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 چکیده
د هد بواخوپذیر  امکانتی رصوسازمان در هر مهم های رکن از انسانی یکی منابع وری بهره

وری نیروی انسانی پرداخته شود.  ها و موانع موجود بر سر راه بهره صورت اصولی به چالش که به
وری نیروی  بهره یل ارتقاماکشف عویابی و  زمینهجهت درمهندسی ارزش  فرایندهش از وپژاین 

شده  کردهای شناساییشده و کار کارگیری هیک سازمان تحقیقاتی نظامی بسطح انسانی در 
 های سیستم مبنای آن نمودارازی متوازن جانمایی شده است و برمنظر کارت امتی 4قالب در

بعد مالی، مشتری،  4وری دارای  بهره یطراحی شده است. اجزا (FAST) دکررکا وتحلیل تجزیه
ی پرسشنامه باشد. روای رد میکارک 47مجموع دارای داخلی، یادگیری و رشد بوده و در هایفرایند
د. در بررسی پایایی پرسشنامه، شسؤال حذف  3نفر از خبرگان بررسی و  94ساخته توسط  محقق

های تحقیق مورد تأیید و  کلیه فرضیهدست آمده است.  هب 1810ضریب آلفای کرونباخ برابر 
  به رفاه نسبی در بعد مالی، رضایتبندی کارکردها در هر بعد مشخص شد. کارکرد رسیدن  رتبه

های  بودن آموزش فرایندهای داخلی و فراهمشغلی کارکنان در بعد مشتری، ایجاد انگیزه در بعد 
أثیرگذار دهنده کارکرد ت که نشان استلازم در بعد یادگیری و رشد از بالاترین امتیاز برخوردار 

 باشند. های تحقیقاتی نظامی می ویژه در سازمان وری کارکنان به در بهره
  سازمان تحقیقاتی نظامی ؛مهندسی ارزش ؛کارکرد ؛وری نیروی انسانی بهره :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
 امکانات منابع و از بهینه و مؤثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت

 استفاده این رسالت است. در اطلاعات و انرژی مواد، سرمایه، کار، نیروی چونهم یگوناگون

 انسان اگر .است خاصی برخوردار اهمیت از انسانی( نیروی وری )بهره انسانی نیروی از بهینه

 انواع و گیرد کار به مطلوب و نحواحسن به را سایر منابع تواندمی باشد ور بهره و باانگیزه، توانمند

 یک در انسانی نیروی اهمیت به باتوجه .کند ور بهره را نهایتاً سازمان و سازد محقق را وری بهره

 کارکنان وری بهره مبحث به پرداختن سازمانی، اهداف رشد و تحقق در وی نقش و سازمان

 تمام تا مندند نیز علاقه مدیران است. طبیعتاً امروزی مدیران های ترین دغدغه مهم از یکی

و همکاران،  زاد)تقیباشند  پویا داشته و وری بهره کارکنانی تا بگیرند کار به را مدیریتی ابزارهای

 ،بنابراین شود، می محسوب سازمان هر برای مزیت رقابتی ترین مهم ،انسانی (. نیروی9313

 مؤثرتر هرچه استفاده و کنند برخورد راهبردی عامل این چگونه با که باشند آگاه دبای مدیران

 (.9317و همکاران، )حسینی بیاموزند  را رقابتی مزیت این از

ر ثحداک ،یور بهره. 9 کند: می فیتعر ریرا به دو صورت ز یور بهره ،اروپا یور انس بهرهژآ

اعتقاد داشته باشیم  دینوع تفکر است، با کی یور بهره. 4استفاده از منابع موردنیاز در تولید است. 

)حقیقتیان و عزتی،  تواند انجام شود ممکن است امروز بهتر انجام گیردیکه فردا م یهر کار

از  یکى نسانىا وىنیراز  بهینه دهستفاو ا نسانىا وىنیر وری بهره یاـتقار اىرـب شلاـ(. ت4197

از  متأثر نسانىا وىنیر وری بهره فرایند یددتر ونبد. شود می بمحسو ها سازمان حیاتى های برنامه

 وری بهره کهنجاآ. ازاست ن گوناگو ملاعو ترکیبو  تکامل نتیجۀ بلکه ،نیست خاصى ملاعو

 نقش، نمازسا مدیریت ،ینابنابر .باشد شتهدا دىبررکا جنبه باید ماًولز پس نیست عىانتزا ای مقوله

 تـشدا هداخوآن  یتقاو ار دنینهکردنها ربهمنظو مناسب مینهآوردن زهمافردر  یىابسز

 و صحیح های شیوه و اصول رعایت نیز مستلزم امر این (.4111، 9زاده و محمدی مقدم )شریف
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 وری بهره اجرای و به تمرکز محکوم رقابتی محیط در ها سازمان که کارهاست انجام علمی

 انسانی نیروی وری بهره حوزه در ها تلاش رغم علی گرفته صورت های بررسی به باتوجه .باشند می

 شده است موجب امر این و نبوده هم کافی هنوز گرفته صورت های فعالیت رسد می نظر به

 .یردنگ شناسایی قرار مورد مختلف های بخش در انسانی نیروی وری بهره

 ایعوامل اثرگذار و  شناسایی به ت،صورت گرفته اس رابطه نیکه تاکنون در ا یمطالعات

وری نیروی  در رابطه با رویکرد کارکردهای بهره که درحالی ،پرداخته است آن یدیکل های مؤلفه

شده و تصمیم درست انجاماین مهم، اتخاذ صورت توجه به ؛ چراکه درنشده است یتوجهانسانی 

 شناسایی با تا تبر آن اس یمقاله سع نیلذا در ا د.شو صورت صحیح منتج می وری کارکنان به بهره

 نظامی با ـ  سازمان تحقیقاتی ها درآن نیارتباط ب نییو تع یی، به شناساوری کارکردهای اجزای بهره

هندسی ارزش پرداخته شود. لذا م شناسی روش و (BSC) متوازن امتیازی کارت مدل استفاده از

مبنای رویکرد وری نیروی انسانی بر بهره ها و موانع موجود چالش پی کشفدر تحقیقاین 

 .استمهندسی ارزش  شناسی روشکارکردی با استفاده از 

 

 تعاریف

 وری نیروی انسانی بهره
بهبود،  راهبردعنوان یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر  وری به رقابت کنونی، بهرهدر دنیای پر

 های کلیه ای فعالیت تواند همچون زنجیره دهد و می ترین هدف هر سازمانی را تشکیل می مهم

طورکلی رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان  برگیرد. بههای جامعه را در بخش

نرژی و چون نیروی کار، سرمایه، مواد، اهم یو بهینه از منابع و امکانات گوناگون مؤثراستفاده 

 )ورودی( در  تولید داده ترین مهم انسانی (. نیروی9317 )شیرزاد کبریا، برازیده، استاطلاعات 

تعداد  متوسط بر افزوده ارزش تقسیم از کار وری بهره شود. می محسوب خدمات و کالاها

نشان  و شود می حاصل مالی دوره یک طول در صنعتی کارگاه یک کار نفرساعت یا شاغلین

 است کرده ایجاد افزوده ارزش میزان چه شاغل انسانی نیروی نفر هر متوسط طور به که دهد می
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و  گیری بهره با سود حداکثر آوردن دست به انسانی منابع وری (. بهره9314)آقایی و همکاران، 

 باشد سازمانی می اهداف تحقق منظور به انسانی منابع مهارت و استعداد توان، از استفاده بهینه

اسمیت در هفت اساس نظریه هرسی و گلدانسانی بر نیروی وری (. بهره9314 بدری، پور، )عباس

، سازمانی حمایت، نقش بودن روشن، توانایی ند از:عبارت که گیرد می قرار بررسی مورد بعد زیر

 (.4193و همکاران،  4)دانیالی (4197و همکاران،  9)یوسف صابر محیط، اعتبار، ارزیابی، تشویق

 

 (BSCکارت امتیازی متوازن )
ردیفی بین  برای مدیران و ایجاد هم وکار کسبعوامل کلیدی موفقیت   یهته، BSCهدف 

نماید.  یمیری فراهم پذ رقابت. لذا ابزار هدایت سازمان برای استعملکرد و راهبرد کلی سازمان 

را با محیط خاص خودشان و  د آنکنند، بای یمهایی که از کارت امتیازی متوازن استفاده  سازمان

و عباسی و 9319)احمدوند و همکاران،  های داخلی خودشان هماهنگ کنندفرایندچنین با هم

ابزاری برای مدیریت عملکرد، امکان  ارائهبر  (. کارت امتیازی متوازن علاوه9317همکاران، 

کند،  می ی شفاف و واضح از اهداف را فراهما مجموعهیک سازمان به  انداز چشمتبدیل 

برای تمرکز بر کلیت سازمان  جانبه همهاز معیارهای عملکردی  نظامیکه این اهداف به  یطور به

سازمان را به اهداف و  راهبردتوان مأموریت و  شوند. با استفاده از این کارت می تبدیل می

دگیری و وکار و یا های داخلی کسبفرایندهایی در چهار دیدگاه مختلف مالی، مشتریان،  اندازه

 (. 4190و همکاران،  3رشد ترجمه و تبدیل کرد )ورمزیار

های و  کند تا فعالیت یدیگر یک فن مدیریتی است که به مدیران سازمان کمک م ازطرف

 (.9310)نقوی و همکاران،  افول سازمان را از زوایای مختلف بررسی کنند رشد یا روبه روند روبه

 مهندسی ارزش
 یۀهای مشخص، خلاقانه و بر پا مند روش کارگیری نظام ت است از بهعبار ،ارزش یمهندس
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 ییکیفیت و کارا شیو افزا یهای غیرضرور و حذف هزینه ییکه هدف آن، شناسا گروهیکار 

آنکه  ؛است تحلیل کارکرد"مطالعات  نیا یهسته اصل. خدمت عمر آن است ایمحصول  کی

)که به آن  یردبرگهدف خاص را در کی دیبا یرسبربراساس هر جزء خاص از مقوله مورد

و  ها فن از ای مجموعه ،ارزش (. مهندسی9319ی و همکاران، فدو) (شود گفته می کارکرد

 کرده شناسایی را محصول یک فرعیو  اصلی یکارکردها ،مند نظام نگرش با که است هایی روش

 مدیریتی ابزار یک عنوان به ،هبراینوعلا. دهد می قرار وتحلیل تجزیه مورد را کارکرد هر ارزشو 

 به موردنظر محصول در کارکردها این ایجاد شورترین(  هزینه )کمانتخاب بهترین  در

  (.9317ی، احمد؛ )سادات مکی کند یمگیران کمک  تصمیم

مطالعه  مطالعه، مطالعه اصلی و پس : پیشگام سه دارایمطالعه مهندسی ارزش  شناسی روش

المللی مهندسی  شده انجمن بینگام براساس استانداردهای منتشرو مطالعه ارزش دارای شش  است

فاز ارزیابی؛ . 4فاز خلاقیت؛ . 3فاز تحلیل کارکرد؛ . 4فاز اطلاعات؛ . 9ند از: عبارتکه  استارزش 

 .فاز ارائه. 0فاز توسعه؛ . 7

 فاز تحلیل کارکرد

خاطر آن،  است که به یخاص تیفعال ای ارزش کارکرد عملی مهندس و ارزش تیریدر مد

و همکاران،  9)کلی خدمت است ای ءیش یوجود لیدل ای ،گیرد مورد استفاده قرار می یزیچ

که از محصول،  یهدف ای یاصل مقصودکرد که  فیگونه تعر این را کارکرد کتوان ی ( یا می4197

 ،(. فاز تحلیل کارکرد4194و همکاران،  4)مندلبوم انجام دهد ،رود خدمت انتظار می ای فرایند

کارکرد  لیتحل  درباره (9117) 3یا یپ زولایدل ا .است ارزش مهندسی فاز ترین مهمو  ترین اصلی

 ها پروژه اکثر در . متأسفانهارزش است شناسی روشقلب  ،کارکرد لیتحل کهطور نوشته است  این

 فاز این از ای استفاده نوع هیچ اینکه یعنی ؛است السویه علی آن جودو یاو  ندارد جودو یا فاز این

 تحلیل در هاآن نقشو  ها کارکرد نشدن تعریف درست امر این دلیل. است نگرفته صورت هوژپر در

 

9. Kelly 

4. Mandelbaum 

3. Dell Isola, PE, A. 
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 های نقشو  مطرح کارکرد برحسب هوژپر است لازم ،موضوع این به آمدن فائق یبرا. است هوژپر

(. 9111، 9د )کن؛ اسمیتشو ارائهدر مهندسی ارزش  شده مطرح اصول طبق آن فرعیو  اصلی

 خواهد رساند.  تیو کفا تیمطالعه را به نهامورد ستمیکارکرد شناخت از س لیتحل

 FAST نموداراز  منطقی استفادهو  درست ترسیم
 نشناسارکا توسط وزهمرا که دکررکا تحلیلدر  یقوو  هشد شناختههای  از روش یکی

 بر باتکیهآن  شگستر، ستا 4دکررکا وتحلیل تجزیه های نظامروش شود،  می دهبر رکا به مهندسی

 یموارد از دیگر یکی FAST نموداریابد.  می تحقق صلیا دکررکا یا لمحصو یدجوو علت

 یک ایجاد FAST دیاگرام عمل ترین مهم. شود می پرداخته آن به نقش تحلیل فاز در که است

 نقش شود می مشخص که است FAST دیاگرام در. است ارزش تحلیل سیستم یبرا کمشتر زبان

 (.4111، 3کرد )جیمزعبور  باید یمسیر چه از آن به رسیدن یبراو  است کدام اصلی

 ند از: های زیر را دنبال کرد که عبارت باید گام FASTنمودار  میترسبرای 

است که  ازیکردن کارکردها ابتدا ن مشخص جهت :ستمیس یکردن اجزا اول : مشخص مرحله

 ستمیکار محدوده س نیپروژه موردنظر( مشخص شوند. با ا ایخدمت  )محصول، ستمیس یاجزا

 .(4111، 4)ماذر دشو مشخص می

به  ستمیس کی یکردن اجزا پس از مشخص اجزا: یکردن کارکردها مرحله دوم : مشخص

 هیآن ته یخود محصول و تمام اجزا یبرا دیکارکردها با انیب. پردازیم آن می یکارکردها نییتع

 .(4111، ماذر) شود.

است  ازین FASTرسم نمودار  یبرا :هیو ثانو یاصل یکردن کارکردها مشخص: مرحله سوم

کارکرد تقریباً  نیکه ا دیبدان م،یتا در زمان ترس دیده صینوع هر کارکرد را تشخ دیکه شما بتوان

. دیکن کیرا از هم تفک هیو ثانو یاصل یاست کارکردها ازین ،شروع ی. براردیقرار گ دیدر کجا با
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هدف  یکارکرد اصل دیاست بدان یکاف هیثانو یاز کارکردها یاصل یکارکردها صیتشخ یبرا

کند و  می نهیآن هز یبرا یپروژه( است، آنچه، مشتر ای)ساخت محصول، انجام خدمت و  ستمیس

 .(4111 ،ماذر) دشو پروژه برطرف نمی ایو به آن محصول، خدمت  داریخر یاصل ازیاگر نباشد، ن

کردن  پس از مشخص :کارکردها و رسم نمودار نیکردن ارتباط ب مرحله چهارم : مشخص

که  یکارکردها، کارکرد اصل نییپردازیم. پس از تع آن می یکارکردها نییبه تع  ستمیس یاجزا

 یپروژه( است را از کارکردها ای)ساخت محصول، انجام خدمت و  ستمیاز س یهمان هدف اصل

 میآن را ترس FAST نمودار میترس یاستانداردها و نیقوان به باتوجه. سپس کنیم یجدا م هیثانو

 یکارکردها، کارکردها یکه برخ میبرس جهینت نیممکن است به ا مرحله نی. در اکنیم یم

نکته  ها بهتر است.دادن آنرییتغ ایتوانند حذف شوند  از اجزا می یبرخ نکهیا ایهستند،  یرضروریغ

نمودار  نیتوان چند وجود ندارد و می حیصح FASTنمودار  کیتوجه آن است که تنها  قابل

FAST نمودارها درست باشد نیمهم است که منطق ا و نمود میترس ستمیهر س یبرا حیصح 

 .(4111، ماذر)
 

 پژوهش نهیشیپمبانی نظری و 
قالب عوامل سازمانی مدل روی منابع انسانی را در ارتقای بهره( عوامل مؤثر بر 9319) میرزایی

کویمن مورد بررسی قرار داده و براساس نتایج تحقیق کلیه عوامل سازمانی شامل مشارکت، 

های آموزشی را بر  گزینش صحیح کارکنان، نظام پرداخت، شیوه رهبری، ساختار سازمانی و برنامه

وری  و اظهار داشته است که بیشترین تأثیر عوامل یادشده بر بهره وری منابع انسانی مؤثر دانسته بهره

( عوامل فرهنگ 9311) منابع انسانی، مربوط به مشارکت کارکنان بوده است. مهرابیان و همکاران

ی خدمات، توانمندسازی کارکنان و ساز شفافسازمانی، شرایط محیطی، عوامل انگیزشی، 

. رهنورد و اند دانستهوری منابع انسانی  مل مؤثر بر بهرهترین عوا های رهبری را از مهم یوهش

عوامل مؤثر بر بهبود  ،اند دادهوری کارکنان انجام  ی که در زمینه بهرها مطالعه( در 9311خدابخش )

رفتار شهروند  وری را عدالت سازمانی، انگیزش، تعهد سازمانی، حمایت سازمانی، توانایی، بهره
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( معتقد 4110) 9وری ذکر کرده است. رائو وان عوامل مؤثر بر بهرهعن سازمانی و شخصیت را به

شود.  میمنجر وری کارکنان  بخشد و به بهبود بهره یمعملکرد را بهبود  ،است که برنامه انگیزشی

ی رهبری و مدیریتی حاکی از ها مهارت( روی 4111) 3و سانگ 4توسط یانگ شده انجاممطالعات 

های اثربخش  یتفعالمرتبط با توانمندسازی کارکنان، جزء اصلی  های یتفعالاین است که 

در ایجاد رفتار  ابزاری است که موجب تسهیل ،مدیریتی و سازمانی است. توانمندسازی در سازمان

4رایت .شود وری می که موجب افزایش بهرهشناخته شده است انگیزشی و رفتاری 
 همکارانش و 

 انگیزش افزایش بر سازمانی فرهنگ عنصر نقش چین، کشور در خود مطالعه در نیز( 4111)

 تحقیقی تحت در (9314) بردبار .نمودند ارزیابی را مؤثر وری بهره همچنین بهبود و کارکنان

 این به چندمعیاره گیری های تصمیم فن از استفاده با انسانی نیروی وری بهره بر مؤثر عوامل عنوان

 و سازمانی عوامل از ندعبارت ترتیب به کارکنان وری بهره بر مؤثر عوامل که رسیدند نتیجه

 محیطی، روانی و فیزیکی عوامل جبران خدمات، نظام و سازمانی حمایت عوامل مدیریتی،

 جو ایجادکننده عوامل فردی، عوامل امور، در انجام کارکنان استقلال و آزادی میزان عوامل

 تقویت عوامل کارکنان، عملکرد هدایت و ریزی برنامه سازمان، عوامل در همکاری و صمیمیت

 باشند. در کارکنان می وفاداری و تعهد حس

 در انسانی نیروی وری بهره ارتقای بر مؤثر عوامل بررسی به پژوهشی در( 9311) سیرانی

 نشان تحقیق این نتایج که  آذربایجان( پرداخت )ناحیه ایران اسلامی جمهوری آهن راه شرکت

 به علاقه و کارکنان مشارکت کارکنان، کارکنان، آموزش رضایت عامل چهار هر که دهد می

 با عبارتی به .هستند مؤثر آذربایجان ناحیه آهن راه در شرکت کارکنان وری بهره بر کار محیط

 این در انسانی نیروی وری بهره یارتقا موجبات که شود می عوامل احساس این کردن کاربردی

 شود.  فراهم اداره

 

9. Rao 

4. Yang 

3. Sang 
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افزایش  بر مؤثر عوامل بررسی" باعنوان خود پژوهش در (9311) همکاران و طالقانی

 نیازهای به توجه که نمود ییدتأ پژوهش نتایج .پرداختند وری بهره بر مؤثر عامل سه بر "وری بهره

 موجب مدیر مشارکتی رهبری سبک و ها گیری در تصمیم کارکنان مشارکت کارکنان، اساسی

 در( 9314) همکاران و حوض ده دانیالی. شود می کار محیط در کارکنان وری بهره افزایش

 هاآن اولویت تعیین و انسانی نیروی وری بهره بر عوامل مؤثر شناخت و بررسی" به خود پژوهش

 از استفاده با پژوهش های یافته پرداختند. "ایذه واحد آزاد اسلامی دانشگاه کارکنان بین

 ایجادکننده عوامل" که بود آن دهنده نشان TOPSIS و  MADM،AHP های فن کارگیری به

همچنین  .است جامعه این کارکنان وری بهره بر عامل مؤثرترین "و همکاری صمیمیت جو

 و روانی فیزیکی عوامل و فردی عوامل شغل، با مرتبط عوامل مدیریتی، و ساختاری عوامل

 تأثیر" باعنوان پژوهشی در (4111) همکاران و 9سیلوا هستند. بعدی های اولویت در ترتیب به

 های شرکت بر تصادفی صورت به ای مطالعه" کار نیروی وری بهره بر انسانی منابع کارکردهای

 بررسی که تحقیق این در. دادند انجام سریلانکا در استان 3 از نمایندگی به صنعتی بزرگ

 منابع اقدامات مدیریت 1 از که داد نشان ها داده وتحلیل تجزیه شد، انجام نامهپرسش طریقاز

 و انتخاب شغل، وتحلیل تجزیه انسانی، منابع ریزی برنامه شامل هاآن مورد 0 شده، انتخاب انسانی

 کار نیروی وری بهره با توجهی طور قابل عملکرد به ارزیابی و خدمات جبران آموزش، استخدام،

 گیری همبستگی جهت انضباط، و نظم ارتباطات صنعتی، ها شاملآن از مورد 3 و بودند ارتباط در

 مدیریتی ملاعو شناخت" انباعنو هشیوپژدر  قاسمی لیلا .کار داشتند نیروی وری بهره با ضعیف

 رچها "شرقین بایجاآذر صنعت بخش میانیو  شدار انمدیر نظراز نسانیا وینیر وری بهره بر مؤثر

آذر در  دیعبا ست. محمدتقیا دهنمو انعنورا  ماندهیزساو  یهبرر ل،کنتر ،یزیر برنامه عامل

اداری  رموا مدیریتدر  وری بهره یتقاار بر نگیزشیا مؤثر ملاعو سیربر" انباعنو هشیوپژ

و فاهی ر تمکاناا ی،معنوو  دیمای ها پاداش د،ستمزو د قحقو عامل پنج "تبریز هنشگادا

ست. ا دهنمو شناساییرا  زشموو آ گیری یمتصم یندافردر  نکنارکا کترمشا ،خدماتی

 

9. Silva 
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 لتیدوغیرو  لتیدو های یمارستانب انمدیر هیدگاد سیربر" انباعنو هشیوپژدر  یجعفر یعل رمضان

را در  یور بهره یشافزا بر مؤثر ملاعو "وری بهرهیش افزا بر مؤثر ملاعو  ینهدر زم نصفهاا شهر

 سبک دبهبو ،یندهاافرها و  روش مؤثر دبهبوو  حصلاا ،خلاقیت ،نسانیا عامل حیطه شـش

(. رایان مک 9311و همکاران، ست. )طالقانی ا دهنمو سیربر زشموو آ رکا فرهنگ ،مدیریت

نان نسبت به مندی کارک یر، میزان رضایتتأخوری و  ( در تحقیقی تحت عنوان بهره4111گرال )

ها و  یستگیشانان، مندی کارک د و رابطه قوی بین رضایتشها ارزیابی شغل و امنیت شغلی آن

ترین و  عنوان مهم وری منابع انسانی به با بهره ،بنابراین ها وجود دارد.ها در شغل کاری آن یتصلاح

طورکلی  یابد و به یمهای سازمان افزایش  وری سایر بخش ین سرمایه هر سازمان، بهرهتر باارزش

یابد،  ینموری بهبود  وری بهبود یابد و بهره آنکه بهرهشود، مگر رشد و توسعه سازمان میسر نمی

 به باتوجهوری نیروی انسانی،  د. برای ایجاد و افزایش بهرهشو ور اینکه نیروی انسانی بهرهمگر

که باید و شاید  نتوانسته به بهبود طور آناست، اما  شده انجامشده تحقیقاتی زیادی  یانبمطالب 

 و با شده  پرداختهمنظر دیگر به این مقوله ند. لذا در این پژوهش ازنی کمک کوری نیروی انسا بهره

ها آن نیارتباط ب نییو تع یی، به شناساBSCمبنای رویکرد وری بر کارکردهای اجزای بهره شناسایی

که تاکنون پژوهشی  مهندسی ارزش پرداخته شد؛ به طوری  شناسی روش سازمان با استفاده از در

 رفته است.در این زمینه صورت نگ

 

 ی تحقیقشناس روش
ها برای  ینهگز بهترین به رسیدنای بر هماهنگو  یافته سازمان یکردور یک از پژوهش نیادر 

برای همین منظور از تلفیق رویکرد کارت امتیازی  .است شده  استفاده وری کارکنان بهره یارتقا

 یدرست به بتواند مهندسی ارزش استفاده شده است تا با تحلیل درست کارکردها، فنمتوازن و 

در سازمان  وری آنان سطح بهره یساخته و موجب ارتقاکارکنان را برآورده  یها و خواسته ازهاین

ها  داده یو ازنظر گردآور ینظر هدف کاربرداز در سازمانکاربرد آن  لیدل پژوهش به نیا. شود

 .هست یمورد -یفیتوص
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 فنو  BSCمبنای مدل وری و کارکرد هرکدام از اجزاء بر ی بهرهاجزا

 مهندسی ارزش
، در چهار دیدگاه مختلف BSCمدل  به باتوجهوری نیروی انسانی را  در این قسمت بهره

نظر گرفته و سپس وکار و یادگیری و رشد در خلی کسبهای دافرایندمالی، مشتریان، 

 شناسی روش به باتوجهوری نیروی انسانی  راستای بهرهشده در ی بیاناجزاکارکردهای  هر کدام از 

شده از کارکرد، براساس مصاحبه از خبرگان سازمانی و دانشگاهی  مهندسی ارزش و تعریف بیان

 یها د. سپس پاسخشاستفاده  یکارکردها، از روش طوفان فکر فیتوص یبرااحصا  شده است. 

 دشو میکارکرد انتخاب  فیعنوان توص موجود به یها پاسخ انیپاسخ از م نیتر یمشابه حذف و قو

و  BSCمبنای مدل وری بر ی بهرهاجزا شده، مطالب بیان به باتوجه(. لذا 4197)کلی و همکاران، 

( بیان شده 9مهندسی ارزش در جدول ) شناسی روشمبنای رکدام  از اجزاء بکارکردهای نهایی هر

 است.
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 کدام از اجزاءوری و کارکرد هر بهرهی . اجزا9جدول 

 وری بهره یاجزا کدام از اجزاءکارکرد هر

 پرداخت حقوق و مزایا )دستمزد(

 جنبه مالی

 تسهیلات رفاهی و خدماتی ارایه

 کردن آسایش کارکنان فراهم

 تأمین نیازهای ضروری کارکنان

 متعارفرفاه  کسب

 گذاری کارکنان ارزش

 جنبه مشتری

 مناسب کارکنان جایابی

 بودن محیط کار مناسب

 بودن امکانات و تجهیزات مناسب

 ارتباط میان کارکنان

 ایجاد حس تعلق نسبت به سازمان

 رضایت داشتن شغلی

 گردش شغلی

 های داخلیفرایندجنبه 

 ارتقای شغلی مناسب

 امنیت شغل

 شغلی پذیری انعطاف

 ایجاد انگیزه

 سازمانیرعایت عدالت 

 بودن مسیر پیشرفت شغلی مشخص

 داشتن روحیه گروهی

 جنبه یادگیری و رشد

 های لازم )توانمندسازی کارکنان( بودن آموزش فراهم

 سبک مدیریتی

 محیط خلاق و نوآورایجاد 

 توانایی و مهارت افراد

 فناوریبودن  فراهم
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و  هادکررنمایشکا هنحو یعنی بخش ترین مهم ،هادکررکا دنکر مشخص و شناختاز  بعد

شده در  مطالب بیان به باتوجهرا  لمرحله مد یندر اشود.  می زغاآ هم باها آن بین طتباار چگونگی

 یتمأمور یا فهد با که کنیم یم حیاطردر مهندسی ارزش،  FASTنمودار  میترسهای  قسمت گام

از  یکی شود. میسی ربر ییابتدا دکررکا به نسیدر تاآن  منجاا چگونگی و زغاآ سیستم یک

-How ابجوو  سؤال سیستم طریقاز هادکررکا دهیسازمان ،مدلی چنین ینا دیجاهای ا روش

Why-When چگونه " باآن را  سیستم فهد نشد مشخصاز  پس که رتصو ینابه  ست.ا 

 هشد مشخص یهادکررکا بینرا از  سؤال ابجو، دهیم می ارقر سؤال ردمو "؟شود می منجاا

 دکررکا نهما صلدر ا سؤال ینا ابجو ،دهیم می ارقر فهد سترا سمتو در  دهکر بنتخاا

 سمتآن را در  ابجوداده و  ارقر سؤال ردمورا  صلیا دکررکا ،دارنمو تکمیل یابر ،ستا صلیا

 منجاا اچر " باها را آن توانیم میها  جواب ستیاز در نطمیناا یابر .دهیم می اررـقآن  سترا

باشد.  چپ سمتدر  قعوا دکررکا باید سؤال ینا ابجو ،دهیم  ارقر سؤال ردمو" ؟شود می

 دکررکاآن  فهد ،اچر سؤال ابجوو  دکررکا یک دجوو لیلد ،چگونه سؤال ابجو حقیقتدر

 سیستم فهداز  که دشومی دیجاا هادکررکااز  یمسیر ها سؤال نپایااز  بعد. کند می مشخصرا 

جهت درک روش در نیا(. 9311ی، کرمان مندیم) دشومی ختم ییابتدا دکررکا بهو  زغاآ

 &) رود یکار م به ها یتدر مقابل توجه به فعال ستمیبه س یکارکرد یبا نگاه دهیچیپ های یستمس

Miller, 4119 Bartolomei .)گرفتن محدوده نمودار برای ایجاد و درنظرFAST  باید خط

نظر گرفت و مسیری از کارکردها بین هدف تا را بین هدف تا کارکرد ابتدایی درمحدوده 

که تحلیل و بررسی کارکردها باید در این محدوده انجام  استکارکرد ابتدایی، محدوده نمودار 

 به باتوجهمطالعه وری نیروی انسانی در سازمان مورد(. هدف از بهره9311ی، کرمان مندیمگیرد )

، دبیات نظری موضوع و تعاریف مفهومیاوری نیروی انسانی در شده از بهره تعریف بیان

سازمانی  اهداف تحقق منظور گیری بهینه از نیرو، توان، استعداد و مهارت نیروی انسانی به بهره

، از خبرگان سازمانی و دانشگاهی FAST شده در ترسیم نمودار های بیان گام به باتوجه. است

 استعداد و مهارت نیروی انسانی( گیری بهینه از نیرو، توان، )بهره چگونگی تحقق این هدف
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کدام از کارکردها پرسیده شده تا ی چگونگی تحقق هرفرایندصورت  پرسیده شده و سپس به

گردد. میختم باشد، وری منابع انسانی میشرایط بهرهنمودن  که فراهم ییابتدا دکررکااینکه به 

ی خبرگان بررس موردشدن،  اقعشدن و مورد قبول و نهایی برای بررسی اعتبار مدل، این روند تا

، الگوی مفهومی پژوهش که  های ذکرشده گام به باتوجه. لذا سازمانی و دانشگاهی قرار گرفته است

( 4در شکل ) است،نظامی ـ  وری کارکنان در سازمان تحقیقاتی برای بهره شده میترس FASTنمودار 

ی با رویکرد ور بهرههستند که کارکردهای  9 ی جدولها شاخصآن همان  ید که اجزاشومی ارائه

 کنند. یممهندسی ارزش را بیان 
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مبنای نان در سازمان تحقیقات نظامی  بروری کارک الگوی مفهومی پژوهش برای بهره .2شکل 

  FASTنمودار 

 

شده، در این قسمت برای یافتن  شده برمبنای کارکردهای تعیین ترسیم FASTنمودار  به باتوجه

مشخص 

بودن 

 ریمس

 شرفتیپ

 یشغل

 تیرعا

عدالت 

 یسازمان

 تیامن

 یشغل

انعطاف 

ی ریپذ

 شغلی

 یشغل یارتقا

 مناسب

 یگردش شغل

پرداخت حقوق و 

 ایمزا

 لاتیتسهارایه 

 ازین نیتام یو خدمات یرفاه

 یها

 یضرور

 کارکنان

فراهم 

کردن 

 شیآسا

 کارکنان

 کسب

رفاه 

 متعارف

 تیرضا

 یشغل

حس  جادیا

تعلق نسبت 

 به سازمان

ارزش 

 یگذار

 کارکنان

مناسب  یابیجا

 کارکنان

مناسب بودن 

 کار طیمح

 انیداشتن م ارتباط

 کارکنان

مناسب بودن 

 زاتیامکانات و تجه

 چگونه
 

 چرا
 

 طیمحایجاد 

 خلاق و نوآور

 هیداشتن روح

 یگروه

و  ییتوانا

 مهارت افراد

فراهم بودن آموزش 

 لازم یها

 یتیریسبک مد

 یفراهم بودن تکنولوژِ

 یریبهره گ

از  نهیبه

توان، ،روین

استعداد و 

مهارت 

 یروین

 یانسان

 جادیا

 زهیانگ

فراهم 

نمودن 

شرایط 

بهره وری 

منابع 

 انسانی
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مبنای کارکرد تهیه و ای بر ی سرمایه انسانی، پرسشنامهور بهرهین کارکرد تر اثربخشترین و  مهم

. شده است  کدام قرار دادهبه هر دهی گان و کارشناسان سازمان برای وزنسپس در اختیار خبر

 شده  یبررساست و روایی و پایایی آن  شده  عیتوزیی طراحی و بین آنان ها پرسشنامهراستا  دراین

و  موردنظراری شامل مدیران و کارکنان ستادی سازمان تحقیقاتی در این پژوهش جامعه آم. است

ی تصادفی ریگ نمونهگیری در این پژوهش، باشند. نوع نمونه ها و مراکز تحقیقاتی مرتبط می سازمان

در  برحسبو  تصادف بهدر جامعه آماری تعدادی  ذکرشدهباشد. لذا از هر گروه  ای میطبقه

  . اند شده  انتخابها پرسشنامهبودن برای پاسخ به  دسترس

 

 بررسی روایی و پایایی پرسشنامه
روایی پرسشنامه توسط خبرگان  سنجش .است شده  استفادهدر این پژوهش از روایی محتوا 

 نیچنهمد. ش حذف 180مبنای نقطه برش بر سؤالمبنای شاخص لاوشه تعداد سه و بر شده  یبررس

 پرسشنامه 941 از که شد استفاده آلفای کرونباخ روش برای بررسی پایایی پرسشنامه از

 ،SPSS افزار نرمپرسشنامه برگردانده شد که با استفاده از  911 آماری جامعه بین شده عیتوز

 .استدست آمد که از پایایی مناسب و بالایی برخوردار  به 1810آلفای کرونباخ  بیضر

 بودن ( نرمال) بهنجار برمبنای ریکپارامت هایآزمون جمله از آماری هایآزمون از بسیاری

 جامعه یک در هاداده توزیع که روندمی کار هب فرض شیپ این با و اندشده نهاده بنا هاداده توزیع

 بنابراین نماید. پیروی نرمال توزیع از مذکور جامعه از شده انتخاب هایسطح نمونه در یا

 آن توزیع نوع متغیرها، بررسی آماری هایتحلیل به پرداختن از قبل است تا لازم گر تحلیل

 .افتی  دست مهم این به تواناسمیرنوف می کولموگروف آزمون با بداند. را متغیرها

 ها شناسایی بعد
 اسمیرنوفـ  آزمون کولموگروف

( P این آزمون، سطوح احتمال )مقدار در شود یمکه ملاحظه  گونه همان( 4جدول ) مطابق

 فرضیه رد و عدمP  مقدار به باتوجه. است 17/1از سطح خطا  تر بزرگدر کلیه متغیرهای تحقیق 
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های پارامتریک یا از آزمون دباید و میشومی قلمدادبهنجار  توزیع بر منطبق ها داده توزیع صفر،

تحقیق  سؤالاتهای یا پاسخ به جهت آزمون فرضیه ،است بهنجاربا توزیع هایی که متناسب آزمون

 استفاده نمود.

که فرض  شود یماستفاده  H9و  H1 ها، از دو فرض بودن توزیع داده هنگام بررسی بهنجار

H1کنیم. بنابراین اگر  % تست می7است را در سطح خطای  بهنجارها  بر اینکه توزیع داده ، مبتنی

رای رد فرض صفر ورت دلیلی بدست آید، در این ص به 1817مساوی  تر بزرگآماره آزمون 

خواهد  بهنجارها  توزیع داده گرید عبارت بهاست، وجود نخواهد داشت.  بهنجاربر اینکه داده  مبتنی

  بود.
 

 ها داده. توزیع 2جدول 

) :H1 .کند یمپیروی  بهنجارتوزیع مشاهدات از توزیع  = 1) 

) :H9 .کند ینمپیروی  بهنجارتوزیع مشاهدات از توزیع  ≠ 1) 

 نتیجه آزمون Sigمقدار  آماره آزمون تعداد نمونه متغیر

 بهنجارتوزیع  18174 18774 911 یجنبه مال

 بهنجارتوزیع  18791 18017 911 یجنبه مشتر

 بهنجارتوزیع  18101 18013 911 یداخل هایفرایندجنبه 

 بهنجارتوزیع  18409 18173 911 و رشد یادگیریجنبه 

دست آمده  ی بهدار یمعنآزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف و سطح  zمقدار آماری  به باتوجه

 استفاده شده است. tاست و به همین دلیل از آزمون  بهنجارمیانگین نمرات متغیرها  ،شودمشاهده می

 آزمون فرض
شد. در )در مقایسه با یک عدد ثابت( استفاده  اینمونه برای بررسی بعدها از آزمون تی تک

 3تایی، اعداد زیر  طیف لیکرت پنج به باتوجهدرنظر گرفته شد.  3( عدد Test Valueاین آزمون )

که طور همان. استبودن متغیر  مناسب دهنده نشان 3بودن متغیر و اعداد بالای  نامناسب دهنده نشان

است.  دهش  انتخاب( و وضعیت متوسط متغیر بهنجار t) فیطوسط  عنوان به 3اشاره شد عدد 

 شود:زیر بیان می صورت بهصفر و مقابل در این آزمون  های هفرضی



 9417زمستان (، 44)شماره پیاپی  4 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دهم فصلنامۀ پژوهش

 

78 

 (H1:µ≤3.)باشد ینمفرض صفر: وضعیت متغیر مربوطه در جامعه نمونه مناسب 

 (H9:µ>3.)باشد میفرض مقابل صفر: وضعیت متغیر مربوطه در جامعه نمونه مناسب 

 ها هآزمون فرضی

 اصلی: یها هیفرض

در جدول  ها و باقی بعد شده  ارائهبنابراین یک نمونه  ،باشندمشابه می ها هاینکه فرضی به باتوجه

 است. شده  یبررس

 یمهندس شناسی روشکارکنان با استفاده از  یور بهرهبررسی  برای یمالبعد  فرضیه اول:

 .استبعد مناسبی  ،در سازمان تحقیقاتی ارزش

( آمار توصیفی مربوط به 3خروجی اول )جدول نتیجه این آزمون شامل دو خروجی است. 

، میانگین، انحراف معیار و ها دادهترتیب تعداد  به شده محاسبهکند و اعداد آزمون فرض را ارائه می

که مقدار میانگین نمونه  دهد یم. نتایج آزمون آمار توصیفی نشان دهد یمخطای معیار میانگین را نشان 

است  تر بزرگ( 3)عدد  شده نظرگرفتهدراست از مقدار ثابت  4ل( که )بعد او موردنظردر مورد متغیر 

 د.شوطریق آمار استنباطی )آزمون فرض یا فاصله اطمینان( تأیید ولی این موضوع باید از

 است. شده  ارائهو نتایج در جدول زیر  شده  مطرحآزمون فرض  ها مشابه بعد اول برای کلیه بعد
 ی ارزیابی عملکردرهایمتغ یا نمونه تک t یها خلاصه آماره. 4 جدول

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean بعدها

 1810144 1847497 380934 911 یجنبه مال

 1893170 189147 38731 911 یجنبه مشتر

 1817044 1844431 387497 911 یداخل هایفرایندجنبه 

 1810114 1874407 48111 911 و رشد یادگیریجنبه 

 

( مربوط به آمار استنباطی است و نتایج آزمون را ارائه 4جدول ) صورت بهخروجی دوم 

و سطح  11با درجه آزادی  (t = 948147مقدار آماره ) به باتوجه 4جدول کند. مطابق  می

داری برای فرضیه اول در فاصله  ی(. مقدار سطح معن=18111Sig >17/1.) 18111داری  یمعن

گفت که  توان یمبنابراین  رد شده و H1نتیجه فرض . درتر است کم 17/1درصد از  17اطمینان 
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در  ارزش یمهندس شناسی روشکارکنان با استفاده از  یور بهرهبعد مناسبی جهت بررسی  یمالبعد 

 است. شده  ارائهدر جدول زیر  ،نتایج ریسا .استسازمان تحقیقاتی مناسب 
 ها هیفرض یا نمونه تک tخلاصه نتایج آزمون . 4 جدول

 بعدها

Test Value = 3 

t df Sig. (4-tailed) Mean 

Difference 

17% Confidence Interval 

 of the Difference 

Lower Upper 

 981110 181741 1810774 18111 11 978947 یجنبه مال

 184739 181414 1847997 18111 11 978947 یجنبه مشتر

 187014 183447 184179 18114 11 948037 یداخل هایفرایندجنبه 

 981497 187409 1811317 18111 11 97814 و رشد یادگیریجنبه 

 

 ی بعدهابند رتبه
روه وابسته آزمون فریدمن یک آزمون ناپارامتری است که برای مقایسه سه یا بیش از سه گ

در این حالت برای گیرد. میر شوند، مورد استفاده قراگیری می ای اندازه که حداقل در سطح رتبه

بودن بهنجارمانند  هایی هشده ضرورتی به وجود فرضیهای تکراراجرای تحلیل واریانس داده

های  نابراین در تحلیل واریانس اندازهبودن مقیاس وجود ندارد. ب ها و پیوستهتوزیع، برابری واریانس

شود از آزمون فریدمن استفاده می ابتدایی مذکور رد شوند، ها هتکراری چنانچه یک یا همه فرضی

که نشان از  را حاصل نموده است 1813داری  ی(. اجرای این آزمون سطح معن9311)میرزایی، 

های متفاوت  رتبه دکنندهییتأنتیجه آزمون  ،دیگر عبارت بودن اختلاف بین بعدها را دارد، بهدار یمعن

 ون است.دهنده نتایج اجرای آزم نشان (7باشد. جدول ) بعدها می
 . نتایج حاصل از آزمون فریدمن5جدول 

 تعداد 911

 مقدار کای دو 18117

 درجه آزادی 3

 سطح معناداری 18131
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است.  شده  ارائهترتیب نزولی  آزمون فریدمن بههای حاصل از اجرای  ( رتبه0در جدول )

بعد در ارزشیابی ه آن عنوان معیاری برای تخصیص وزن ب توان به میانگین رتبه هر بعد را می

 نظر گرفت.کارکنان در
 

 بندی از آزمون فریدمن حاصل از رتبه جینتا. 6 جدول

 رتبه میانگین رتبه بعد ردیف

 9 4874 یجنبه مال 9

 4 4849 یجنبه مشتر 4

 4 4877 یداخل هایفرایندجنبه  3

 3 4841 و رشد یادگیریجنبه  4

 

و در  است برخورداراز اهمیت بیشتری ی مالجنبه  مجموعشود، در که مشاهده می گونه همان

 ی قرار دارند.مشتر جنبهانتها در و و رشد یادگیریجنبه ی، داخل هایفرایندجنبه  های بعدی رتبه

 کدام از ابعاددر هر کارکردهابندی  رتبه
در کارکنان  یور بهرهشده، تمام ابعاد، ابعاد مناسبی جهت بررسی  مطالب بیان به باتوجه

کدام ید کارکردهای مهم و اثربخش در هرباشند. حال بامطالعه مییقاتی ـ نظامی موردسازمان تحق

شده،  بودن کارکردهای تعیین مبنای مهمشود، تا بتوان بروری نیروی انسانی مشخص  از ابعاد بهره

بندی  رتبه ،برای این منظور وری اثربخش سرمایه انسانی اتخاذ نمود. راستای بهرهتصمیم درست در

 شده است. ارائه 7کدام از ابعاد در جدول در هر کارکردها
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 کدام از ابعاددر هر کارکردها. رتبه 7جدول 

 رتبه کارکرد میانگین رتبه کارکرد بعد ردیف

9 

 یجنبه مال

 9 3841 رسیدن به رفاه نسبی

 7 4877 تسهیلات رفاهی  و خدماتی ایجاد 4

 4 3891 کردن آسایش کارکنان فراهم  3

 4 3814 پرداخت حقوق و مزایا )دستمزد( 4

 3 3817 نیازهای ضروری کارکنان تأمین 7

0 

 یجنبه مشتر

 0 3819 ارتباط میان کارکنان

 7 3811 بودن امکانات و تجهیزات مناسب 7

 7 4811 بودن محیط کار مناسب 1

 4 4814 بودن جایابی کارکنان متناسب 1

 4 4894 گذاری به کارکنان ارزش 91

 3 4891 ایجاد حس تعلق نسبت به سازمان 99

 9 4890 رضایت داشتن شغلی 94

93 

 

 

جنبه 

 هایفرایند

 یداخل

 7 3874 گردش شغلی

 4 4847 بودن مسیر پیشرفت شغلی مشخص 94

 7 3800 امنیت داشتن شغل 97

 4 3874 پذیری ایجاد انعطاف 90

 3 4894 ارتقای شغلی مناسب 97

 0 3803 رعایت عدالت سازمانی 91

 9 4811 انگیزه ایجاد 91

41 

 

 

 یادگیریجنبه 

 و رشد

 4 3843 توانایی و مهارت افرادداشتن 

49 
های لازم )توانمندسازی  بودن آموزش فراهم

 کارکنان(
3817 9 

 7 3837 داشتن روحیه گروهی 44

 3 3879 محیط خلاقیت و نوآورینمودن  آماده 43

 4 3874 سبک مدیریتیداشتن  44

 0 3833 فناوریبودن  فراهم 47
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وری کارکنان در ابعاد  در بهره رگذاریتأثخروجی تحلیل پرسشنامه، کارکردهای  به باتوجه

ی، جنبه مالدر بعد  رسیدن به رفاه نسبی کارکرد ،عبارتی ( نشان داده است. به7ف در جدول )مختل

 هایفرایندجنبه در بعد  انگیزه ایجادی، کارکرد جنبه مشترکارکنان در بعد  رضایت شغلیکارکرد 

و  یادگیریجنبه در بعد  مندسازی کارکنان(نهای لازم )توا بودن آموزش فراهمی و کارکرد داخل

نظامی ـ  نظرات مدیران و کارکنان ستادی سازمان تحقیقاتی به باتوجهاز بالاترین امتیاز  رشد

 رگذاریتأثدهنده کارکرد  که نشان استها و مراکز تحقیقاتی مرتبط برخوردار  و سازمان موردنظر

وری  د کارکردهای اهرمی در بهرهکرتوان اذعان  نوعی می باشند. به وری کارکنان می در بهره

و راهکارهای لازم درجهت  ها دهیاباشد و مدیران نیروی انسانی باید  کارکنان موارد ذکرشده می

 ی و اجرا نمایند.ساز ادهیپشده را  شدن کارکردهای بیان دهبرآور

 

 یریگ جهینت
نحواحسن و  تواند سایر منابع را به باشد می ور اگر نیروی انسانی باانگیزه و توانمند، بهره

گرنه رکود و ور کند و نهایتاً سازمان را بهرهوری را محقق سازد و  کار گیرد و انواع بهره مطلوب به

کارکردهای  شناسایی بهمقاله  نیدر اانگیزه است.  ارمغان سرمایه انسانی منفعل و بی ماندگی عقب

 مدل استفاده سازمان تحقیقات نظامی با ها درآن نیارتباط ب نییو تع یی، به شناساوری اجزای بهره

خروجی تحلیل  به باتوجهمهندسی ارزش پرداخته شد.  شناسی روش متوازن و امتیازی کارت

( نشان داده 7ف در جدول )وری کارکنان در ابعاد مختل یرگذار در بهرهتأثپرسشنامه، کارکردهای 

کارکنان  رضایت شغلیی، کارکرد جنبه مالدر بعد  رسیدن به رفاه نسبیکارکرد  ،عبارتی است. به

بودن  فراهمارکرد ی و کداخل هایفرایندجنبه در بعد  انگیزه ایجادی، کارکرد جنبه مشتردر بعد 

 به باتوجهاز بالاترین امتیاز  و رشد یادگیریجنبه در بعد  های لازم )توانمندسازی کارکنان( آموزش

ها و مراکز  و سازمان موردنظرنظامی  -نظرات مدیران و کارکنان ستادی سازمان تحقیقاتی

وری کارکنان  ههردر ب رگذاریتأثدهنده کارکرد  باشد که نشان تحقیقاتی مرتبط برخوردار می

شدن  ها و راهکارهای لازم درجهت برآورده یدهاکه مدیران نیروی انسانی باید  طوری باشند. به می
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شدن  ها و راهکارهای لازم درجهت برآورده یدهاسازی و اجرا نمایند.  یادهپشده را  ارکردهای بیانک

 د:شوپیشنهاد می ،شده أثیرگذار بیانکارکردهای ت

ی مالدر بعد  رسیدن به رفاه نسبیشدن کارکرد  راهکارهای لازم درجهت برآوردهها و  یدها

 به باتوجه، افزایش وام معیشتی، ارائه خدمات بر عملکرد ینظام مناسب پرداخت مبتن یرقرارشامل ب

ی زندگی و نیازهای روز کارکنان، اصلاح روند واگذاری تسهیلات مسکن و توسعه ها تیاولو

 .کالاست صرف از نوع بنات مربوط به مخدم

کارکنان در بعد  رضایت شغلی ،شدن کارکرد ها و راهکارهای لازم درجهت برآورده یدها

برای شغلی  تامنی، کارکنان نیب ضیوجود تبعو عدم  قیو تشو هینظام تنب یبرقراری شامل مشتر

و  بلندمدت ایمدت  انیم هاییزیربرنامه، تدوین کاری مناسب طیمح نمودنمساعدکارکنان، 

یید و أن کارکنان، تأکفایت، تکریم و حفظ شان باسرپرستانتصاب  رسانی بین کارکنان،  اطلاع

 باشد. دیر از افراد و کار آنها میتق

 هایفراینددر بعد  انگیزه ایجاد ،شدن کارکرد ها و راهکارهای لازم درجهت برآورده یدها

، ایجاد فضای مناسب ارکنانک تیکار و خلاقمنظور ابتهمناسب ب یهانهیزم جادیا ی شاملداخل

 و شغلی لییرشته تحصبین هماهنگی ه اطلاعات سازمان به کارکنان، ئبرای کار گروهی و ارا

، استعدادهای فردی و شغلیبین هماهنگی ، ها در مشاغل مربوطتخصص ازاستفاده  کارکنان،

و واگذاری  در سازمانبودن مسیر پیشرفت شغلی، نظام ارزشیابی اثربخش و عادلانه  روشن و واضح

 .استاساس شایستگی کارکنان ی سازمان برها تیمسئولو  ها تیمأمور

های لازم  بودن آموزش فراهم ،شدن کارکرد ها و راهکارهای لازم درجهت برآورده یدها

 ی، ارتقامستمر کارکنان یآموزش شغل ملشا و رشد در بعد یادگیری )توانمندسازی کارکنان(

 زشموآگرفتن افزایش بصیرت دانشی کارکنان، درنظر ی رفتاری آنان وها مهارتسطح 

 ،رورزیکا، زیمورآکا طریقتناسب با تخصص و مشاغل مربوطه ازبرای کارکنان مخدمت  ضمن

 یمحیطهادر  زشموآ ،علمی ینسهااکنفر در  شرکت ، شغلی دشگر، یمربیگر یهاسکلا

نمودن  ای، سهیمآموزشی رایانه یبستهها از دهستفا، اشغلی یهارسمینا در شرکت، هشدزیشبیهسا
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 دعملکر به مربوطه تطلاعاا از نکنارکا همه دنمطلعنموطریق در اطلاعات که از نکنارکا

 انعنو به نکنارکاکردن به  هشتباا، فرصت رکاوکسب ماهیتدرک  نها جهتآ به کمک و شرکت

ه ئ، الگوسازی و نمایش الگوهای درست رفتاری و کاری ایفای نقش، ارایگیردیا ایبر فرصتی

 باشد. می نشارکا نتایج از نکنارگاهیکاآبازخورد و 
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