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Objective: This research aims to answer this fundamental question: 

What are the strategies for improving the productivity of the staff 

cadre, which has the important mission of supervising, guiding, and 

leading the forces and subordinate units of the Army staff? 

Methodology: The present research is of an applied type based on the 

achievement, of a descriptive-case type based on its objectives, and of 

a mixed type (quantitative, qualitative) based on the data used. The 

statistical population of the study included Army deputies and human 

resources deputies of the Quadruple Forces, heads of departments, and 

middle managers of the Army and Forces, which, due to their special 

and limited characteristics, was estimated to be a total of 36 people 

and it is considered as the sample size in whole numbers. The data 

collection tool was a review of documents and a questionnaire. The 

collected information was analyzed using appropriate statistical 

methods. 

Findings: After analyzing the data obtained from the environmental 

evaluation,  significant I.E.F. and E.E.F. were identified and 

quantified. 

Conclusion: Considering the internal and external environmental 

conditions of the Army Staff, the strategic position of cadre 

productivity is at the beginning of the mildly aggressive zone. In this 

regard, six strategies (improving the standard of living of personnel, 

establishing organizational justice in granting privileges, establishing 

a meritocracy system, improving personnel insight and awareness, 

reviewing retention, improving the quality of recruitment and 
selection in Army Staff, and increasing the level of in-service 

training) can improve the productivity of the Army Staff cadre. 
Cite this article: Afraz, F. Shahlaei, N. and Dehghan, N. (2025). Strategies for 

Improving the Productivity of Human Capital in Military Units (Case study: I.R.I. Army 

Staff Cadre). Defensive Future Studies, 9(35), 93- 122. 
 

 DOI: 10.22034/dfsr.2024.2044082.1843  

Publisher: IRI Military Command and Staff University 
 

mailto:f.afraz7431@casu.ac.ir
mailto:Drnabidehghan@casu.ac.ir
https://doi.org/10.22034/dfsr.2024.2044082.1843
https://orcid.org/0009-0002-7728-4614
https://orcid.org/0009-0008-1933-6280
https://orcid.org/0000-0002-0402-3731


94               Strategies for Improving the Productivity of Human Capital … / Afraz et al   

 

Extended Abstract 

Introduction: 
Organizations seek to improve human resource productivity to improve their 

performance and make optimal use of available resources and facilities. 

Productivity in the I.R.I. Army, which is a human-centered organization, is 

also important and emphasized by the hierarchy, according to interviews with 

experts and elites of the I.R.I. Army, as well as a field survey conducted at 

the I.R.I. Army Staff level, the results indicate that problems and challenges 

in the area of the I.R.I. Army Staff cadre are evident. Therefore, this research 

was conducted to answer this fundamental question: What are the strategies 

for improving the productivity of the I.R.I. Army Staff cadre, who are 

responsible for the important mission of supervising, guiding, and directing 

the quadruple forces and subordinate units of the I.R.I. Army Staff? This 

research attempts to use existing information to present strategies that have 

not been previously implemented to improve the productivity of the I.R.I. 

Army Staff cadre. Considering that the research results apply to the I.R.I. 

Army Staff, and its achievements can be used to improve personnel 

productivity, this research is of an applied type. Based on the purpose of the 

study, it is descriptive, and based on the research strategy, it is case-based; 

therefore, the data analysis approach is mixed (qualitative and quantitative). 

Its qualitative part involves conducting specialized interviews with experts 

using structured interviews, recording and storing them in text form, and 

analyzing the content; its quantitative part involves designing the necessary 

questionnaires to collect data on the identified effective factors. 

Methodology: 

Data collection was achieved through library and field methods using 

questionnaires, interviews, and record-keeping tools. To determine the 

validity and reliability of data and information, expert informants, and 

knowledgeable and experienced elites on the research topic, were used. In 

analyzing the data, appropriate SPSS software and statistical analysis 

methods were used, and the SWOT technique was used to obtain answers to 

the research questions and also to formulate strategies. 

Findings: 
The research population was selected at three levels with the following 

characteristics: 1- Deputies of the I.R.I. Army 2- Deputies of the quadruple 

forces Human Resources, professors of I.R.I. Army universities, assistants 

and advisors of the I.R.I. Army Commander-in-Chief, and working or retired 

experts of the I.R.I. Army who are familiar with the I.R.I. Army needs and 

have scientific studies in the field of human resource productivity. 3- 

Department heads and middle managers of the I.R.I. Army Staff and 
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quadruple forces in the field of human resources, were used in distributing the 

questionnaire. 

Due to its specific and limited nature, the statistical population was estimated 

to be 36 people in total, and the whole number was considered as the sample 

size. 

Using information obtained from studying documents and interviews with 

experts, the factors affecting the productivity of the I.R.I. Army Staff cadre 

were identified, and then, using expert meetings, a questionnaire was 

designed and presented to the statistical population. To achieve the research 

objectives, the validity and reliability of the questionnaire were confirmed by 

expert professors and elites based on common methods. By overlapping the 

data and ultimately judging and making decisions, the data obtained from the 

ecology of internal environmental factors (13 strengths, 15 weaknesses) and 

external environmental factors (10 opportunities, 12 threats) were identified 

and counted. The research questionnaire consisted of 5 cognitive questions 

and 50 specialized questions, and the mean-variance and dispersion 

coefficient were calculated in descriptive statistics. Sub-strategies were 

counted by forming pairwise matrices, and then, to determine the strategic 

position, the ideal situation point, which had the highest strength and the 

lowest opportunity, was placed in the first quadrant on the coordinate 

diagram, which indicates that the current situation is at the beginning of the 

offensive zone and is mild. 

 

Conclusion: 

Therefore, it is concluded that the current state of productivity of the staff 

cadre is far from the desired state that would be responsible for the desired 

implementation of assigned missions. 

Therefore, the main strategies include establishing organizational justice 

through command style, establishing a meritocracy system, prioritizing 

securing personnel livelihoods, holding awareness classes on cultural-social 

threats, and revising and reviewing the long-term retention method) were 

formulated, prioritized, and presented. Finally, suggestions appropriate to the 

organizational structure of the I.R.I. Army Staff and a description of the 

mission of each of the deputies and organizations related to improving the 

productivity of cadre personnel were presented.



 

 

 های نظامی های انسانی یگانسرمایهوری ی بهرهارتقا  راهبردهای

 ( آجا کارکنان پایور ستاد : )مورد مطالعه

 3دهقان  الهنبی   |   2ناصر شهلایی |1  فریبرز افراز 
ستاد  .  1 و  فرماندهی  دانشگاه  دفاعی،  مدیریت  دکتری  ایران، آجادانشجوی  تهران،    رایانامه:  ، 
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 (، رایانامه: نویسنده مسئول) . ، تهران، ایرانآجا. استاد مدیریت استراتژیک دانشگاه فرماندهی و ستاد 2
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 @casu.ac.irDrnabidehghan رایانامه:. هران، ایرانتدانشگاه صنعتی مالک اشتر، ، مدیریت. دانشیار 3 

  یانسان   یهاهی سرما  یوربهره  یارتقا   ی(. راهبردها1403اله. )  ینب  ،ناصر و دهقان  ،یشهلائ   ؛برزیفر  ،افراز:  استناد

 .122  -93، (35)9 ،یدفاع یپژوهندهیستاد آجا(. آ  وریکارکنان پا  :موردمطالعه) ینظام ی هاگانی
         10.22034/dfsr.2024.2044082.1843 DOI: 

                                                                         رانیا  یاسلام ی و ستاد ارتش جمهور یدانشگاه فرمانده ناشر:

 چکیده اطلاعات مقاله 

 نوع مقاله:
 مقالة پژوهشی 

 : هتاریخچه مقال
  :افتیدر خیتار

01/08/1403 

:  بازنگری خیتار

01/10/1403 

:  رشیپذ خیتار

28/8/1403 

:  انتشار خیتار

25/11/1403 

 ها:واژه کلید
وری،  راهبرد، بهره 

انسانی،   یهاهیسرما 
کارکنان پایور، ستاد  

 ارتش.

بهره   هدف: ارتقای  پایور ستاد  راهبردهای  کارکنان  مأموریت خطیر  که    آجاوری 

بر عهده    آجاهای تابعه ستاد  هدایت و راهبری نیروهای چهارگانه و یگان  نظارت، 

 ؟ اندکدم دارد،  

نیروی انسانی نیروها،    معاونینو    آجامعاونین  شامل   جامعه آماری تحقیق   روش:

. به علت ویژگی خاص و هستندو نیروها    آجاسای ادارات و مدیران میانی ستاد  ؤر

  عنوان به تمام شمار    صورتبه نفر برآورد شد و    36  محدود بودن درمجموع تعداد

 حجم نمونه در نظر گرفته شد.

نامه بوده که  ها در این تحقیق بررسی اسناد و مدارک و پرسش آوری داده ابزار جمع  

 ند. اههای آماری مناسب تحلیل شد با استفاده از روش  شدهی آورجمع اطلاعات  

  امل محیط داخلی وع  یشناسط یمحها حاصل از  داده   لیوتحله ی تجزپس از    ها:یافته 

  اعتنا قابل (  د یتهد   12،فرصت  10)  محیط خارجی  و عوامل(  ضعف  15  ،قوت  13)

 تشخیص داده و احصا شدند. 

در    ی عدالت سازمانارتقای سطح معیشت کارکنان، استقرار  راهبرد )  شش  نتایج:

برقراری   امتیازات،  و  یسالار سته ی شا نظام  اعطای  بصیرت  ارتقای    سازی آگاه ، 

ارتقای سطح    ،آجادر ستاد    سازی جذب و گزینشکیفی بازنگری در ابقاء،  کارکنان،  

را    آجاوری کارکنان پایور ستاد  تواند بهره می  (کارکنان   های ضمن خدمتآموزش 

 بخشد.  ارتقا

https://orcid.org/0009-0002-7728-4614
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https://orcid.org/0009-0008-1933-6280
https://orcid.org/0000-0002-0402-3731
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 مقدمه 

ها موضوعی بسیار  وری در سازمانطبق نظر اندیشمندان حوزه منابع انسانی، ارتقای بهره

ترین وظایف  های مدیریت منابع انسانی بوده و یکی از مهممهم و حیاتی است که از اولویت

و شایسته از  توانمند    ،نیروی انسانی واجد صلاحیترود.  دیران در سازمان به شمار میم

بهره به  نیل  برای  که  است  موردضروریاتی  بایستی  مطلوب  توجه   تأکید   وری  مدیران    و 

 .(231:1390طاهری،)  ردیقرار گ ها سازمان

بهره اگر  ،  تکامل وجود دارد در حال  گرا و  و تحول  ر یرپذییتغماهیتی   وری،در  این رو  از 

یکی    عنوانبهوری را  باید بهره  مند شوند،وری بهرهاز منابع بهرهمدیران سازمان بخواهند  

اصلی بپذیرنداز  خود  سازمان  راهبردهای    Subramony, Guthrie & Dooney J)  ترین 

2022, .) 
های بزرگ است و نیروی انسانی در آن نقش  ارتش جمهوری اسلامی ایران یکی از سازمان

تواند در موفقیت و تحقق  های این سرمایه انسانی است که میی دارد، قابلیتاکنندهنییتع

  فرماندهی   مراتبسلسلهو تأکید    موردتوجهاین مهم همواره    ؛ لذاباشد  اثرگذار   آجا  اهداف

 .است آجا

اقدام به تغییر دکترین،    روشی پبا تهدیدهای    مقابله  ی آمادگ   منظور بهدر سنوات اخیر    آجا

کارآمدی و    ، نیز اهمیت توانمندی  رویه تغییر  است. این    هراهبرد، ساختار، آموزش و... نمود

سازد که ستاد  ته روشن میاین نک  .کرده است چندان  را دو  پایور  وری کارکنانارتقای بهره

رای  گذار در اجدایت و راهبری نیروها و حضور اثرمعنادار نقش خود در ه ةبرای توسع آجا

تدوین شود. از    یم عل   یفرایندت که طی  اس  ی ه راهبردهایسازمانی نیازمند ارائ  مأموریت

مسئله اصلی این    آجاوری کارکنان پایور ستاد  عدم وجود راهبردهای ارتقای بهره  این رو

 وری کارکنان پایور است.اهبردهای مناسب برای ارتقای بهرهمقاله و هدف محقق تدوین ر

است  این مقاله در پی پاسخگویی به این پرسش  تدوین راهبرد،    فرایندنظر گرفتن    در با  

 ؟«اندکدم آجا  دستا ارکنان پایور وری کراهبردهای ارتقای بهره» که

تدوین راهبردهای ارتقای  که    حائز اهمیت است  جهتازآناهمیت و ضرورت این پژوهش  

افزایش    تر و مناسب  منجر به مدیریت بهتر و  ، تواندمی  آجاوری کارکنان پایور ستاد  بهره 

و همچنین تخصیص بهینه و صحیح منابع انسانی    آجا وری منابع انسانی در سطح ستاد  بهره 

های انسانی  سرمایه  ةدر حوز  آجاراهبری ستاد    هدایت وشده که به دنبال آن نقش نظارتی،  

همچنین این پژوهش مبنایی    بهبود بخشد.  آجاستاد    ههای تابعارگانه و یگانهبر نیروهای چ
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نگرش و بینش علمی    ارتقایگیران منابع انسانی و موجب  مبرای تصمیاسب  من  و   علمی 

نند از توادانشجویان و پژوهشگران نیز می  د.ها در دستیابی به اهداف سازمانی خواهد بوآن

دیگر عدم اجرای این تحقیق  کنند. از سویی    های آتی استفادهنتایج این تحقیق در پژوهش

ها( و عوامل  ضعف ،هامحیط داخلی )قوت  وریبهره   بر  ثرمؤشتن آگاهی لازم از عوامل  و ندا

بین وضع موجود و مطلوب   شکاف ساز نهیزمتواند  تهدیدها( می ها، فرصت)  محیط خارجی 

د نقش نظارتی خود  نتوان  یدرست به  تا   شده   آجا وری نیروی انسانی کارکنان پایور ستاد  بهره 

ایفا   به تکن را  انسانی    هدر رفتای و  و سلیقه  ی رعلمیغکرار راهبردهای  د و منجر  منابع 

 خواهد شد. آجاستاد 

به مقالات و پژوهشگفتن با توجه    ارتقای   بارهدرکنون تحقیقی  تا  شده چاپهای  ی است 

انسانی  بهره  نیروی  پایور ستاد  وری  مقاله  گرفته ن  انجام   آجاکارکنان  این  لذا    توان میرا  ، 

منابع انسانی    نگرش و تفکر راهبردی مدیریت به تقویت  که    نوآورانه قلمداد کرد   ی تحقیق 

 .شودمی منجر  آجاستاد 

 های پژوهش هپیشینمبانی نظری و  

 نظری   مبانی

 ریزی راهبردی برنامهراهبرد و  

برنامهفکرات، تصورات  ت از سوی  و فرضیات مختلفی در حوزه  ریزی و مدیریت راهبردی 

قال اندی در  رشته  این  شکلشمندان  مکاتب  برنامهب  و  راهبرد  راهبردی  گیری  ریزی 

این زمینه  شدهمطرح نیز در  بسیاری  و مخالفین  نظر پرداخته  که موافقین  اظهار    اند.به 

حا نظر  گونهنیابررسی   درک ات  که  است  آن  از  موضوع   یکی  از  واحد  تصوری  و  روشن 

  علی احمدی و همکاران،)  ریزی راهبردی وجود ندارد رنامهب  فرایندراهبرد و    ی ریگشکل

  stratosمرکب از  strategos(. آنچه مسلم است ریشه واژه راهبرد کلمه یونانی 84: 1385

اسی  یبه معنی رهبر است و در گذشته بیشتر کاربرد نظامی و س  egoو  به معنای ارتش  

  جاری نیز شده استت  وکار کسبنظامی با  های غیرولی امروزه وارد ادبیات سازمان  ،داشته

که    جانبههمه(. راهبرد عبارت است از برنامه جامع و  74:1388شهلایی و ولیوند زمانی،  )

دمی  نشان چگونه  شرکت  یا  سازمان  به  دهد  پویا  محیط  یک  هدف  مأموریتر  های  و 

یابد   بلندمدت  دست  ویلن)  خود  و  دیوید 24:1387،  هانگر  است  2002)  (.  معتقد  نیز   )

مدت خود دست  به اهداف بلند  لهیبدان وستواند  ابزاری هستند که سازمان می  ردهاراهب

متقابل با عوامل    رابطه  ای برای ایجاداز برنامه  عبارت استه دفت، راهبرد  از دیدگا  یابد.
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هدف تأمین  جهت  که  ممحیطی  مینا تهای  تأکید  و  هستند  سازمان  هدف    ،کندقض 

شیوه رسیدن به    کننده نییتع خواهد برود و راهبرد  کند که سازمان به کجا میمشخص می

ریزی راهبردی وجود دارد  ، برنامهدیدگاه کلی به راهبرد در    .(54:  1380دفت،)   آنجاست

می  که گفته  نیز  راهبرد  تدوین  آن  برنامه  شود.به  نوع  باین  نیازهای  یک  لندریزی  مدت 

را شناسایی می برنامهیاستس   ،کندسازمان  نیازها و  برای تأمین  ها  های تجویزی لازم را 

د منفی  ابعا  کردن  نهی کمدن ابعاد مثبت و  کربرای بیشینه    یکند و راهبردهای جستجو می

یزی راهبردی  ربدین منظور برنامه  .(walter steiss 2003:10)   کند تدوین میمحتمل آینده  

دهه در  آن  شالوده  همپایه  1970و    1960های  که  است،  شده    عنوانبهاکنون  گذاری 

های  کند تا شکافها کمک میشود به آنساسی برای بقای سازمان قلمداد میعنصری ا

آتی را تحلیل کنند و اطلاعات لازم را برای توسعه    اندازچشمبین وضعیت فعلی خود و  

های عمده  خود از فرصت  ی فراهم آورند تا با اتکا بر نقاط قوتاهداف راهبردی و اهداف کم  

 .(90:1390معصومی، ) شوند فائقخود  ته و بر نقاط ضعف و تهدیدگرف بهره 

 تحلیل محیطی

عواملی از داخل و خارج سازمان است که    وتحلیلیهو تجز  شناسایی ایند فرتحلیل محیط،  

ی مأموریت سازمان دارد. تحلیل محیط، بانک اطلاعاتی لازم برای  اجراای بر  تأثیر عمده

فرماندهان و مدیران ارشد،  دهد و سبب میفعالیت جاری و آتی را تشکیل می شود که 

داشته باشند و واکنش مناسب در برابر محیط نشان  اطلاعات کافی از وضعیت سازمان خود  

د؛  کرتنها به جنبه نظامی محیط اکتفا    توانینم ی مسلح،  هارویندر تحلیل محیط    .دهند

سیاسی، اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی، جغرافیایی و تکنولوژی    لیقباز    هاجنبهبلکه سایر  

ارزیابی دارد. به به  نیاز  راهبرد نظامی بدون در نظر گرفتن سایر  عبارتنیز  دیگر، تدوین 

 (.69: 1385شهلایی، )  ، مفید نخواهد بودهانهیزم

 وریدرباره بهره  های مختلفدیدگاه

 : شودمی وری مطرحبهره درباره  زیر شرح به دیدگاه  سه معمولاً

 سیستمی وری از دیدگاهبهره تعریف( الف 

از دبهره  د.  شومی  مطرح  سیستم  و در کل  رددا  ایپیچیده  طبیعت  سیستمی  یدگاهوری 

.  های آنورودی  به  سیستم های یک خروجی  مجموعه  بین نسبت  :از  است  وری عبارتبهره 

  دیدگاه  از  کاربرد دارد.  و صنعتی  اجتماعی، فرهنگی  های مختلفدر سیستم  تعریف  این
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تولید   عواملو متغیر قرار دارد و  های مختلفبا ویژگی محیط وری در یک ، بهرهسیستمی

کارمانند    مختلف سرمنیروی  مدیریتایه،  انرژی،  و...  ،  تکنولوژی  گرفته هب،    عنوان به  کار 

  شدهساخته  مانند کالاهای  هاییخروجی  صورتند و بهشوتولید وارد می  فرایند  ها بهورودی

تولید    عوامل  بودن  در دسترسو    محصول  قیمت  .آیندمی  بیرون  فرایند   از این  و خدمات

 . است و غیره  ، فرهنگی، تکنولوژیکیاقتصادی، سیاسی محیطی شرایط تابع

 ژاپنی  وری از دیدگاهبهره (ب

تاریخی، استراتژی در    ی رویکرد  عنوانو به  و فراگیر است  ملی  موضوعی  وری در ژاپنبهره 

کنترل مدیریت  جامع  کیفیت  کنار  پروفسور    عقیده  به  د.شومی  طرحم  جامع  کنترل  و 

بهبود    به  توجه  ها، بدونسیستم  مدیریت  در رشته  سوکاهای ژاپن  استاد دانشگاه  ساساکی

  ها برای افزایشژاپنی  از دیدگاه  .یابد  تواند افزایشوری نمی، بهرهضایعات  و کاهش  کیفیت

  دهندهتشکیل  دیگر تولید که  و ساختار عوامل  ، مدیریتنیروی کار  کیفیت  وری باید بهبهره 

)بهبود مستمر(    کایزن  رویکرد تاریخی  رویکردها به  این  ،دشو  هستند توجه  شده  تمام  قیمت

 .انجامدمی جامع کیفیت و کنترل

 اقتصادی  دیدگاه (ج

  و نیروی کار فرض  سرمایه  عوامل  یا خروجی، تابع  دار محصولنظر اقتصادی مق   وری ازبهره 

  همراه  به  مهارت  تکنولوژی و یا افزایش  نیروی کار و یا تغییرات  مهارت  د، لذا افزایششومی

بالاتر و    سمت تولید به  تابع  مقدار تولید و حرکت  افزایش  تواند موجببهبود تکنولوژی می

و   فنی ، اقتصادی وری نگرشیبهره امروزه طورکلیوری شود. بهبهره یشافزا آنجا موجب از

  و خردمندانه  های خود را هوشمندانهفعالیت  انسان  در آن  تولید است که  به  نسبت  فرهنگی

،  دنآور  دست  کمتر به  زمانو در مدت  هزینه  را با کمترین  نتیجه  د تا بهترینندهمی  انجام

  توانمی ند ولیاکرده بیشتر در امور اقتصادی تعریف کلاسیک   صورتوری را بهبهره گرچه

همهبهره  مفهوم در  را  زندگی  وری  چرخه  روزمره  امور  گرفت  صنعت  عظیم  تا  نظر    در 

 .(25: 1390طاهری، )

 وریبهبود بهره  های اصلیروش

بهبود    جهت  مختلف  روش  54،  آمدهعملبه  1و اماکنو   سومانث  توسط  که  هاییدر بررسی

ایناست  شده  داده  وری تشخیصبهره    که   بندی کردهطبقه  گروه  را در پنج  روش  54  . 

________________________________________________________

___ 
1. Sumanth & Omachonu 
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  بر مبنای ،  محصول  بر مبنای (،  ل)پرسن  کارکنان  بر مبنایتکنولوژی،    بر مبنای از:    اندعبارت

،  سنتی  صنایع  بر مهندسی  های مبتنیروش  بندی تمامیطبقه  مواد. این  بر مبنای و    فرایند 

،  تکامپیوتر، مدیری  ، مهندسیدر عملیات  ها، تحقیقسیستم  ترل(، کن بازار )خریدوفروش

 - 141:  1388،  ثاز سومان  نقل  به  خاکی)  گیردرا در برمی  ...رفتاری و  علوم  ی،شناس روان

143) . 

 منابع انسانی وری  بر بهره  تأثیرگذار  عوامل  درباره محققان اندیشمندان ودیدگاه  

سه عامل اصلی انگیزش، توانمندسازی کارکنان و کیفیت زندگی    پژوهش علمیدر طی  

و    انصاری رنانی)  نداهدکراحصا و معرفی    وری منابع انسانیکاری را از عوامل اصلی بهره

 (.1388 همکاران،

 
 
 

 
 

 

 
 

 

 

 

 وری منابع انسانی بهره عوامل اصلی  (1)  شکل
 

در    خدمات  وری در بخشفاکتورهای مؤثر بر بهره  در راستای شناسایی  که  ی ق ی تحق   در  

  های فردی، آموزشو ویژگی  صلاحیت  چون  عواملی  ،گرفتهصورت  2005  ایسلند در سال

انگیزشکارکنان آموزشمهارت ، کارکنان  ،  کار،  نیروی  مهارتیهای  چند  ،  کارکنان  های 

استراتژانضباطی  هایاقدام فرصتپرداخت  یهای،  ترفیع،  سبک های  و    مدیریت  ، 

به  سازمانیفرهنگ  بهره   عوامل  ترینمهم  عنوانرا  بر  کارکناناثرگذار   دندکرمعرفی    وری 

(Hasan Kilic, Fevzi ,Okumus 2005:321  .) 

کارکنان یتوانمندساز  

 آموزش کارکنان❖

 زمینه بروز خلاقیت❖

 مشارکت کارکنان❖

 دسترس منابع کافی و در❖

نیروی  ارتقای بهره

 انسانی

 کیفیت زندگی کاری

 سیستم ارتباطی کارکنان❖

 شیوع سرپرستی❖

 مهندسی فاکتورهای انسانی❖

 انگیزش

 نیازهای انسانی❖

 نقش کار❖

 بازخورد❖

 ارزیابی عملکرد❖
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  جهت  بر رفتار انگیزشی  تأثیر فرهنگ   منظور بررسیبه  و همکارانش  2رایت   توسط  پژوهشی

  سزایی ه، تأثیر بفرهنگ   که  داد  نشان  تحقیق  این  د. نتایجش  انجام  وری در چینبهره  افزایش

  شودوری میبهره  ارتقایبهبود و    و منجر به  کار داشته  در محیط  کارکنان  انگیزه  شیبر افزا

(Wright, Perrell, Gloet  ،:2008  803) . 

پ  تواندیمشارکت م  رخ    یامر هنگام   نیا.  در عملکرد سازمان منجر شود  ی یهاشرفتیبه 

وضع   دهد یم بهبود  انگ  یی رهایمتغ  تیکه  تعهد،  اعتماد،  تضم  زشیچون  کند    ن یرا 

  قات ی است و تحق   زشیو حفظ اعتماد، تعهد و انگ  جادی، اکنندهمی تنظمشارکت    ،گریدانیببه

  ی رهایشامل متغ  یجوهر  یهابرندهشیو ابعاد پ   ی توسعه نظام مشارکت  نیب  دهد ینشان م 

انگ همبستگ  زشیتعهد،  اعتماد  معنادار  ی و  و  و    ی کاخکحسن)  دارد وجود    ی مثبت 

 (. 1401:18،یزاهد

کنان دارد و موجبات رشد و شکوفایی سازمان  سزایی بر رفتار و انگیزش کاربه  تأثیرعملکرد   

اگر    ؛، انتصاب، تشویق و تنبیه کاربرد دارد ارتقا یابی کارکنان برای  رزشا  . آوردیم را فراهم  

ابزار   نحو صحیح  شوطراحی    یخوببهاین  به  و  گیرد، می  مورداستفاده د  عامل  قرار  تواند 

کارکنان  برا هدایت  و  مهارت  یسوبهنگیختن  قابلیتپرورش  و  باشدها  آنان  فردی    های 

 (. 1399 ،زادهیحاج)

از   یکی  هر سازمان    نیتردهیچیپ آموزش  امور  اداره  در  منابع    ژهیوبهوظایف  مدیریت  در 

از نظام جذب، نظام بهسازی و   قرار    ی ریکارگبهانسانی است. پس  انسانی  مناسب منابع 

های هر سازمانی بوده و نظام آموزشی  ترین اقدامات و برنامهدارد، در حقیقت آموزش از مهم

های  رود و باعث توانمندی شده و موفقیتهای استخدامی به شمار مینظام  کنندهلیتکم

کند. آموزش و بهسازی باعث بینش و بصیرت عمیق دانش و موفقیت  آتی را تضمین می

انسان بیشتر  توانایی و مهارت  برای اجرای وظایف محول  بالاتر و  های شاغل در سازمان 

  بهتر و بیشتر است  یاثربخشهای سازمان یا کارایی و  شده و در نتیجه موجب نیل به هدف

 (.1402،امام وردی، بازدار اردبیلی)

که برای نیل به بهبود    استوجود نیروی انسانی واجد صلاحیت و شایسته از ضروریاتی   

بایستی  بهره  مطلوب  هس   موردتوجهوری  انسانی  نیروی  گیرد.  قرار  مرمدیران  و  ته  کزی 

هایی که باعث  . پس نیاز است مشوقاستوری در سازمان میدان روح فرهنگ ارتقای بهره

________________________________________________________

___ 
2 . Wright 
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بیشتر   تلاش  و  رفتنجهت    ی ترافتهیسازمانتحرک  و بهره  بالا  اهداف    وری  به  رسیدن 

می انسانی  نیروی  توسط  شناسایی شوسازمان  را  گرفت   کرد   د  نظر  در  و  )   و  دهقانی 

 .(1402همکاران،

 آجا  وری منابع انسانیالگوی بهره

بهره الگوی  اساس  انسانی  بر  منابع  مطالعات    آجا وری  مرکز  تخصصی  کارگروه  در  که 

شامل دو    منابع انسانی  وریهای بهرهابعاد و مؤلفه  ،شده است  تدوین و ارائه  آجاراهبردی  

و  بُ شر  مؤلفهبیست  عد  استبه  شده  ارائه  زیر  و    ، فرهنگی)   سازمانیونبر  :ح  اقتصادی 

آموزش  )سازمانی  وندر  ، (اجتماعی مهارت،  و  توانایی  دستمزد،  و  حقوق  سازمان،  فضای 

 (. 1398مرادیان،  )  دهستن  (...مندی، تشویق و پاداش ورضایت کارکنان،

 آجامنابع انسانی  وری بهره  (2)  شکل

 الگوی تدوین راهبرد دیوید هانگر

های بلندمدت برای مدیریت  معنای طراحی برنامهبر اساس نظریه دیوید، تدوین راهبرد به  

به همین    است های سازمان  ها و ضعفمحیطی در قالب قوت  ی ها و تهدیدهامؤثر فرصت

دلیل در مرحله تدوین عوامل داخلی )قوت و ضعف( و عوامل خارجی )فرصت و تهدید( و  

تعیین می )هانگرشومأموریت سازمان  ویلن،  د  بر  27:  2007و  و  آن(  و  اساس  اهداف  ها 

علت و فلسفه وجودی و رسالت سازمان است و    ة کنندانی راهبردهای مأموریت سازمان ب

شرکت یا    انداز چشمباید  در ابتدا  طبق مدل دیوید    .استهمچنین بیانگر هویت سازمان  

شفاف و    اندازچشمکه    انید. مدیرشوت سازمان تعیین  سازمان و همچنین بیانیه مأموری
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به اغلب  دارند  و  روشنی  پویا  رهبرانی  می  بخش الهامعنوان  مدل    .شوندشناخته  برابر 

عنوان چهار مرحله اساسی مطرح  ساختار مدیریت راهبرد را به،  هانگر  ریزی راهبردبرنامه 

 کند:می

  - 4ی عملیاتی راهبرد  اجرا  -3طراحی راهبرد سازمان    -2ارزیابی و بررسی محیطی    -1

و نظارت، این چهار مورد در ارتباط مستقیم با یکدیگر قرار دارند. مدیریت    وتحلیلتجزیه

با را  بیرونی  فضای  فرصت  سازمان  جستجوی  و  هدف  مخاطرات  از  گرفتن  فاصله  و  ها 

فضای درونی سازمان را در راستای استفاده از نقاط قوت و پوشش دادن نقاط    طورهمین

 دهد.ر میو ارزیابی قرا موردسنجشضعف 

ی عملیاتی  اجراچهار مورد ارزیابی و بررسی محیطی، طراحی راهبرد سازمان،    ترتیباینبه 

ها را در  توان آنها بسیار اهمیت داشته و میو نظارت برای سازمان  وتحلیل تجزیهراهبرد و  

 .(25: 1391رسولی، رضا، صالحی، علی،) لحاظ قرار داد  مورد SWOT کنار ماتریس

 الگوی تدوین راهبرد دیوید هانگر (  3)   کل ش  

 های پژوهش پیشینه

  «آجا  وریکارکنان پا  یروهرهب  یارتقاموضوع »با    یپژوهش(  1402(  همکاران آزاد و  ینقو

( بر  ی و فرد  یط یمح  ، یتیر یسه عامل )مدکه    بود  نینشانگر ا  قیتحق انجام دادند، نتیجه  

 .دشویشامل م را  یمختلف یها مؤلفه هرکدام کارکنان مؤثر است و  یوربهره ی ارتقا

مطالعه  )  ی انسان  ه یسرما  یراهبرد   تیریمدل مد  در طراحی(  1401)  و همکاران   یسنجق

  نیتریاصل   است که  این  انگریب  جی نتا  انجام دادند. (یدر صنعت دفاع   یمراکز طراح :یمورد

محاسبه 
و ارزیابی 
 عملکرد

 بررسی عوامل خارجی مدت

تعیین 
 یهاهدف

 بلندمدت

تعیین 
تیمأمور  

 ،تدوین
ارزیابی و 
انتخاب 
 استراتژی

تعیین 
 یهاهدف

سالانه و 
هاسیاست  

 تخصیص
 منابع 

 بررسی عوامل داخلی

هاژیارزیابی استرات هااجرای استراتژی  هاتدوین استراتژی   
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مدیریت    : از  اندعبارت  ،است  د یتأک مورد    ی انسان  ه یسرما  یراهبرد   ت یریکه در مد  می مفاه

این   ؛ لذایسازمانفرهنگ راهبردی استعداد، مدیریت راهبردی دانش، مدیریت مشارکتی و 

  .هستند  رگذار یأثت  یو اثربخش  یی کارا  ش یو افزا  یوربر بهره  ها هستند که سبک مدیریت

مح  همچنین عواملیت یامن  ، یاس یس  ، یاجتماع  ،یاقتصاد)  بیرونی   طیعوامل  و    محیط   ( 

وری نیروی انسانی  بهره نیز بر    (یی توانا  زش،یانگ  ،یسازمانفرهنگ مشارکت،  )  یسازمان  یدرون

 .مؤثر هستند

  یمنابع انسان  تیریاطلاعات مد  ستم یس   یورارائه مدل بهره( به  1400)  و همکاران  ی ف یشر 

  ت،یفیک  ،یی کارا ،یاثربخش)  وریاصلی بهره عدپنج بُدر مدل مفهومی خود  د.پرداختن ناجا

،  اثر سازمان :شامل ابعاد  نی اهای مؤلفه نیترمهم. دندکراحصاء   ( ی و هوشمند ساز ینوآور

فرد ک  تیف ی ک  ،کارکنان  تیرضا  ،یاثر  ارز  ی سازکپارچهیخدمات،    تیف ی اطلاعات،    یاب یو 

 . است هوشمند

  یورضد بهره  یعوامل مؤثر بر اجتناب از رفتارها  ییشناسابه    (1401)  و همکاران  یباران 

  یورضد بهرهکه عوامل    بود  نیا  انگریپژوهش ب  جهینت،  دپرداختن   یدفاع   یهادر سازمان

  یو عوامل فرد  ی اجتماع  -ی عوامل فرهنگ  ،یعوامل سازمان   ، یت یریکارکنان شامل: عوامل مد

به شرح زیر معرفی    را   عاملهر  های  شاخص  ن یترمهممچنین در این تحقیق  . ههستند

مدیریتی شاخصه  دند.کر عوامل  جذببرنامه)  های  شامل  انسانی  منابع  گزینش،    ، ریزی 

سبک  )  عوامل مدیریتی،  سازی(توانمندو  ، انتصاب، آموزش  ارتقای،  پذیری سازمانی جامعه

،  کارروابط  )  انی عوامل سازم   ، رهبری، تغییرات مدیریتی، مدیریت استعداد، جانشین پروری(

شفافیت وظایف و  )  سازمانی   ساختارامل  عو،  (کاری کیفیت زندگی تم حقوق و مزایا، سسی

  ، دوستی ویفشار گروهتحمل  )  اجتماعی   -   عوامل فرهنگی شغل(،    ها، تناسب مسئولیت

انتقادپذیری،   فرهنگ   داری،امانتهمکاری،  فردی (  نیسازما جوسازمانی،  تعهد  )  عوامل 

 . (ی وجدان کار، یشناسفهی وظسازمانی، خودکنترلی، 

«  یدر بانک مل   ی انسان  یروین  یوربهره  ارتقایعوامل مؤثر بر    ی بررس»(  1402)  یمحجوب 

  ی روین  یورکه در بهره  یعوامل  ن یترمهم  ، نشان داد  قیتحق   نیحاصل از ا  ج ینتا  .داد  انجامرا  

  ها آن  ییاز کارکنان و توانا  یسازمان  تیکارکنان، حما  زهیانگ  شامل:  ، هستند  مؤثر  یانسان

 .است

نیروی انسانی در نیروگاه    وریبهرهارزیابی عوامل مؤثر بر  »( در  1402)  دهقانی و فکری 

به    مؤثرعوامل    نیترمهم  د کهبه این نتیجه رسیدن  «حرارتی سیکل ترکیبی استان فارس
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مد  :از  اندعبارتترتیب   فرهنگی،  یتیریعوامل  فردی،  و  ،  محیطی  و  روانی  اجتماعی، 

بری، تناسب بین علائق فردی و  سبک مدیریت و ره  را بر این عوامل    رگذار یتأثهای  مؤلفه

سازمان پرویشغل  جانشین  آموزشیسازمان فرهنگ   ارتقای ری،  ،  خدمت  ،  ضمن  های 

 دند.کرکارکنان معرفی  

  وری نیروی انسانی ستاد فرماندهی بهرهبررسی راهکارهای افزایش  »( در  1399)  تشکری

رسید  « ناجامرزبانی   نتیجه  این  در  به  مؤثر  عوامل  فر  که  مرزبانی  مستاد  به    ناجا اندهی 

شغل، عوامل    کننده جو صمیمیت، عوامل مرتبط باعوامل ایجاد،  عوامل سازمانی  ترتیب،

 .استروانی در محیط کار و عوامل فردی   فیزیکی، عوامل -  روانی

( در پژوهشی با عنوان آموزش و بهسازی منابع انسانی برای ایجاد تحول  1402)  جعفری

های دولتی پرداخت. در این پژوهش به این نتیجه رسید که عوامل زیادی از  در سازمان

کارکنان،    غل نامناسب، عدم توجه به شایستگی جمله ضعف مدیریت، گماردن افراد در مشا

 وری نیروی انسانی هستند.بهره بودن  نییپا عدم تناسب شغل با شاغل از دلایل 

  کردیبا رو  آجا   یمنابع انسان   یوربهره  ی ارتقا  یالگو  طراحی» در  (  1395)  سپند آسا   ی مجتب

  یی هامؤلفهکه    رسیدنتیجه  به این    « آجا  ی منابع انسان  یوربهره  ی ارتقا  یبرا  متی اقتصاد مقاو

و    یعوامل معنو  ،ی سازماندرونهای  مؤلفه  از:  اند عبارتهستند و    ت یاهم  نیشتریب  یدارا

 .یت یو شخص یعوامل فرد ه،یروح

  ط یمح  تیف ی و ک  طیشرا  وهش به این نتیجه رسیدن،( در یک پژ2024)  بلت و همکاران  

ها مؤثر بوده و باعث  موضوع در عملکرد آن  نیکارکنان اثر دارد و ا  یو شادمان  هیکار بر روح

 . شودمیکارکنان سازمان  یوربهره ارتقای 

کارکنان و    یعمل   یهانقش آموزش  یبه بررس  که  یق ی ( در تحق 2024)  دانگ و همکاران

از    ی سطح مهارت ناش   شیافزا  به این نتیجه رسیدند که ارتقای سطح مهارت انجام دادند  

 دارد.  ی ادی ز ار یبس ریکارکنان تأث یوربر عمل بر ارتقای بهره یمبتن  یهاارائه آموزش

 ی برا  ی انسان  یروین  یورکه در ارائه مدل بهره یقیتحق  در (  2021)  زاده و پورکیانی مهتری

 ن یمؤثرتر  ،یفی ک  ی انسان  یرو ین  بود،  نیا  انگریب  قیتحق  جهی ، نت انجام دادندسازمان    ی تعال

به    یبرا  کیابزار استراتژ  ک ی   وریبهرهسازمان است و    ی به رشد و تعال  یابی دست  یابزار برا

قلمداد  سازمان  ی رقابت  ت یآوردن مز  دست قابل  کارآمد  یانسان  یرویشود. نیمها  و    ت یبا 

 .کنند   جادیسازمان ا  یرا برا  یرقابت  تیمز  نیا  توانندیسازمان م  یازها یمهارت متناسب با ن
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  ی ورعوامل مؤثر بر بهره  وتحلیلتجزیهپژوهش که به    کی   در(  2022)  دیجازیلان و عاریفان 

 زه یو انگ کار طی مح تیفیو ک یمنی ا ،یسبک رهبررسیدند که  جهینتبه این  دادندصورت 

بهره بر  است.  یورکارکنان  مؤثر  رهبربا    رانیمد  کارکنان  م   یسبک  با  یمناسب  توانند 

 یوربر بهره  ، و مناسب  موقعبه  قیو تشو  اداش با کارکنان، دادن پ  یارتباط منطق  یبرقرار

 .گذار باشندسازمان اثر ت یکارکنان و موفق 

ها که بر  در سازمان  کایآمر  متحده الاتیادر    قیتحق   ک یدر  (  2022)  سابرامونی و همکاران

  نیا د کهه رسیدناین نتیج  به اند، لازم انجام داده ی گذارهیسرما  ی انسان یروین یهاهیسرما

  ی هاییاثر مثبت داشته و سازمان   هاآن  یورو بهره  یبر عملکرد منابع انسان  هایگذارهیسرما

نبهره  بودند که    نیگرفتند و همچن  متبه خد  بامهارت و    ی فن  ، یاحرفه  ی انسان  یرویور 

کارکنان    یوربر بهره  یمنابع انسان  یبر رو  یمال   یگذار هیسرما  نشان داد  قیتحق   نیا  جینتا

 . دارد  یمثبت  یبازده

همکاران و  است  دهندهنشان  هاآن  قیتحق   یهاافتهی(  2023)  دیاواتی    یفناور   که  آن 

کار    طی در مح  یفناور  نیها از اهوشمند و استفاده سازمان  یافزارهاو ورود نرم  اطلاعات

  رگذاریتأث ی منابع انسان یوربهره ارتقایکار شده و در  یرویدر زمان و ن  ییجوباعث صرفه

 .است

 تحقیق  نظریچارچوب 

شود، چارچوب نظری  ه تمام پژوهش بر اساس آن اجرا میچارچوب نظری مبنایی است ک 

، توصیف شده و کامل بین متغیرهایی است که از طریق  افتهیتوسعهیک شبکه منطقی،  

تحقیق   این  نظری  چارچوب  است.  آمده  فراهم  موضوع  ادبیات  مبنای بررسی  الگوی    بر 

در مدیریت راهبردی    شدهتجربهو    ی علم  یالگو  ( که 2شکل )تدوین راهبرد دیوید هانگر  

ی تحقیق حاضر سازگاری بیشتری دارد، انتخاب و بر اساس آن برای  هایژگیواست و با  

راهبردهای   ستاد    موردنظرتدوین  خارج  و  داخل  گرفت  موردمطالعه  آجامحیط    .قرار 

  آجاشده در مرکز مطالعات راهبردی  دی تائ یبا استفاده از نتایج حاصله از تحقیق همچنین

  رگذاریتأثبه تعیین عوامل محیطی    « آجامنابع انسانی    وریبهرهالگوی  »با موضوع    ( 3شکل )

ی  ساز یبومپرداخته و    آجا  یمنابع انسان  وریبهرهدر    (تهدید فرصت،  ضعف، قوت،  نقاط)

احصاء عوامل    .شده است داخلی و خارجی ستاد    رگذاریتأثمبنای  ارتقای    آجامحیط  بر 

ها اقدام و بر اساس  و نسبت به گردآوری داده  گرفت قرار    آجاکارکنان پایور ستاد  وری  بهره 

چارچوب،  مطا   این  مبنای  مدارک  لعهبر  و  صاحباسناد  با  مصاحبه  تحقیقات  ،  و  نظران 
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بهره  بر  مؤثر  عوامل  ستاد    وریپیشین  پایور  عوامل    آجاکارکنان    ی سازمانبرونشامل 

 . های هستندمؤلفه)اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و نظامی( که هرکدام دارای 

 ( چارچوب نظری تحقیق 4شکل )

 شناسی پژوهشروش

بر مب نوع کاربردی  تحقیق حاضر  از  یا دستاورد  د  توانن میآ  جینتا  رایاست؛ زنای نتیجه 

نوع توصیف   آجا   ستاد  مورداستفاده  از  به لحاظ ماهیت و اهداف تحقیق    -   ی قرار گیرد و 

پردازد. همچنین  یق به توصیف وضع موجود سازمان میبخشی از این تحق   زیرا  موردی است.

 و ضعفقـوت 

 فرهنگی اجتماعی

 

 نظامی

 

وری کارکنان پایور ستاد آجامؤثر بر بهره یسازمانبرونعوامل   

 تدوین راهبردها

بندی راهبردهاالویت  

وری کارکنان پایور ستاد آجامؤثر بر بهره یسازماندرونعوامل   

 

تعیین مأموریت ستاد 

 آجا

 فـرصت و تهـدیـد

 سبک فرماندهی-حمایت سازمانی-آموزش کارکنان -ارزیابی-انگیزش-

 تشویق و پاداش-کیفیت زندگی کاری-اعتبار -حقوق و دستمزد-

 مشارکت و...-سازمان فضای  -فرهنگ سازمانی-مندیرضایت -توانایی و مهارت-

انداز ، چشمبلندمدتاهداف 

 سازمان

مطالعه و تحلیل ارکان 

جهت ساز، اسناد 

های بالادستی و ارزش

 محوری سازمان

 اقتصادی
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داده نوع  لحاظ  می  مورداستفاده های  به  کیفی محسوب  تحقیق  آماری    هجامع  شود. یک 

 اند. تحقیق در سه سطح با مشخصات زیر انتخاب شده

معاونین نیروی انسانی نیروهای چهارگانه    - 2،  معاونین ارتش جمهوری اسلامی ایران  -1 

استادان   و مشاورین ف کل    ، آجا  ی هادانشگاهو  یا  و صاحب  آجادستیاران  نظران شاغل 

بع انسانی دارای مطالعات  وری منا آشنا و در زمینه بهره  آجاکه با نیازهای    آجابازنشسته  

  حوزه نیروی انسانی   در  روهاینو    آجامیانی ستاد    رانیو مدرؤسای ادارات    -3  .هستندعلمی  

ویژگی خاص و  جامعه آماری به علت  .ها استفاده شده استننامه از آدر توزیع پرسشکه 

حجم    عنوانبهتمام شمار    صورت بهنفر برآورد شد و    36  محدود بودن در مجموع تعداد 

از روش کتابخانهگردآوری داده  .است  نمونه در نظر گرفته شده ای و تحقیقات  ها با استفاده 

  گام سهو با استفاده از فنون تحلیل محتوا و تحلیل عاملی در    کتبی انجام شده   صورتبهمیدانی  

 . قرار گرفت وتحلیلتجزیه مورد 

 گیری.قضاوت و تصمیم:  و گام سوم  ها: پردازش دادهگام دوم  ،ها داده  ی بند: دستهگام اول 

آوری شدند  های لازم جمعنامه دادهدر این تحقیق با استفاده از اسناد و مدارک و پرسش 

برای نقاط قوت، ضعف، فرصت،  گزاره    12و    10،  15،  13به ترتیب دارای    نامهو پرسش

( تا  4  ازیامتبا  )  موافق  کاملاًهمگی با طیف لیکرت چهار قسمتی با دامنه    تهدید بوده که 

ها تلاش شده با  آوری دادهپایایی ابزار جمع  جهت روایی و  . است(  1  ازیامتبا  )  مخالف  کاملاً

نامه با  نجام شود، طراحی سؤالات پرسشنظران متخصص و آگاه انظر خبرگان و صاحب

تنظیم شود ابهام  کتابخانه  ؛ کمترین  در  مدارک  و  در  اسناد  نظامی  تحقیقات  مراکز  و  ها 

  نظرصاحب  نامه با متخصصیند به مشاوره گذاشتن پرسشش خصوص موضوع پژوهش تهیه  

 .و موارد غیر مرتبط نیز حذف شدند  ه دش  ادغام   مشابه و موازیموارد    در آن   که   و غربالگری

پرسش  پایایی  لیکرت    ها نامهجهت  با طیف  و    شدهیطراحکه  کرونباخ  آلفای  از ضریب 

 .استفاده شده است  SPSS یافزار آمارنرمآماری از  وتحلیلتجزیهجهت 

 تحقیق  یهاافتهیو   هاداده  وتحلیلتجزیه

 یشناستیجمعهای  تحلیل داده

  4نامه با طرح  در ابتدا پرسش  های جامعه آماری شناسایی ویژگی  منظور بهدر این پژوهش  

سابقه خدمت در مشاغل    ، سطح تحصیلات  جایگاه سازمانی، )شناختی در خصوص    سؤال

ماهبردی  ر راهبردی   زانیو  با مسائل  تنظیم  جمع  موردنظراطلاعات    (آشنایی  با  و  آوری 
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مورد تحلیل   جامعه آماری  ها و تعیین درصد اطلاعاتفراوانی پاسخ  تعیین، جداول فراوانی

 .قرار گرفت
نمونه آماری مشخصات جامعه  فراوانی ( توزیع1)جدول   

                          

  کارشناسی ارشددارای تحصیلات    اعضای جامعه آماری  ةیهای جداول بالا کل  بر اساس داده

  .و بالاتر انتصاب داشتند  18جایگاه    مشاغل راهبردی بادرصد در    80و بالاتر و بیش از  

  تحقیقبا موضوع    خیلی زیادزیاد و    آشنایی   آماری   درصد افراد نمونه 94بیش از    همچنین 

  و آگاهی افراد نمونه آماری تحقیقتجربه    بالا بودننتایج حاصله بیانگر    نیبنابرا  .داشتند

این موضوع نشانگر روایی و پایایی جامعه    ؛ لذا ستا  جهت پاسخگویی مناسب به سؤالات

 . نمونه است

 های تحقیق یافتهو    هاداده

محیط    این تحلیل  و  ارزیابی  شامل  خارجیقوت  ها، ضعف)  داخلیمرحله  محیط  و    ها( 

  ضرایب  رایب ماتریس ارزیابی عوامل داخلی وضدر این مرحله  است.    ها، تهدیدها( فرصت)

جایگاه سازمانی  

شوندگان پرسش  

 20 19 18 17 جایگاه سازمانی 

 1 5 19 11 فراوانی 

% 31 درصد   52 %  14 %  3%  

سطح تحصیلات 

شوندگان پرسش  

 مقطع تحصیلی 
کارشناسی  

 ارشد 
 دکتری دانشجوی دکتری 

 26 5 5 فراوانی 

% 14 درصد   14 %  72 %  

سابقه خدمت 

در مشاغل   شوندگانپرسش

 راهبردی 

سال  5از کمتر  سابقه خدمت  سال   10تا  5بین   سال  10بیش از    

 21 13 2 فراوانی 

% 6 درصد   36 %  58 %  

میزان آشنایی 

شوندگان با موضوع  پرسش

 رساله 

 متوسط  زیاد  خیلی زیاد  میزان آشنایی 

 2 12 22 فراوانی 

% 61 درصد   33 %  6 %  
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نظران و  به کمک صاحب آجاور ستاد وری کارکنان پایماتریس ارزیابی عوامل خارجی بهره

  و  3  ترتیب در جدولد، به  ش   نامه تعیینهمچنین نمرات میانگین حاصل از نتایج پرسش

 نشان داده شده است.  4

 ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و نمرات موزون  (2)جدول 

 هاقوت

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

ها و  از رسته آجا ترکیب نیرویی کارکنان در ستاد 

 های مختلف تخصص
6765/4 853/3 

0378/

0 
1457/0 

حضور فرماندهان و معاونین با تجارب ارزشمند دفاع مقدس  

 آجا در ستاد 
5000/4 294/4 0364/0 1562/0 

برخورداری از خبرگان، نخبگان نظامی و مدیران با  

مختلف در   هایحوزه)دافوس و داعا( در  تحصیلات عالی 

 آجا ستاد 

6471/4 324/4 0376/0 1625/0 

 1327/0 0364/0 647/3 500/4 آجا  در ستادپذیری و اطلاعات پذیری کارکنان پایور نظم

 794/3 4118/4 آجا توقع، پرتلاش و متعهد در ستاد وجود کارکنان پایور کم
0357/

0 
1353/0 

 118/4 7647/4 آجا مندی ساختار سازمانی در سطح ستاد قاعده
0385/

0 
1586/0 

دهی قوی در حوزه تربیت و  ها و سازمانوجود زیرساخت

 آجا در ستاد  هاعرصهآموزش و سایر 
5588/4 706/3 0369/0 1366/0 

  آجاستاد  یهاگانی وجود اراضی و امکانات پادگانی در 

و همچنین گسترش اماکن رفاهی و   ییدرآمدزا جهت 

 منظور ارتقای معیشت کارکنانتفریحی به

7353/4 765/3 
0383/

0 
1442/0 

و   یسازمان مسکنگیری از ساخت و تسهیلات امکان بهره

 آجا غیرسازمانی در ستاد 
5882/4 265/4 

0371/

0 
1582/0 

از نخبگان وظیفه و امکان استفاده از   آجامندی ستاد بهره

 وری ها در بهبود بهرهدانش آن
5294/4 471/3 0366/0 1271/0 

وجود بسترهای مناسب علمی، آموزشی و تربیتی در ستاد  

 وری جهت کمک به بهبود بهره آجا
4706/4 176/4 0361/0 1510/0 

های ضمن خدمت کارکنان  ها و آموزشامکان برگزاری دوره

 آجا در ستاد 
6176/4 118/4 

0373/

0 
1538/0 

 7619/1 ها مجموع امتیاز موزون قوت
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هاضعف  

درجه  

 تیاهم

وزن( )  

وضع 

 موجود 

وزن  

ی نسب  

امتیاز 

 موزون 

6176/4 آجا دانش تخصصی برخی از کارکنان در ستاد  بودن   نییپا  206/2  0373/0  0824/0  

6765/4 آجا محدودیت در جذب نیروی انسانی کیفی در ستاد   412/2  0378/0  0912/0  

گماری کارکنان و  سالاری و شایسته ضعف در شایسته

 آجا های نادرست و مبتنی بر روابط در ستاد برخی انتصاب
6471/4  618/1  0376/0  0608/0  

سطح تعهد سازمانی بخشی از کارکنان در   بودن   نییپا

 آجا ستاد 
5000/4  706/1  0364/0  0621/0  

مندی کارکنان از امتیازات در  عدم رعایت عدالت در بهره

 آجا ستاد 
4118/4  029/2  0357/0  0724/0  

ریزی مسیر شغلی و ارتقای  ریزی و برنامهضعف در طرح

 آجا کارکنان در ستاد 
7647/4  735/1  0385/0  0668/0  

توجهی به تجربه، دانش و مهارت کارکنان در مشاغل  کم

 آجا کلیدی و اثرگذار در سطح ستاد 
5000/4  206/2  0364/0  0803/0  

و   آجا مدت رؤسای ادارات و معاونین در ستاد ابقای طولانی

 تر انگیزگی سطوح پایینبه طبع آن بی
7941/4  853/1  0388/0  0718/0  

توجهی از کارکنان در  رضایت شغلی تعداد قابل پایین بودن 

 آجا ستاد 
5588/4  235/2  0369/0  0824/0  

  ی رواقعیغناکارآمدی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان و 

 آجا بودن نتایج آن در ستاد 
5588/4  353/2  0369/0  0867/0  

برای استفاده از کارکنان بعد از    آجاریزی ستاد عدم برنامه

بازنشستگی در بدنه کشور و دولت همانند سایر  

 آجا های موازی سازمان

3824/4  676/1  0354/0  0594/0  

محدودیت در تخصیص منابع و بهینه نبودن آن در ستاد  

 آجا
5588/4  294/2  0369/0  0846/0  

وری کارکنان در  ضعف در سیستم آموزشی مبتنی بر بهره

 آجا ستاد 
5294/0  294/2  0366/0  0840/0  

در اقدامات ستادی در   یریگمیتصمکند بودن سرعت 

 آجا ستاد 
4118/4  529/2  0357/0  0902/0  

7647/4 واگرایی اهداف فردی با اهداف سازمانی   029/2  0385/0  0782/0  

1532/1 ها ضعفمجموع امتیاز موزون   

 مجموع 
6765/12

3 
706/78  1 9151/2  
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 ماتریس ارزیابی عوامل خارجی و نمرات موزون  (3) جدول

 هافرصت

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

( از  ی العالمدظلهحمایت فرماندهی معظم کل قوا )

 آجا وری در ستاد بهبود بهره
7647/4 471/4 0495/0 2211/0 

ارتقای   یها استیسوجود تدابیر، اسناد بالادستی و  

 آجا وری در ستاد بهره
6765/4 647/3 0485/0 1770/0 

در مجلس   آجا های ستاد گیری از ظرفیتامکان بهره

شورای اسلامی و دولت در وضع قوانین و جذب  

 اعتبارات و منابع 

6471/4 324/4 0482/0 2085/0 

سایر  های ستاد کل ن.م و امکان استفاده از ظرفیت

 وری ارتقای بهره در زمینههای نیروهای مسلح سازمان
5000/4 647/3 0467/0 1703/0 

وری و کارآمدی  های توسعه بهرهوجود الگوها و نظریه

ها در  نظام اداری در کشور و امکان استفاده از آن

 آجا ستاد 

4706/4 794/3 0464/0 1760/0 

از   یریگبهرهجدید و   ی هایفناورامکان استفاده از  

در جهت سرعت بخشی در   یاچندرسانه یهاآموزش

 آموزشی  های حوزه

7647/4 059/4 0495/0 2007/0 

و مراکز   آجاهای های دانشگاهامکان استفاده از ظرفیت

وری کارکنان در  در جهت بهبود بهره یپژوهش یعلم

 آجا ستاد 

5000/4 294/4 0467/0 2005/0 

نظامی و کارکنان جهت   ، علمی یهائتیهامکان اعزام 

به کشورهای    آجااز ستاد  ی آموزش یهادورهطی 

 دوست و همسایه 

7353/4 706/3 0491/0 1821/0 

در   افزا هم یها یهمکارسازمانی و امکان تعاملات برون

 از یموردن های  کسب دانش و تجربه در حوزه  جهت
6176/4 265/4 0479/0 2044/0 

اعتماد مردمی و پیوند دیرینه و مستحکم مردم و  

 اقوام مختلف با ارتش 
5588/4 971/3 0473/0 1879/0 

 9287/1 ها مجموع امتیاز موزون فرصت

 

 تهدیدها
  تیاهمدرجه 

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

های خارجی و تأثیر آن بر اقتصاد و وجود تحریم

 کارکنان  معیشت
2059/4 206/2 0437/0 0963/0 
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عدم تناسب و کفایت بودجه و اعتبارات واگذاری در  

 آجا ستاد 
6765/4 412/2 0485/0 1171/0 

 0837/0 0482/0 735/1 6471/4 و مزایای دریافتی کارکنان  حقوق  نبودن  یکاف

وجود و بروز مشاغل متعدد با درآمد مناسب در شهر  

 تهران در مقایسه با حقوق و مزایای دریافتی کارکنان 
5000/4 735/1 0467/0 0810/0 

تهران و    شهرکلانمسکن در   یبهااجاره بالا بودن

منزل  اجارهعدم توانمندی کارکنان در تهیه و 

سوء آن بر انگیزه و روحیه   تأثیرو  غیرسازمانی

 آجا کارکنان ستاد 

5000/4 735/1 0467/0 0810/0 

در استفاده از   آجا های موازی سازمان گرفتن یشیپ

ها و امکانات کشوری در جهت رفع مشکلات  ظرفیت

 معیشتی کارکنان خود 

7647/4 882/1 0495/0 0931/0 

اجتماعی برای ایجاد   ی هادر شبکهتلاش دشمن 

 آن بر کارکنان  تأثیریأس و ناامیدی در جامعه و 
5000/4 206/2 0467/0 1030/0 

کارکنان در صیانت از  های توجهی به خانوادهکم

 تهدیدات دشمن و معاندین 
7353/4 676/1 0491/0 0824/0 

 1071/0 0479/0 235/2 6176/4 کاهش نرخ رشد جمعیت در کشور 

 1113/0 0473/0 353/2 5588/4 آجا و ستاد  آجاکاهش داوطلبان جذب در 

بالا  و   آجامشکلات شدید اقتصادی کارکنان ستاد 

کارکنان   لی و تما هزینه زندگی در شهر تهران  بودن

 آجا به مشاغل دوم یا خروج از 

4118/4 676/1 0458/0 0767/0 

 0327/1 مجموع امتیاز موزون تهدیدها 

 9614/2 1 029/62 353/96 مجموع 
 

به احصاء قوت بهرهو    ها ، فرصتهاضعف  ،هابا توجه  ارتقای  بر  تأثیرگذار  وری  تهدیدهای 

اخلی و  عوامل دنمرات  میانگین آماری، محاسبات صورت گرفته و آجا کارکنان پایور ستاد

  ،آمدهدستبهفر  ها بیشتر از ص ها( در مؤلفهها از قوتضعف)   تفاضلجمع امتیازات موزون  

نظر عوامل داخلی دارای قوت است. همچنین با محاسبات  سازمان از نشانگر این است که 

ها(  تهدیدها از فرصت)  و جمع نمرات موزون تفاضل  میانگین عوامل خارجیصورت گرفته و  

  برهیتکتواند با  و می  بوده  یتوجهقابلهای  است که سازمان دارای فرصت  نیز نشانگر این

 . ردبردا وری کارکنان گامرو در جهت ارتقای بهرههای پیشنقاط قوت و استفاده از فرصت
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 نمرات موزون عوامل محیط داخلی و خارجی  (4) جدول                           

 7619/1 قوت

1532/1 ضعف   

9287/1 فرصت  

0327/1 تهدید  

 تعیین موقعیت و اقدام راهبردی

راهبردهای ارتقای    کردن  فرموله برای  (  وضعیت و جایگاه فعلی)  تعیین موقعیت  منظوربه

  مشخص کرده  ( 1)  نمودار روی محورهای مختصات دکارتی برابر  نمرات فوق را    ، وریبهره 

 .است

 : تعیین موقعیت راهبردی(1) نمودار 

  و در  /6078  ( هاضعف  ها،قوت)جمع جبری    عوامل داخلی  جدول   بر این اساس مطابق 

برای    .حاصل شد/  8962  عدد   ( ها و تهدیدهافرصت)  یجمع جبر  عوامل خارجیجدول  

را از هم    هاها و ضعفنمره موزون شده قوت  EFEو    IFE  هایتحلیل شکاف نیز در ماتریس

ها  کنیم و همچنین نمره موزون فرصتمی  گذاری نام  Aنام  کسر نمود که عدد حاصل را به  

موقعیت و جایگاه    نی؛ بنابراکنیممی  گذارینام  Bها را از هم کسر و آن را به نام  و ضعف

  مبدأنقطه به    نیاز اخطی که  و    نشان داد   P( برابر شکل نقطه  SPACE)  فعلی سازمان

بیشترین قوت و    و دارای   دئالی اوضع    ،شود می  گذاری نام  Fشود و نقطه م میس مختصات ر

است فرصت  دو    ای زاویه  ،بیشترین  این  بین  زاویه چرخش  تشکیل می  خطپارهکه  شود 
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وری  هدهنده این است که وضع موجود بهردرجه است و نشان  6/3راهبردی و مقدار آن برابر  

است    بدان معنا و    خفیف قرار دارد   صورت به  ی ربع تهاجم ر ابتدای  د  آجا  کارکنان پایور ستاد 

بهره کارکنان  و  فاصله وجود دارد  بین وضع موجود و وضع مطلوب  وری لازم جهت  که 

نقاط قوت    رگذاریتأثداخلی    طیعوامل محبرابر    متناسب با انتظار ندارند.  مأموریتاجرای  

اهمیتئحا دارد   تریز  وجود  نقاط ضعف  به  فرصت  نسبت  در محیط خارجی هم  های  و 

و   ستاد    توجهیقابلتأثیرگذاری  که  دارد  و    تواندمی  آجاوجود  قوت  نقاط  به  تکیه  با 

  هوشمندانه و متفکرانه  هایپوشش داده و اقدامنقاط ضعف را    ها،گیری از این فرصتبهره 

 . ریزی نمایدبرنامهو  ریزیطرح پایور وری کارکنان در ارتقای بهره  ایو علمی

 تدوین راهبرد()  مرحله تطبیق  

  عمدتاًریزی راهبردی است که  ( یکی از الگوهای معروف برنامهSWOT)  ماتریس سوات 

هایی است  دارای قابلیتو   گیرد قرار می مورداستفادهسازمان    برای تدوین راهبردها در کل

و   بسطح  در  هم  که هم در سطح خورد  بخش  کلان  در  را  راهبردها  ریزی  برنامههترین 

از ماتریس   (. در این راستا با استفاده 51:1383، موسوی) د کنمی ئهامدیریت و بازاریابی ار

ها  قوت)   عوامل داخلیها و تهدیدها( و  فرصت)  عوامل خارجی  قرار دادنسوات و مقابل هم  

 استخراج شد.  آجاوری کارکنان پایور ستاد راهبردهای ارتقای بهره ها( و ضعف

 ماتریس زوجی )برای احصاء راهبردها(  (6) جدول

 
 -Wضعف نقاط  S-ت نقاط قو  

  O  -ها فرصت

 SOراهبردهای 

ها ها، از فرصتقوت برهیتکبا 

د.شوبرداری میبهره   

 WOراهبردهای 

ها، نقاط ضعف  با استفاده از فرصت

د.شومرتفع می   

  T -تهدیدها 

 STراهبردهای 

ها، تهدیدها، خنثی  قوت برتکیهبا 

د.شومی  

 WTراهبردهای 

نقاط ضعف را کاهش داده و از تهدیدها  

د.شودوری می  

  بخشی شامل راهبردهای    با توجه به چهار دسته راهبردهای احصاء شده در ماتریس سوات

(SO،  ST،  WO،  WT آن دسته عوامل )   (جهت ارزیابی انتخاب  هگزار )که در   م یکنیم هایی

ها  هدر ماتریس داخلی و خارجی بودند و در انتها از تجمیع گزار  شدهنییتعه  منطقه مربوط
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م راهبردببر  تدوین  عناصر  راهبردهای  اهداف، )  نای  روش(  و  بهره  وسیله  وری  ارتقای 

گیری  رسیدن به وضع مطلوب با بهره  منظوربهسپس    احصاء شدند.  آجا کارکنان پایور ستاد  

و مقایسه    ها و پاسخ به تهدیدها ها( و جهت رفع ضعفها و فرصتقوت)  سازاز عوامل برتر

 . راهبردهای اصلی تدوین شدندعاملین مربوط به عوامل داخلی و خارجی،   ی دو به دو

  ، هر یک از معیارها   تأثیرر اساس میزان  ( بTOPSIS) با استفاده از تکنیک در مرحله آخر   

 .بندی گردیدندبندی و اولویترتبه اساس مطلوبیت،بر  اصلی راهبردها

 و پیشنهادها  گیرینتیجه 

های خود و  ها و شایستگیکارا و مؤثر از منابع، قابلیت  ةاستفاد  منظوربه  ها امروزه سازمان

ی  برداربهره  راستای حفظ مزیت رقابتی خود و های محیطی و در  نیز پاسخگویی به نیاز

ر به دنبال تدوین  در این راستا تحقیق حاض  . کنندیدار راهبردهای سازمانی تدوین میپا

بهره پایورراهبردهای  کارکنان  الگوهای    وری  از  استفاده  علمی  با  نتایج  استمعتبر   .

در ابتدای ربع    آجا ستاد    پایوروری کارکنان  در مجموع بهره  دهد که مینشان    شده حاصل

وری کارکنان پایور با وضع  وضع موجود بهره  نی؛ بنابرار داردخفیف قرا  صورت بهاجمی  ته

ی  در محیط پیرامون  آجا بیانگر این است که ستاد    نیز  ها فاصله دارد. نتایج تحقیقمطلوب آن

تهدیدهایی  اس  با  ف   ها قوت  لکن  ت، مواجه  رو   نیز   توجهیقابلهای  رصتو  که    دارد  پیش 

برنامه  تواندمی به تهدیدها  مدونو  ریزی علمی  با  فائق آمدن  ا  ضمن    وریبهرهتقای  ردر 

  د.کندر رسیدن به وضع مطلوب اقدام    موردنظرو متناسب با شرایط    بردارد  کارکنان گام

با    و  منابع انسانی   ة ن حوزو خبرگا  نظرانجلسه خبرگی با حضور صاحب  در در این راستا  

 : تدوین شدزیر  به شرح شش راهبرد اصلی  شده،  احصاء بخشی  راهبردهای  برهیتک

 هابندی آن وری و اولویتارتقای بهره راهبردهای اصلی   (6) جدول                             

 اصلی  شرح راهبرد عنوان راهبرد  شماره
ترتیب  

 اولویت

S3 

  عدالت سازمانی

در اعطای  

 امتیازات 

به مناسب  فرماندهی  سبک  طریق  از  سازمانی،  عدالت  منظور  استقرار 

های سازمانی، تعهد، وفاداری، روحیه و انگیزه کارکنان و  ارتقای ارزش

سازمانی   اهداف  با  کارکنان  فردی  اهداف  همگرایی  ارتقای  همچنین 

 آجا وری کارکنان پایور ستاد ها در جهت ارتقای بهرهآن

اولویت  

 اول

S1 
نظام    برقراری

 ی سالارستهیشا

شایسته نظام  روشاستقرار  از  استفاده  با  مدیریت  سالاری  نوین  های 

کارآمد   و  مستعد  کارکنان  شغلی  مسیر  طراحی  و    منظور بهعملکرد 

اولویت  

 دوم
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 پیشنهادها 

انسانی   -1 نیروی  هماهنگی   آجا معاونت  آموزش  معاونت  با  و   ریزیبرنامه  با  تربیت 

جهت حفظ    های مناسب فرماندهی در های آموزشی و مدیریتی متناسب سبک کلاس

 د.کن کارکنان اقدام  های سازمانی، تعهد و ارتقای روحیه خدمتی  و ارتقای ارزش

نسبت به    املاک و اراضی مازادگیری از  بهرهبا    آجا و بنیاد تعاون    آجا معاونت مهندسی   -2

 ند.کن اقدام    کمک به بهبود معیشت کارکنان  منظوربه  مسکن شخصی و سازمانی ایجاد  

  درسازمانی خود در مجلس شورای اسلامی  های برونگیری از ظرفیتبهرهبا    آجا ستاد   -3

 د.کن رایزنی و پیگیری  ها آنمعیشت  سطح و کارکنان  ارتقای حقوق و مزایای 

  سازمانی های  گیری از ظرفیتبا بهرهاسی و حفاظت اطلاعات  یهای عقیدتی سسازمان -4

  ها مقابله با تهدید  منظوربهبصیرت کارکنان    افزایش  و  سازی آگاههای  تشکیل کلاس  با

 د.کن اقدام    کارکنان امیدی  س و ناأبرای جلوگیری از ی  دشمن  های معاندو فعالیت رسانه

سازی و تضمین تأمین نیروی انسانی کارآمد و متخصص در جهت  کیفی

 آجا وری کارکنان پایور ستاد ارتقای بهره

S2 

قای سطح  ارت

معیشت  

 کارکنان 

)بهاولویت کارکنان  معیشت  تأمین  به  مزایا،  بخشی  و  حقوق  ویژه 

های سازمانی و  سازمانی و شخصی( از طریق امکانات و ظرفیتمسکن

منظور تقویت  انی بهسازمهای فرا های موجود در بخشحمایت  استفاده از 

 آجا های معیشتی کارکنان پایور ستاد و رفع دغدغه روحیه

اولویت  

 سوم 

 S5 

ارتقای بصیرت  

  سازیآگاهو 

 کارکنان 

مستمر متناسب با تهدیدات فرهنگی و    سازیآگاههای  برگزاری کلاس

جهت ارتقای    گیری از خبرگان نظامی و دینی در هاجتماعی دشمن با بهر

های دشمن  های آنان از فعالیتبصیرت و صیانت از کارکنان و خانواده

ناامیدی در  و معاندین در شبکه اجتماعی و پیشگیری از یاس و  های 

 آجا کارکنان پایور ستاد 

اولویت  

 چهارم 

S6 

  ابقابازنگری در  

سازی  کیفیو

و   جذب

در   گزینش 

 آجا ستاد 

مدت منصوبین در مشاغل  و بازنگری در شیوه ابقای طولانی دنظری تجد

بالا   به  علاقه  منظوربهسرتیپی  و  روحیه  حفظ  و  بیشتر  ایجاد  مندی 

از    آجابخشی در جذب کارکنان پایور به ستاد  تر و اولویتسطوح پایین

متخصص نیروها که سابقه خدمت متناسب در    بین کارکنان کارآمد و 

 اند. جه داشتههای رزمی و سرپنیگان

اولویت  

 پنجم

S4 

ارتقای سطح  

  آموزش

 کارکنان 

ای با  های چندرسانههای جدید آموزشی و آموزشگیری از فناوریبهره

و همچنین اجرای    آجااستفاده از بسترهای مناسب علمی، تربیتی ستاد  

وری کارکنان  ارتقای بهره  منظوربهوری  های توسعه بهرهالگوها و نظریه

 آجا پایور ستاد 

اولویت  

 ششم
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آموزش   -5 و  تربیت  بهره  آجا معاونت  ارتقای  ستاد  در جهت  پایور  کارکنان    با  آجا وری 

بخشی و فراگیری  سرعت  منظوربهای و کاربردی  رسانههای چندگیری از آموزشبهره 

 د. کنریزی ریزی و برنامهطرح های ضمن خدمتآموزش

ها  گیری از نظریهدر جهت بهره   آجاهای  با استفاده از ظرفیت  آجانیروی انسانی    معاونت -6

بهره بهره  یهاالگوو   توسعه  الگوی  و  نیروهای مسلح  انسانی در  منابع  نظام  وری  وری 

 د.کن الگوبرداری و اقدام  آجا اداری کشور و استفاده از آن در ستاد 

سابقه    با ، باتجربه و کارآمد  متخصصبا جذب کارکنان    انسانی  نیرویجذب    سازی   کیفی  -7

خدمت مدیران    سازی ابقایمتناسب  و همچنین  و سرپنجه  یرزم   یها گانیخدمت در  

 . و به بالا 18 ی هاگاهیجامیانی 

وری منابع  گیری میزان بهرهسنجش و اندازه  تحقیق توسط پژوهشگران،ادامه  پیشنهاد   -8

 . زی(کمی سا )  و نیروها آجا انسانی پایور و وظیفه به تفکیک در ستاد 

 

 گذاران دفاعیهای کلیدی برای سیاستتوصیه

 ازات ی امت یدر اعطا   یاستقرار عدالت سازمان .1

 ی سالارستهینظام شا یبرقرار .2

 کارکنان   شتی سطح مع ی ارتقا .3

 کارکنان   یساز و آگاه رتیبص ی ارتقا .4

 نش یجذب و گز ی سازیف ی در ابقا و ک یبازنگر .5

 قدردانی 

ها  داده  وتحلیلتجزیهنظرانی که در طول پژوهش،  از همه خبرگان، اندیشمندان و صاحب

 شود.دانی میتشکر و قدر  ،اندن را یاری رساندهپژوهشگرا،  هاو اعتبارسنجی یافته

 تضاد منافع

در خصوص پژوهش    یتضاد منافع   گونهچیهکه    ندینمایم  ح یتصر  سندگان ینو  لهیوسنیبد

 حاضر وجود ندارد.
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