 

نیازمند شناخت ، وريت آتیبرای انجام مام، اين مسئله مهم را کشف کندکه، و بايد با کاوش و مطالعه در دنیای آينده، آينده است

در راستای خط و مشی قرارگاه پدافند پژوهش حاضر با هدف شناسايی  هايی است؟ توسعه اموزش منابع انسانی خود با چه ويژگی

 . بهسازی منابع انسانی انجام گرفته استهای  ابعاد وتوسعه مولفه

 

 مبانی نظری تحقیق: -

 و اهداف آن 3مفهوم بهسازی منابع انسانی -

                                                           
1 Druker 
2 bloom 
3 Human resours development 
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در اين . شوند می شود که از طريق آن کارکنان به طور مداوم با تغییرات و رشد سازمان همگام می هايی اطلاق به فعالیت، بهسازی

 ص 230، دعايی) باشند می شايستگی و توسعه منابع انسانی معادل با مفهوم بهسازی منابع انسانی، هايی شبیه بالندگی پژوهش واژه

2030) . 

نويسد:بهسازی منابع انسانی مربوط به آمادگی برای ياد گیری توسعه و  می درتعريف بهسازی منابع انسانی 2(1330) کوپر

 (20001) 1ازنظر لی. باشد می آموزش به منظور بهبود عملکرد فردی و گروهی و بهبود سازمانیهای  توسعه و فرصتهای  فرصت

، افزايش در دانش، رسیدن به ديدگاه تازه، اعتماد به نفس، ن به تدريجاست که در آن کارکناای  بهسازی فرايند طبیعی رشد حرفه

 . گیرند می ی تازه را به برعهدهها روشی جديد و ايفای ها روشکشف 

 وای  حرفههای  تماس. 0 زمینه محیط کار. 1تجربه وشخصیت شاغل ، دانش. 2: داند می لی بهسازی کارکنان را منوط به سه چیز

عامل فردی است که برايند ، عامل اول داند: می وی همچنین بهسازی کارکنان را نتیجه سه عامل. محیط کاربیرون از های  بحث

عامل نهادی است که بازتاب تعاملات در محیط کار بین کارکنان و موضوع کار است و ، عامل دوم. فراگیری مداوم شخصی است

 عامل مديريتی است که ، عامل سوم
 

 3یرندهنظریه سازمان یاد گ -

تسهیم آن بین خودشان درآوردن به صورت دانش سازمانی و مورد ، کارکنان سازمان را در آفريدن دانش جديد، سازمان يادگیرنده

 (پنج بعد مهم برای سازمان ياد گیرنده معرفی2003) سنج. (2030:01، جمشیدی و میرزايی) دهد می استفاده قرار دادن آن مبنا قرار

، 3يادگیری تیمی 5ذهنیهای  مدل، 0بهسازی منابع انسانی بايد آنها را مدنظر قراردهند:تسلط فردیهای  رنامهکند که طراحان ب می

 های بهسازی کارکنان را بر عهده دارد مسئولیت برنامه ريزی و اجرای فعالیت. (2031، نیازآذری) 3تفکر سیستمی 1بینش مشترک

 . (2003، مقدسی و همکاران)
 

 9اسی گروهینظریه پویایی شن -

، مختلف رهبریهای  لوين نشان داد که سبک. گردد می (بنیانگذار اين جنبش بر2000) 23اين نظريه به آزمايشات کرت لوين

، آورند می هايی دارند که با خصوصیات افرادی که آنها را پديد ويژگیها  گروه. آورد می ها بوجود مختلفی درگروههای  پاسخ

برای تغییر عقايد آنها موفق ، یق لوين نشان داد که اگر با افراد به عنوان اعضای گروه روبه رو شويمتحقهای  يافته. متفاوت است

 . (135:2030 :،برومند) هستیم
 

 11های یادگیری مادام العمر نظریه 11نظریه یادگیری خود راهبر -

 نیازهای ، ابتکار وبا کمک يا بدون کمک گرفتن داند که افراد با بهره گیری از می يادگیری خود رهبر را فرايندی (2015) 20نولز
 

                                                           
1 KPPER 
2 lee 
3 learning organization 
4 personal maste 
5 Mental model 
6 Team learning 
7  shared vision 
8 systematic thinking 
9 group dynamics  
10 kurt lewin 
11 self-directed learning 
12 life-long learning 
13 knowls 
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، کنند می منابع مادی و انسانی يادگیری را شناسايی، کنند می اهداف يادگیری را تدوين دهند می يادگیری خود را تشخیص

 . کنند می کنند و در نهايت منابع يادگیری را ارزيابی می راهبرهای مناسب يادگیری را انتخاب و اجرا

خود را ای  توسعه حرفه، برنامه ريزی راهبردی و رهبری ساختاری، هايی همچون اقدام پژوهی ن مدارس با استفاده ازفعالیتکه مديرا

، توانمند سازی، هدف گذاری، مديران شامل ابعادی همچون ارزيابی نیازهاای  همچنین مدل موثر توسعه حرفه، دهند می ارتقاء

 پژوهی و ارزيابی اقدام ، سمینارهای متمرکز، خودآموزی
 

 توسعه منابع ا نسانی -

و ، ارزيابی، ارزيابی عمل کرد وشايستگی کارکنان، کارراه(شغلی) مسیر رشد، کارکنان نظام جامع آموزشهای  شامل پروژه

 . شود می ستمر (20ص، 2030، رستمی). باشد می اپرا(و انضباط کار) آينده پرورش رهبران

 

 پیشینه پژوهش -

راهنمايی و متوسطه در ايالت ، مديران مقاطع ابتدايیای  در پژوهش خود به اين نتیجه رسید که برنامه توسعه حرفه، (1322) 2بیزل

از لحاظ تناسب با اهداف مدرسه و ناحیه آموزشی در سطح متوسط و از لحاظ ، ورجنیا از لحاظ تداوم و توسعه در سطح پايین

مديران ای  همچنین در اين پژوهش مهمترين موانع توسعه حرفه. از متوسط قرار داشتدر سطح بالاتر ای  نهادينه شدن توسعه حرفه

در دسترس مديران و موانع جغرافیايی ای  نبود دانش توسعه حرفه، توسط مدرسه يا ناحیهای  توسعه حرفههای  شامل نبود فرصت

 . معرفی شده است

 بهسازی آموزشی:) (بر بهسازی هیئت علمی به عنوان مدرس1330) 1 در آموزش عالیای  بهسازی شبکه بهسازی سازمانی و حرفه - 

، بهسازی فردی:حسن مديريت) (به عنوان فرد. . . ی ارائه در کلاس وها مهارت، ارزشیابی دانشجويان، سازماندهی کلاس

 . نمايد می مديريت استرس و بهزيستی(تاکید، ی بین فردیها مهارت

را بر دانش و مهارت معلمان و موفقیت دانش آموزان را برررسی ای  د تاثیر توسعه حرفه(در پژوهش خو330) 0شر واورلی  - 

آموزان  بر ارتقای دانش و مهارت معلمان و در نهايت درموفقیت دانشای  توسعه حرفههای  تاثیر برنامه، و نتیجه پژوهش نشان داد

 . تاثیر سزايی دارد

مربوط به آموزش منابع انسانی قرارگاه و تاکید سند های  وعملکرد ضعیف برخی از مولفهضرورت ارتقاء و بهسازی منابع انسانی 

مقدسی ) فرايند و فناوری است، اقتصاد دارای سه مولفه نیروی انسانی، ساله کشور به اقتصاد دانش بنیان مبنی براين که13چشم انداز 

بهسازی نیروی انسانی در قرارگاه پدافند خاتم را ضرورتی ، یش روپهای  وبا توجه به مطالب مورد بحث و چالش. (2003، و مکاران

به بهسازی منابع انسانی قرارگاه ، يادگیری ودر نتیجه موفقیت کارکنان-ياددهیهای  چراکه بهبود فرايند، سازد می اجتناب ناپذير

ی مختلف ها سازمانسازی منابع انسانی در بههای  وپژوهش هايی که تاکنون در زمینه شناسايی عوامل و مولفه، پدافند وابسته است

که ، الگوی جامعی از توسعه منابع انسانی را ارائه نداده است، منجمله آموزش و پرورش انجام گرفته و در مقدمه به آنها اشاره شد

عه منابع انسانی را در موثر برمیزان توسهای  تا بتوان بوسیله آن عوامل و مولفه، بهسازی منابع انسانی باشدهای  شامل تمامی شاخص

لذاضرورت توسعه و بهسازی منابع انسانی در قرارگاه پدافند با انگیزه عملکرد ضعیف برخی . قرارگاه پدافندمورد سنجش قرار دهد

بهسازی های  محقق را برآن داشت تا با شناسايی ابعاد و مولفه، های پیش رو مربوط به آموزش منابع انسانی و چالشهای  از مولفه

 . لذا جهت نیل به هدف مذکور سوالات زير مطرح است، دست به اين تحقیق بزند 0ام . کیو. اف. نابع انسانی بر اساس الگوی ایم

                                                           
1 Bizzel 
2 professional and organization dewelopment in higer education  
3 scher &orally  
4 EFQM  
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 سوالات پژوهشی:

 کدامند؟. ام. کیو. اف. آموزش منابع انسانی قرارگاه خاتم بر مبنای الگوی ایهای  ابعاد ومولفه -2

 چگونه است؟. ام. کیو. اف. ه در آموزش منابع انسانی قرارگاه خاتم بر مبنای الگوی ایشناسايی شدهای  وضعیت موجود مولفه -1
 

 شناسی پژوهش روش

کمی( از نوع اکتشافی تائیدی؛ برحسب زمان گردآوری -ای، برحسب نوع داده، آمیخته )کیفی توسعه-اين پژوهش برحسب هدف، بنیادی

 باشد: به جای پژوهش کمی شده، به شرح ذيل می ين روش پژوهشی )ترکیبی(داده، مقطعی بود، و دلايلی که منجر به انتخاب ا

نیازمند توجه به تنوع مفاهیم اين موضوع از منظر خبرگان ذينفع وذيربط ، به منظور درک مفاهیم وابعاد موضوعات میان رشته ای

با توجه به . از رويکرد پژوهش کیفی است مستلزم استفاده، تحقق اين امر. تا به فصل مشترکی از مفاهیم مرتبط برسد ،باشد می

در پژوهش حاضر جهت شناسايی مفاهیم و مولفه های آموزش منابع انسانی از روش تحقیق کیفی به روش گلوله برفی ، عوامل فوق

کمی  وسپس مراحل روش تحقیق ابتدا ازمراحل روش تحقیق کیفی، بنابراين بر اساس تقدم اجرايی فرايند تحقیق. استفاده گرديد

ها و مراکز  نفر شامل خبرگان و اساتید دانشگاه 21جامعه ونمونه آماری در اين پژوهش در دوبخش کیفی به تعداد . استفاده گرديد

ای  نفر مرد که بصورت نمونه گیری طبقه 135نفرجامعه آماری وبا حجم نمونه  303به تعداد  ودر بخش کمی، آموزشی ودانشگاهی

کمی(از نوع -کیفی) بر حسب نوع داده هاآمیخته، توسعه ای–بر حسب هدف بنیادی  اجرای تحقیق روش. نسبی انتخاب گرديد

در بخش ها  کتابخانه ای(و روش میدانی و ابزار گردآوری داده) به دو روش اسنادیها  روش گردآوری داده. اکتشافی تايیدی است

که از ای  گزينه 5گويه با طیف  210پرسشنامه محقق ساخته با سوال ودر بخش کمی 3کیفی از روش نیمه ساختار يافته هدفمند با 

به منظور تعیین روايی . به مرحله اجرا گذاشته شده استو، مولفه مشخص و تعیین 23عامل و3گويه شناسايی شده  210میان 

فای کرونباخ استفاده گرديد و تايید پايايی سوالات از طريق ضريب آل. و سازه استفاده گرديد محتوايی، پرسشنامه از روايی ظاهری

جهت . بدست آمد که نشان دهنده پايا بودن سولات را نشان داد1/3که مقادير اين دو ضريب برای همه متغیرهای پژوهش بالای 

در بخش کمی با توجه  و 2ومحوری(بوسیله نرم افزار مکس کودا انتخابی، باز) در بخش کیفی از کد گذاریها  تجزيه و تحلیل داده

، میانگین، نمودار درصد فراوانی، درصد فراوانی، فراوانی) ی آمارتوصیفیها روشپژوهشی از های  والات جهت توصیف سوالبه س

 .(استفاده شدای  تی تک نمونه آزمون، تحلیل عاملی) آمار استنباطیی ها روشانحراف معیار و نیز 
 

 پژوهش های  یافته
 های توصیفی پژوهش یافته -

 لاعات جمعیت شناختی بخش کیفیآماری اط فیتوص -

، روسا، ی قرارگاه خاتم الانبیا شامل نفر از مطلعین کلیدی و خبرگان برگزيده 21های در بخش کیفی با آوری دادهبرای جمع

 . مديران و معاونین به شرح جدول زير مصاحبه گرديد

 
 مارجمعیت شناختی مصاحبه شوندگان: آ1-4جدول

 ردیف طبقه فراوانی مقطع تحصیلی فراوانی درصد

 2 روسای مناطق 0 لیسانس - -

 1 معاونین ستادی 0 فوق لیسانس 1 00/53

 0 مديران ستادی 0 دکتری تخصصی 5 33/02

 5 کارشناسان با سابقه کاراجرايی 0 مجموع 21 233

 منبع: )محاسبات نگارنده(

                                                           
1 MAXQDA 
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 آماری اطلاعات جمعیت شناختی بخش کمی فیتوص -

ها بر اساس مدرک تحصیلی و سابقه خدمت بیشترين فراوانی تحصیلات  عات جمعیت شناختی آزمودنیاطلا، در بخش کمی نیز

 0/22نفر معادل  03درصد به کارکنان دارای مدرک تحصیلی لیسانس و کمترين فراوانی نیز با  5/55نفر معادل  201کارکنان با 

درصد دارای مدرک تحصیلی  1/00نفر معادل  33تعداد  همچنین درصد به کارکنان دارای مدرک تحصیلی دکتری تعلق گرفت؛

 . شود که در جدول زير نشان داده می باشند می فوق لیسانس
 

 مارجمعیت شناختی بخش کمی: آ1-4جدول

 ردیف مقطع تحصیلی فراوانی درصد

 2 لیسانس 201 5/55

 1 فوق لیسانس 33 1/00

 0 دکتری تخصصی 03 0/22

 5 مجموع 135 233

 محاسبات نگارنده(منبع: )
 

 هااستنباط آماری داده -

  ؟کدامند EFQM های آموزش منابع انسانی قرارگاه پدافند خاتم بر اساس الگوی مولفه ابعاد و سؤال اول:

مبانی ، در پاسخ به سوال اول از روش داده بنیان و پس از تدوين يک لیست حاصل از مصاحبه نیمه ساختار يافته با مصاحبه شوندگان

محوری و انتخابی به شرح جداول زير استخراج و اکتشاف که در  –پس از کد گذاری باز ها  عوامل و مولفه –ها  ظری و پیشینهن

 . شود می جدول زير نشان داده

نوسازی امنیت ، تحول امنیت ملی، پدافندی عوامل مديريتی، پويايی فردی و نظامی، بهسازی امنیت ملی کشور :عوامل شامل -الف

 . اقتدار ملی، ملی

رفع نیازهای ، نحوه جذب نیروی انسانی، نوع سیاستگذاری آموزش دفاع ملی، پذيری با کشورها رقابت :ها شامل مولفه -ب

ی امنیت ها آموزشتحول در زمینه ، عدم کاربست صحیح تفکر راهبردی، فرسودگی شغلی، منطقه ای -تامین امنیت ملی، کارکنان

تاکید بر مشارکت کارکنان در زمینه ، تاکید بر فرايندمحوری، تاکید بر جانشین پروری، ها آموزشر تحول در زمینه ساختا، ملی

 . ترسیم چشم انداز، بهبود عملکرد آموزشی، ايجاد تفکر استراتژيک، اصلاح ساختار سازمانی، برنامه ريزی آموزشی

 
 : کدگذاری نهایی حاصل از تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته1-4جدول 

 کد مصاحبه شونده مفاهیم مفهوم کد کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی سازه
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MIC1 الگوبرداری از کشورهای موفق I11, I6, I5, I1, I4 

MIC2 باشناسايی توان ذی نفعان ورق I3, I7, I12 

MIC3 های رقابت پذيری توجه به شاخص I9, I6, I5, I1, I4 

MIC4 های فعلی و آتی رقبا برنامه I9, I2, I8, I6 

MIC5 های ساير کشورها بهره مندی از توانايی I12, I4, I2 

MIC6  ی آموزش ساير رقباها روشآشنايی با انواع I10, I9, I1, I11, I3 

MIC7 توجه به فرهنگ سازمان رقبا I12, I6, I10, I7, I2 

MIC8 بررسی نقاط ضعف و قوت رقبا I8, I2, I3, I5 

MIC9 جهت گیری، سرمايه گذاری و تحقیقاتی رقبا I5, I7, I1, I9 

MIC10 جذب نخبگان در سازمان I5, I4, I6, 

MIC11 توانايی صحیح شناسايی رقبا I2, I6, I1 



  EFQM /03ای بر اساس الگوی  های بهساری آموزش منابع انسانی قرارگاه پدافند هوایی خاتم با رویکرد توسعه شناسایی ابعاد ومولفه

 کد مصاحبه شونده مفاهیم مفهوم کد کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی سازه
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MIP1 توانايی شناسايی نقاط قوت وضعف I11, I8, I1, I3, I5 

MIP2 برخورداری از توانايی تجزيه و تحلیل محیط کاری I3, I1, I5, I10, I12 

MIP3 توانايی تحلیل سیاست گذاری I2, I6, I15, I7 

MIP4 شناسايی سريع و صحیح تغییرات I4, I9, I10, I11, I5 

MIP5 آشنايی با مسائل روز I10, I7, I4, I1, I2 

MIP6 استفاده از اسناد بالادستی I9, I3, I7, I6 
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MIA1 جذب فرد بر اساس علايق I12, I4, I2, I9, I5 

MIA2 جذب فرد متناسب باشغل I7, I5, I8, I3, I10 

MIA3 های سازمان دیتوجه به ورو I4, I10, I9, I2 
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MDN1 تامین نیازهای محیطی I9, I8, I7, I4, I2 

MDN2  های کارکنان و توانايی ها مهارتتوجه به I2, I11, I4, I3 

MDN3 زش و توجه به ارتقاء شغلیايجاد انگی I8, I2, I10, I7, I5 

MDN4 توجه به بعد اجتماعی نیازهای کارکنان I4, I7, I12, I10 

MDN5 شناسايی نیازهای سازمانی I5, I3, I9, I12, I7 

MDN6 افزايش انگیزش شغلی برای کارکنان I3, I6, I10, I11 

MDN7 یشناخت انتظارات از طريق ارزياب I12, I6, I5, I4, I1 

MDN8 مشخص کردن شاخص سطح انتظار I10, I14, I2 

MDN9 مشخص نمودن نیاز فرد وسازمان I9, I5, I4, I3, I11 

MDN10 افزايش روحیه و انگیزه I10, I4, I12, I3 

MDN11 تامین نیازهای مشروع کارکنان I8, I7, I2 

MDN12 معیشتی بر کارکنان عدم انکار تاثیر عوامل I4, I8, I1, I3, I7 

MDN13 محیط کاری عاری از استرس I5, I8, I10, I7, I3 

MDN14  ی تامین مالی و تامین نیازهای کارکنانها روششناخت I9, I8, I1, I3, I2 

MDN15 توجه به منابع در اختیار سازمان I4, I1, I3, I12, I5 
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MDS1 های دفاع روانی آموزش تکنیک I4, I5, I1, I6 

MDS2 
برخورداری از راهکارهای برخورد با جنگ 

 الکترونیکی و سايبری
I12, I8, I10, I8 

MDS3 های پدافندی افزايش برد سامانه I9, I2, I4 

MDS4 بالا بردن قدرت دفاعی واقتصادی I5, I2, I8, I11, I6 
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MMB1 عدم دلبستگی شغلی I4, I3, I10, I1 

MMB2 عدم امنیت شغلی I11, I1, I12, I8, I10 

MMB3 بی توجهی به نیازهای کارکنان I5, I8, I3, I2 
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MMS1 عدم مديريت و رهبری مناسب I7, I8, I4, I6, I2 

MMS2 عدم جانشین پروری I3, I10, I2, I11 

MMS3 عدم انسجام گروهی I1, I2, I11, I7, I15 

MMS4 عدم داشتن برنامه منعطف I9, I7, I6, I1 

MMS5 نداشتن برنامه ارتقاء بهداشت روانی I12, I3, I9, I2, I4 

MMS6 
مشی گذاری و ذی  عدم توانايی برقراری ارتباط بین خط

 نفعان
I4, I10, I3 

MMS7 عدم عدالت توزيعی، تعاملی و رويه ای I9, I7, I5 

MMS8 عدم حساسیت مديران به پیشرفت کارکنان I7, I3, I10, I12, I10 
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 کد مصاحبه شونده مفاهیم مفهوم کد کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی سازه

ی
مل

ت 
منی

ل ا
حو

ت
 

ه 
مین

 ز
در

ل 
حو

ت

ش
وز

آم
 

ها
ی

مل
ت 

منی
ی ا

 

MTE1 کیفیت بخشی آموزش کارکنان I4, I1, I3, I5 

MTE2 منحصر به فرد بودن در آموزش و انجام امور I2, I5, I1, I8 

MTE3 های علمی به کارکنان آموزش آخرين يافته I12, I8, I2, I4 

MTE4 امکان انتقال و مهارت کسب شده به داخل I7, I5, I1, I8 

MTE5  ی تخصصی در سازماناه آموزشتقويت I6, I8, I4, I10 
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 ها

MTS1 دارا بودن درک صحیح از مسئله I5, I8, I10, I7 

MTS2 ايجاد ارتباط بین طی دوره وآينده شغلی I5, I7, I1, I2 

MTS3 ايجاد وبستر سازی توسعه آموزش I6, I8, I4, I5, I3 

MTS4 و تمرکز زدايی ساختار گرايی I5, I12, I2, I10 
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MRS1 استقرار نظام شايسته سالاری I3, I2, I8, I9 

MRS2 طراحی مدل شايستگی برای هر شغل I5, I7, I8, I3 

MRS3 رفع تبعیض و عدالت محوری I10, I7, I9, I2, I8 

MRS4 رضی برای کارکنان سازمانهای طولی و ع طی دوره I2, I15, I7 

MRS5 کشف استعدادهای نهفته در سازمان I7, I9, I5 

MRS6 اعزام کارکنان به خارج I3, I5, I1, I7 
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MRP1  انجام کارمشخص کردن کلیه مراحل I5, I1, I12 

MRP2 توجه بر مراحل انجام کار I11, I7, I10, I3, I9 

MRP3 آموزش و يادگیری فرايند سازی I6, I3, I5, I12, I4 
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MRO1 هماهنگی بین بخشی I10, I3, I2, I8, I7 

MRO2  کارکناناعتماد به مشارکت I11, I9, I5, I4, I10 

MRO3 هويت بخشی به فرد I4, I8, I7, I6, I1 

MRO4 توانايی مشارکت در سیاستگذاری I8, I10, I4, I11 

MRO5 احترام به آراء کارکنان I1, I2, I11, I7, I10 

MRO6 های درون سازمانی توجه به توانايی I8, I7, I11, I18 

MRO7  کار تیمیانجام I6, I3, I9, I2, I7 

MRO8 استفاده از مديريت مبتنی بر انسان I1, I9, I3 

MRO9 ايجاد تعامل بین رئیس و مرئوس I5, I7, I9 

MRO10 حق تجديد نظر برای کارکنان I2, I3, I4, I12, I8 
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MRG1 اصلاح ساختار اداری I10, I1, I12, I14 

MRG2 برقراری ارتباطات اثر بخش I9, I7, I8, I5 

MRG3 برقراری سیستم قدردانی و پاداش دهی I10, I7, I8, I4 

MRG4 اصلاح فرهنگ حاکم بر سازمان I10, I5, I1, I9 

MRG5 اتخاذ تدابیر مناسب محیط و مقررات I1, I7, I3, I5 

MRG6 کم هزينه اجرا کردن برنامه ها I9, I2, I3 

MRG7 دارا بودن نگرش سیستمی I3, I2, I1, I5, I8 

MRG8 تدوين رهنمودهای کاربردی I8, I12, I7, I10 

MRG9 توسعه استراتژی همکاری درون سازمانی I10, I3, I11, I9, I4 

MRG10 دارا بودن ساعت کاری منعطف I7, I9, I5, I11 

MRG11 وزشی و ساختاریهای آم آگاهی از محدوديت I3, I9, I10, I6 
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MRL1 متعهد بودن I4, I5, I7, I3 

MRL2 حامی کارکنان بودن I2, I10, I2, I1 

MRL3  بودنمسئولیت پذير I2, I1, I4, 

MRL4 مصمم وبا اراده بودن I5, I6, I2, I4 



  EFQM /01ای بر اساس الگوی  های بهساری آموزش منابع انسانی قرارگاه پدافند هوایی خاتم با رویکرد توسعه شناسایی ابعاد ومولفه

 کد مصاحبه شونده مفاهیم مفهوم کد کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی سازه

MRL5 توانايی ريسک پذير بودن I5, I3, I9, I12, I7 

MRL6 صداقت در گفتار و رفتار I3, I6, I10, I11 

MRL7 داشتن رفتاری منحصر به فرد و کاررزماتیک I10, I2, I1, I3, 

MRL8 نسخت کوش مشارکت جوبود I10, I14, I2 

MRL9 تحول آفرين بودن I2, I6, I5, I9 

MRL10 آشنايی با رهبر تحولی در سازمان I3, I8, I2, I1 

MRL11 آشنايی با مفاهیم روانشناسی I7, I0, I12, I7, I4 

MRL12 توانايی واگذاری کارها I1, I8, I14, I9 

MRL13 کنانتوجه به مقبولیت مديران نزد کار I2, I1, I4, I10, I8 

MRL14 تسهیل گر بودن در کار I4, I5, I2, I7 

ی
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ر 
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اقت
 

ی
د

من
ایت
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ر

 

MAS1 افزايش کیفیت زندگی کاری I10, I7, I8, I3, I6 

MAS2 همسويی متقابل فرد و سازمان I5, I3, I1 

ک
ژی

رات
ست

ر ا
فک

د ت
جا

ای
 

MAT1 شناخت اهداف و علت دشمنی I8, I2, I6, I7, I10 

MAT2 افزايش توان تصمیم گیری I5, I4, I2, I11 

MAT3 توانايی ترسیم چشم انداز I6, I8, I4 

MAT4 توانايی بازنگری و کنترل در اهداف I2, I6, I5, I9, I8 

MAT5 برخورداری از تفکر راهبردی I1, I3, I12, I4, I5 

MAT6 درک ابهامات وپیچیدگی سازمان I2, I5, I7, I4 

MAT7 توانايی برنامه ريزی استراتژيک I4, I1, I3, I12, I5 

MAT8 آموزش بر اساس جدو ل سوات I6, I4, I3, I9 
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MAP1 شناخت عوامل تاثیرگذار بر تغییر I10, I5, I4, I3, I2 

MAP2 شفافیت و پاسخ گويی I2, I6, I11 

MAP3 تعامل با موسسات علمی داخلی و خارجی I5, I6, I3, I4, I8 

MAP4 برنامه ريزی و سازمان دهی منابع I1, I8, I5, I6 

MAP5 رعايت عدالت سازمانی I12, I3, I7 

MAP6 زمانیتوانايی وزن دهی به عوامل درون و برون سا I11, I8, I6, I10, 

از
د

 ان
شم

چ
م 

سی
تر

 

MAV1 تولید ابزار توانمندی I5, I6, I1, I7, I3 

MAV2 کسب دانش تخصصی I6, I4, I2, I5 

MAV3 نگاه به توانمندی داخلی I8, I5, I1, I7 

MAV4 استفاده از علم متناسب با تهديدات I2, I9, I6, 

MAV5 هديد آمیزپرهیز از رفتارهای ت I7, I9, I3 

 های نگارنده( منبع: )يافته

 

. اف. های شناسایی شده درآموزش منابع انسانی قرارگاه خاتم بر مبنای الگوی ای وضعیت موجود مولفه-سوال دوم

 چگونه است؟1. ام. کیو

های پارامتريک يا  استفاده از آزمون جهت پاسخ به سوال دوم ابتدا بايد عوامل اصلی شناسايی شده با استفاده از آزمون نرمالیته با

برای اين منظور  K-S. نتايج اجرای اين آزمون به شرح جدول زير است. استفاده شده است) .غیرپارامتريک مورد بررسی قرار گیرد

 (اسمیرنوف -از آزمون کولموگروف

 

                                                           
1 EFQM  
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 : نتایج آزمون نرمال بودن داده ها 1-4جدول 

اقتدار 

 ملی

نوسازی امنیت 

 ملی

امنیت  تحول

 ملی

عوامل مدیریتی 

 پدافندی

پویایی فردی و 

 نظامی

بهسازی امنیت ملی 

 کشور
 

 تعداد 135 135 135 135 135 135

 پارامترها میانگین 33/0 30/0 30/0 02/0 30/0 03/0

 انحراف معیار 513/3 052/3 551/3 503/3 003/3 511/3

333/3 331/3 310/3 333/3 315/3 313/3 
میزان کران کامل بیشترين 

 بالا

333/3 

301/3- 

331/3 

350/3- 

331/3 

310/3- 

311/3 

333/3- 

303/3 

315/3- 

331/3 

313/3- 

 مثبت تفاوت ها

 منفی

033/3 332/2 330/2 233/2 051/2 130/2 
z مقدار کولموگروف–

 اسمیرنوف

 سطح معناداری 331/3 352/3 202/3 130/3 113/3 033/3

 

 تر از متغیربزرگ 3در هر ها  آزمون نرمال بودن داده. ( استsig) شود که سطح معناداری می مشاهده 1-0جدول های  با توجه به داده

(35/ p >.) 

های پارامتريک جهت بررسی سوال فوق  توان از آزمون می بعبارت ديگر متغیرها از مفروضه نرمال بودن برخودار هستند بنابراين

که در . استفاده شده استای  متغیرها از آزمون تک نمونهای  و مقیاس فاصلهها  يع دادهبا توجه به نرمال بودن توز. استفاده کرد

 . جداول زير به تفکیک آورده شده است

 
 : نتایج آزمون نرمال بودن داده ها 3-4جدول 

اقتدار 

 ملی

نوسازی امنیت 

 ملی

تحول امنیت 

 ملی

عوامل مدیریتی 

 پدافندی

پویایی فردی و 

 نظامی

 بهسازی امنیت

 ملی کشور
 

 تعداد 135 135 135 135 135 135

 میانگین پارامترها 33/0 30/0 30/0 02/0 30/0 03/0

 انحراف معیار 513/3 052/3 551/3 503/3 003/3 511/3

 کامل بیشترين میزان کران بالا 313/3 315/3 333/3 310/3 331/3 333/3

333/3 

301/3- 

331/3 

350/3- 

331/3 

310/3- 

311/3 

333/3- 

303/3 

315/3- 

331/3 

313/3- 

 مثبت تفاوت ها

 منفی

 اسمیرنوف–کولموگروف  zمقدار  130/2 051/2 233/2 330/2 332/2 033/3

 سطح معناداری 331/3 352/3 202/3 130/3 113/3 033/3

 

 تر از متغیربزرگ 3در هر ها  آزمون نرمال بودن داده. ( استsig) شود که سطح معناداری یمشاهده م2-0های جدول  باتوجه به داده

(35/p >) 

. بعبارت ديگر متغیرها از مفروضه نرمال بودن برخودار هستند بنابراين از آزمونهای پارامتريک جهت بررسی سوال فوق استفاده شد

وبرای مقايسه با آماره ای  درجه 5بامقیاس ای  متغیرها از آزمون تی تک نمونهای  و مقیاس فاصلهها  به نرمال بودن توزيع داده با توجه

 . نتیجه آزمون در هر يک از عوامل به شرح زير آورده شده است. در نظر گرفته شد 0تی عدد 

 
 t آزمون :5-4جدول 

 میانگین

 فاصله اطمینان
تفاوت 

 ها میانگین

سطح 

 معناداری

درجه 

 آزادی
t حد  عامل بهسازی امنیت ملی کشور

 بالا

حد 

 پائین
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 رقابت پذيری با کشورها 303/10 130 333/3 215/2 300/2 132/2 215/0

 نوع سیاستگزاری آموزش دفاع ملی 013/21 130 333/3 330/3 133/3 030/3 330/0

 نحوه جذب نیروی انسانی 035/03 130 333/3 133/2 131/2 001/2 131/0

 عامل پویایی فردی و نظامی 

 نیازهای کارکنانرفع  003/0 130 333/3 350/3 331/3 033/3 350/0

 منطقه ای -تامین امنیت ملی 013/02 130 333/3 030/3 011/3 352/2 030/0

 عامل مدیریتی وپدافندی 

 فرسودگی شغلی 533/02 130 333/3 003/3 003/3 332/2 003/0

 عدم کاربست صحیح تفکر راهبردی 003/03 130 333/3 231/2 331/2 101/2 231/0

 تحول امنیت ملیعامل  

 ی امنیت ملیها آموزشتحول در زمینه  010/02 130 333/3 223/2 303/2 231/2 221/0

 ها آموزشتحول در زمینه ساختار  031/10 130 333/3 032/3 303/3 330/2 032/0

 عامل نوسازی امنیت ملی 

 تاکید بر جانشین پروری 303/10 130 333/3 001/3 311/3 310/2 001/0

 تاکید بر فرايندمحوری 252/12 130 333/3 311/3 302/3 050/3 310/3

 آموزشی ريزی کارکنان در زمینه برنامه تاکید بر مشارکت 003/00 130 333/3 333/2 032/3 351/2 333/0

 اصلاح ساختار سازمانی 333/03 130 333/3 332/2 331/2 223/2 332/0

 ها د رهبری آموزشی در تدوين و اجرای دورهتاکید بر کاربر 203/10 130 ./333 ./303 313/3 011/3 303/3

 عامل اقتدار ملی - 

 رضايتمندی 533/53 130 333/3 301/3 332/3 010/3 300/0

 ايجاد تفکر استراتژيک 153/00 130 333/3 213/2 330/2 215/2 213/0

 بهبود عملکرد آموزشی 313/13 130 333/3 053/3 301/3 310/2 053/0

 ترسیم چشم انداز 111/13 130 333/3 330/3 310/3 000/3 330/0

 

 (p</35) از ها کوچک بودن سطح معناداری هر يک از شاخص) ها سطح معناداری آزمون و 5-0جدول های  با توجه به داده - 

 = p) 332/3 و 333/3p= ،333/3= p)، توان نتیجه گرفت که می

محاسبه شده و میانگین های  يعنی بین میزان میانگین. باشد می نادارمع نحوه جذب نیروی انسانی و سیاستگزاری آموزش دفاع ملی

نسبت به قرارگاه پدافند خاتم الانبیا شود که پاسخ دهی کارکنان  می شود و چنین استدلال می ( تفاوت معناداری مشاهده0) جامعه

تر بودن میزان  با توجه به بزرگ. ت استمیانگین جامعه از لحاظ آماری متفاو شناسايی شده با میزانهای  وضعیت موجود مولفه

( 330/0) ،(215/0) نحوه جذب نیروی انسانی(، نوع سیاستگزاری آموزش دفاع ملی، رقابت پذيری با کشورها) مولفه 0میانگین هر 

فه در حال حاضر در مول 0قرارگاه پدافند خاتم الانبیا اين کارکنان توان نتیجه گرفت که از نظر  می (0) از میانگین جامعه( 131/0) و

 . برند می وضعیت مطلوبی بسر

از ( 030/0) ( و350/0)ای  منطقه -رفع نیازهای کارکنان وتامین امنیت ملی) مولفه 1تر بودن میزان میانگین هربا توجه به بزرگ -

فه در حال حاضر در وضعیت مول 1قرارگاه پدافند خاتم الانبیا اين کارکنان توان نتیجه گرفت که از نظر  می (0) میانگین جامعه

 . برند می مطلوبی بسر

( 231/0) ( و003/0) فرسودگی شغلی و عدم کاربست صحیح تفکر راهبردی() مولفه 1با توجه به بزرگتر بودن میزان میانگین هر  -

ارگاه پدافند خاتم الانبیا قرکارکنان توان نتیجه گرفت که از نظر  می ( و از طرفی با توجه به منفی بودن جملات0) از میانگین جامعه

مولفه در حال حاضر در وضعیت مطلوبی بسر نمی برند بطوريکه فرسودگی شغلی و عدم کاربست صحیح تفکر راهبردی در  1اين 

 . شود می قرارگاه پدافند خاتم الانبیا بیشتر از میانگین ديده
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 (ها آموزشی امنیت ملی و تحول در زمینه ساختار ها آموزشه تحول در زمین) مولفه 1با توجه به بزرگتر بودن میزان میانگین هر  -

مولفه در حال  1قرارگاه پدافند خاتم الانبیا اين کارکنان توان نتیجه گرفت که از نظر  می (0) از میانگین جامعه( 032/0) ( و221/0)

 برند می حاضر در وضعیت مطلوبی بسر

تاکید بر مشارکت کارکنان ، تاکید بر فرايندمحوری، تاکید بر جانشین پروری) ولفهم 5با توجه به بزرگتر بودن میزان میانگین هر  -

 ،(333/0) ،(310/0) ،(001/0) ها(تاکید بر کاربرد رهبری آموزشی درتدوين و اجرای دوره، در زمینه برنامه ريزی آموزشی

مولفه در حال  5قرارگاه پدافند خاتم الانبیا اين کنان کارتوان نتیجه گرفت که از نظر  می (0) از میانگین جامعه( 303/0) ( و332/0)

 . برند می حاضر در وضعیت مطلوبی بسر

ترسیم چشم ، بهبود عملکرد آموزشی، ايجاد تفکر استراتژيک، رضايتمندی) مولفه 0با توجه به بزرگتر بودن میزان میانگین هر-

قرارگاه پدافند خاتم کارکنان توان نتیجه گرفت که از نظر  می (0) معهاز میانگین جا( 330/0) ( و053/0) ،(213/0) ،(300/0) انداز(

 برند می مولفه در حال حاضر در وضعیت مطلوبی بسر 0الانبیاء اين 

 

 گیری: بحث و نتیجه

. کیو .اف. ای  بهسازی آموزش منابع انسانی قرارگاه پدافند براساس الگویهای  اين پژوهش با هدف شناسايی ابعاد و توسعه مولفه

ها  مبانی نظری وپیشینه، حاصل از مصاحبه با صاحب نظران و مطالعه اسناد و مدارکهای  که با هم پوشانی داده، انجام گرفت، ام

، و سپس با بررسی آماری و تجريه وتحلیل کمی اطلاعات جمع آوری شده از طريق پرسشنامهها  مبتنی بر تجزيه و تحلیل کیفی داده

ی ها سازمانمختلفی درهای  ابعاد و مولفه مطالعات انجام شده نشان داد که در راستای توسعه نیروی انسانی. تمورد مطالعه قرارگرف

جامع برای توسعه بهسازی منابع انسانی درقرارگاه پدافند هوايی خاتم های  ولی ابعاد و مولفه. متعدد توسط محققان ارائه شده است

بهسازی منابع انسانی به فلسفه های  (در خصوص شناسايی ابعا و مولفه2001، )و همکاران محمد، بیگدلی. ، برای مثال. موجود نیست

(جهت بهسازی اعضاء هیئت علمی سه بعد 2033) پورکريمی. فرايند اجرايی و برون داد اشاره کرده است، و اهداف ابعاد و مولفه ها

، (جهت بهسازی اعضاء هیئت علمی پنج بعد آموزشی2033) دههمین طور شفیع زا، سازمانی و فردی را معرفی نموده اند، حرفه ای

(برای ارتقای وضعیت بالندگی اعضای هیئت علمی به 2033) جمشیدی، درهمین راستا، کند می سازمانی واخلاقی اشاره، ، فردی

رد نیاز معلمان را در موهای  (شايستگی2003) غنی زاده و همکاران. کند می آموزشی و سازمانی تاکید، فردی، چهار بعد حرفه ای

معنوی و -اخلاقی، عاطفی–اجتماعی ، پايههای  شايستگی، خودبالندگی، پژوهشی، فناوری، هشت بعد دانش پداگوژی و موضوعی

بهسازی اعضای هیئت ، (1330) در آموزش عالیای  شبکه بهسازی سازمانی و حرفه، از سوی ديگر. کنند می عنوانای  هويت حرفه

و  1پونگتورف، (کانکوکرن1325) 2رستون. نمايد می محقق و فرد تاکید، ورهیئت علمی به عموان مدرسعلمی را در سه مح

کنددر اين پژوهش با مرور مدلهای مختلف و بررسی  می (هرکدام ابعاد خاصی را برای بهسازی مديران منابع انسانی اشاره1320)

پويايی فردی و ، بهسازی امنیت ملی کشور) عامل3، گويه( شناسايی شده) شاخص 210از میان آنها در نهايت های  ابعاد و مولفه

نوع سیاستگزاری ، رقابت پذيری با کشورها) مولفه 23(و تحول امنیت ملی و نوسازی امنیت ملی، پدافندی عوامل مديريتی، نظامی

عدم کاربست ، فرسودگی شغلی، منطقه ای -تامین امنیت ملی، رفع نیازهای کارکنان، نحوه جذب نیروی انسانی، دفاع ملی، آموزش

تاکید ، تاکید بر جانشین پروری، ها آموزشتحول در زمینه ساختار ، ی امنیت ملیها آموزشتحول در زمینه ، صحیح تفکر راهبردی

رهبری تاکید بر کاربرد ، اصلاح ساختار سازمانی، تاکید بر مشارکت کارکنان درزمینه برنامه ريزی آموزشی، بر فرايندمحوری

شناسايی وبر  ترسیم چشم انداز، بهبود عملکرد آموزشی، ايجاد تفکر استراتژيک، رضايتمندی، آموزشی درتدوين و اجرای دوره ها
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عامل با عنوان شرايط  3از اين تحقیقدر  نتايج حاصل از تحقیق فوق مويد اين قضیه است که. گذاری گرديدها ناماساس اين مولفه

عوامل ) شرايط مداخله گر، تحول امنیت ملی() مقوله محوری، پويايی فردی و نظامی(ای ) شرايط زمینه، لی(بهسازی امنیت م) علی

فرسودگی شغلی و ) اقتدار ملی( به جر عوامل مديريتی و پدافندی) پیامدها، نوسازی و امنیت ملی() راهبرده، مديريتی و پدافندی(

شده و میانگین جامعه مورد مطالعه تفاوت معنا داری وجود دارد و اين بدين  عدم کاربست صحیح مديريتی( بین میانگین محاسبه

اما اين نه بدين معناست که قرارگاه پدافند در برنامه ريزيهای ، مناسبی قرار دارند تحت بررسی در وضعیتهای  معنی است که مولفه

همواره در ای  لات محیطی منجمله رقبای داخلی و منطقهراهبردی خود هیچ گونه تغییراتی را مد نظر قرار ندهد چراکه تغییر و تحو

رسد قرارگاه پدافند هوايی در جهت رقابت پذيری همواره کلیه  می به نظر سکون نمانده ودر حال رشد و پیشرفت هستند بنابر اين

تا ، منابع انسانی انجام دهد آتی رقبا را رصد نموده و بر اساس آن بايد برنامه ريزی راهبردی خود را در خصوص آموزشهای  برنامه

بتواند در موقع ضرورت از خود واکنش مناسب انجام دهدضمن اينکه در خصوص عوامل مديريتی و پدافندی که يکی از 

ديگر را تحت تاثیر های  تواند مولفه می وباروحیات مستقیم کارکنان سرو کار داردو اين موضوع، شاخصهای مهم و اساسی است

چراکه در دنیای امروز توجه به آموزش و بهسازی منابع ، بورزدای  ويژه اهتمام، يی کارکنان را به شدت پايین بیاوردقرار داده و کارا

در دنیای . شود می انسانی در قرارگاه پدافند يکی از مهم ترين راهکارهای ارتقای کیفیت فريندهای آموزشی و پرورش محسوب

تواند موجبات تغییر و تحول در ساير عوامل  می شود که می تلقی ها سازمانرين سرمايه مهمت، منابع انسانی مولد، پررقابت امروز

تامین تسهیلات و سازکارهای کارا و اثر بخش در ، در سند بنیادين آموزش و پرورش. سازمانی و نتايج اساسی را فراهم آورد

، چرخاب) ای يادگیری مداوم مورد توجه قرار گرفته استآنان برای  آموزش و بهسازی منابع انسانی و تقويت انگیزه و مهارت حرفه

در تحقیقات خود به اين نتیجه رسیدند  (2005) و محمدی (1330) 1شر و اورلی، (1330) 2محققان زيادی همچون والاس  و (2001

 گیر و همکارانهمچمین نتايج تحقیق خرده . برای ارتقای سطح يادگیری آنان تاثیر دارندای  توسعه حرفههای  که برنامه

رسد  می اين پژوهش به نظرهای  طبق يافته. بهسازی منابع انسانی براثر بخشی عملکرد کارکنان اثرداردهای  (نشان داد شاخص2003)

تواند موجب عدم بهسازی منابع انسانی در قرارگاه  می در صورت عدم توجه کافی موانع و مشکلات عوامل مديريتی و پدافندی

را در سازمان اشاره . . . فرسودگی شغلی و عدم کاربست صحیح مديريتی  توان به می از جمله آنها. موجب شودپدافند خاتم را 

طبق . بنابراين قرارگاه پدافند هوايی در جهت بهسازی منابع انسانی خود گامهای لازم را جهت رفع موانع ياد شده بر دارد. کرد

مشارکت اعضاء و نگرش مديران ، ساختار و فرايند، فرهنگ سازمانی، تامین مالی، تقوانین و مقررا، (2033) پور کريمیهای  يافته

توسعه های  (نبود فرصت1322) 0بیزلهای  همچنین طبق يافته. باشند می از جمله عوامل موثر بر بهسازی علمی اعضای هیئت علمی

آموزش منابع انسانی قرارگاه پدافند  يی شدهلذا شاخصهای شناسا. مديران در مدارس ايالت ويرجنیاگزارش شده استای  حرفه

تواند به بهسازی کارکنان اقدام نمايداز طرفی  می سازمانها  و بر اساس اين شاخص. خاتم دارای ساختار مناسبی ارزيابی گرديد

د اجرای آن صحه فلسفه و فراين، متخصصان حوزه منابع انسانی بر اهداف، شناسايی شدههای  علاوه برتايید آماری ابعاد و مولفه

های  اين است که موفقیت برنامه، تواند مد نظر قرار گیرد می که در بحث بهسازی منابع انسانی در قرارگاه پدافندای  نکته. گذاشته اند

به طوری که اين پديده به صورت يک کلیت و يک مجموعه درهم ، بهسازی در گرو توجه به همه ابعاد بهسازی منابع انسانی است

برنامه ريزيهای گوناگونی انجام داد و لزوما فقط تاکید بر يک بخش ، مختلفهای  توان برای بخش می هر چند. شود می ديدهتنیده 

 از فرايند بهسازی تغییرات و اهداف مورد نظرپژوهش را پوشش نمی دهد بلکه اين موارد در کنار هم وبا يکديگر معنا ومفهوم پیدا

. تواند متفاوت باشد می افرادهای  موضوع که میزان پرداختن به هر يک ابعاد بهسازی بر اساس نوع نیازبا در نظر گرفتن اين ، کنند می

بدون حمايت رسمی سازمان بويژه فرماندهان و مديران ، هر قدر هم که خوب طراحی شده باشند، بهسازی منابع انسانیهای  برنامه
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عملی از اين جهت که بايد نیروی انسانی ، همیت عملی و نمادين استحمايت سازمان دارای ا. تصمیم گذار موفق نخواهد بود

ها  نماد اين حمايت. بهسازی وجود داشته باشدهای  مرتبط با برنامههای  تسهیلات و منابع کافی و مکان مطلوب برای فعالیت، مناسب

در مورد دلايل عدم علاقه ای  ( در مطالعه2010) 22گاف. علاوه برگفتار بلکه در منابع و تخصیص به موقع آن بايد نمود پیدا کند

امتیازات تشويقی پايین و عدم حمايت قوی ، کمهای  بهسازی به اين نتیجه رسید که بودجههای  مندی اعضای هیئت علمی به برنامه

شکست  (نیز دربررسی عوامل موفقیت يا1331) 1برودی و شولر. آورد می توسط مديريت دانشگاه موجبات اين امر را فراهم

از نظر آنها حمايت سازمانی وبه . حمايت سازمانی را به عنوان مهمترين عامل ذکر کردند، بهسازی هیئت علمی در تايلندهای  برنامه

شود ودرنهايت ايجاد تغییرات سازمانی  می بهسازی هیئت علمی باعث ايجاد انگیزه در آنهاهای  ويژه مديران ارشد دانشگاه از برنامه

های  بهسازی منابع انسانی قرارگاه به ويژگیهای  برخی از موانع و مشکلات برنامه، به طور کلی. راتسهیل خواهد کرددر دانشگاه 

محتوای برنامه وبرخی از موانع ، تنوع برنامه، تمرکز بر نیاز سنجی، برای مثال متناسب ومعتبر بودن برنامه، گردد می خود برنامه بر

توان به حمايت فرماندهان و  می که از جمله، گردد می بهسازی منابع انسانی در قرارگاه پدافندبرهای  امهبیرونی برنهای  ديگر به مولفه

 . نظام پاداش و قوانین مناسب اشاره کرد، منابع مالی، مديران منابع انسانی
 

 شود: می دها پیشنها تنی بریافتههای پژوهش در زمینه بهسازی منابع انسانی در قرارگاه پدافند مب لذابا توجه به نتایج و یافته

های شناسايی شده بويژه عوامل مديريتی و پدافندی که  های بهسازی منابع انسانی در قرارگاه پدافند به تمام ابعاد ومولفه در برنامه -

 . ها میباشد مورد لحاظ قرارگیرد نقشی بسیار اثر گذار درديگر مولفه

شود که  باشد، پیشنهاد می نی نیازمند توجه و حمايت فرماندهان و مديران ارشد میهای بهسازی منابع انسا با توجه به برنامه -

ی بهسازی آشنا شوند وضمن ها روشفرماندهان و مديران تصمیم گذار با شرکت در کارگاههای آموزشی به اهمیت، اهداف و 

بهسازی منابع انسانی، درجريان مشکلات و های  در اختیار قرار دادن امکانات و تجهیزات آموزشی و رفاهی برای اجرای برنامه

 . موانع موجود قرار گیرند

های بهسازی بر مبنای نیاز  شود که فهرست متنوعی از برنامه های بهسازی، پیشنهاد می در راستای مشارکت منابع انسانی در برنامه -

ها مشارکت  نیاز و علاقمندی خود در اين برنامهسنجی انجام شده تدوين شود ودر اختیارافراد قرار گیرد تا اين افراد با توجه به 

 . فعال داشته باشند

شود، در طراحی اين برنامه ها، وساختار  های بهسازی منابع انسانی، پیشنهاد می با توجه به اهمیت سازوکارهای انگیزشی در برنامه -

 . ها افزايش يابد پاداش مشخص شود تا انگیزه افراد برای شرکت در اين برنامه

شود که قرارگاه پدافند از طريق آگاهی  های بهسازی پیشنها می توجه به اهمیت نقش فرهنگ سازمانی در موفقیت برنامه با -

 . ها به تقويت فرهنگ آموزش و ياد گیری مادام واعمر بپردازد بخشی نسبت به نقش يادگیری در بهبود فعالیت

است واين تحقیق نیز از اين قضیه مستثنی نبوده و درجهت همواره نقص پذيری جزء خصوصیات اقدامات علمی و پژوهشی  -

شود اين تحقیق با نگرش به اينکه برروی نخبگان  اطمینان از نتايج حاصل درجهت تعمیم پذيری هرچه بهتر پیشنهاد می

است براساس فرماندهان، مديران و کلیه کارکنان متخص که سوابق مديريتی و اجرايی داشتند انجام گرفت و اين مسئله ممکن 

 . ملاحظات اخلاقی نتايج تحقیق را تحت تاثیر قرار دهد، جهت کارکنان عادی نیز انجام تا نتايج حاصله مورد مقايسه قرار گیرد
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